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ISHCHI DASTUR
Kirish

Dastur O‘zbekiston Respublikasining 2020 yil 23 sentabrda tasdiqlangan
“Ta’lim to‘g‘risida”gi Qonuni, “2022 — 2026 yillarga mo‘ljallangan Yangi
O‘zbekistonning taraqqiyot strategiyasi to‘g‘risida”’gi O‘zbekiston Respublikasi
Prezidentining 2022 yil 28 yanvar 60-sonli farmoni, O‘zbekiston Respublikasi
Prezidentining 2018 yil 21 sentabrdagi ‘“2019-2021 yillarda O‘zbekiston
Respublikasini innovatsion rivojlantirish strategiyasini tasdiglash to‘g‘risida’gi
PF-5544-sonli, 2019 yil 27 avgustdagi “Oliy ta’lim muassasalari rahbar va
pedagog kadrlarining uzluksiz malakasini oshirish tizimini joriy etish to‘g‘risida”gi
PF-5789-son, 2019 yil 8 oktabrdagi “O‘zbekiston Respublikasi oliy ta’lim tizimini
2030 yilgacha rivojlantirish konseptsiyasini tasdiqlash to‘g‘risida”gi PF-5847-son
va 2020 yil 29 oktabrdagi “Ilm-fanni 2030 yilgacha rivojlantirish konseptsiyasini
tasdiglash to‘g‘risida”gi PF-6097-sonli Farmonlari, O‘zbekiston Respublikasi
Prezidentining 2018 yil 21 noyabrdagi “Raqamli iqtisodiyotni rivojlantirish
magsadida ragamli infratuzilmani yanada modernizatsiya qilish chora-tadbirlari
to‘g‘risida”’gi PQ-4022-son, O‘zbekiston Respublikasi Prezidentining 2019 yil 4
oktabrdagi “2019 — 2030 yillar davrida O‘zbekiston Respublikasining «yashil»
iqtisodiyotga o‘tish strategiyasini tasdiqlash to‘g‘risida”gi PQ-4477-son hamda
O‘zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasining 2019 yil 23 sentabrdagi “Oliy
ta’lim muassasalari rahbar va pedagog kadrlarining malakasini oshirish tizimini
yanada takomillashtirish bo‘yicha qo‘shimcha chora-tadbirlar to‘g‘risida”gi 797-
son Qarorida belgilangan ustuvor vazifalar mazmunidan kelib chiggan holda
tuzilgan bo‘lib, u oliy ta’lim muassasalari pedagog kadrlarining kasb mahorati
hamda innovatsion kompetentligini rivojlantirish, sohaga oid ilg‘or xorijiy
tajribalar, yangi bilim va malakalarni o‘zlashtirish, shuningdek amaliyotga joriy
etish ko‘nikmalarini takomillashtirishni maqgsad qiladi.

Dastur doirasida berilayotgan mavzular ta’lim sohasi bo‘yicha pedagog
kadrlarni gayta tayyorlash va malakasini oshirish mazmuni, sifati va ularning
tayyorgarligiga qo‘yiladigan umumiy malaka talablari va o‘quv rejalari asosida
shakllantirilgan bo‘lib, uning mazmuni kredit modul tizimi va o‘quv jarayonini
tashkil etish, ilmiy va innovatsion faoliyatni rivojlantirish, pedagogning kasbiy
professionalligini oshirish, ta’lim jarayoniga raqamli texnologiyalarni joriy etish,
maxsus magsadlarga yo‘naltirilgan ingliz tili, mutaxassislik fanlar negizida ilmiy

va amaliy tadqiqotlar, o‘quv jarayonini tashkil etishning zamonaviy uslublari
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bo‘yicha so‘nggi yutuqglar, pedagogning kreativ kompetentligini rivojlantirish,
ta’lim jarayonlarini raqamli texnologiyalar asosida individuallashtirish, masofaviy
ta’lim xizmatlarini rivojlantirish, vebinar, onlayn, «blended learning», «flipped
classroom» texnologiyalarini amaliyotga keng qo‘llash bo‘yicha tegishli bilim,
ko‘nikma, malaka va kompetensiyalarni rivojlantirishga yo‘naltirilgan.

Qayta tayyorlash va malaka oshirish yo‘nalishining o‘ziga xos xususiyatlari
hamda dolzarb masalalaridan kelib chiggan holda dasturda tinglovchilarning
mutaxassislik fanlar doirasidagi  bilim, ko‘nikma, malaka hamda
kompetensiyalariga qo‘yiladigan talablar takomillashtirilishi mumkin.

Modulning magsadi va vazifalari
“Personal motivatsiyasi” modulining maqsad va vazifalari:

- “Kadrlar menejmenti” yo‘nalishida pedagog kadrlarning kasbiy bilim,
ko‘nikma, malakalarini uzluksiz yangilash va rivojlantirish;
- zamonaviy talablarga mos holda oliy ta’limning sifatini ta’minlash
uchun zarur bo‘lgan pedagoglarning kasbiy kompetentlik darajasini oshirish;
- pedagog kadrlar tomonidan zamonaviy axborot-kommunikatsiya
texnologiyalari va xorijiy tillarni samarali o‘zlashtirilishini ta’minlash;
- maxsus fanlar sohasidagi o‘qitishning innovatsion texnologiyalari va
ilg‘or xorijiy tajribalarni o‘zlashtirish;
- “Kadrlar menejmenti” yo‘nalishida o‘quv jarayonini fan va ishlab
chiqarish bilan samarali integratsiyasini ta’minlashga qaratilgan faoliyatni
tashkil etish.

Modul bo‘yicha tinglovchilarning bilimi, ko‘nikmasi, malakasi va
kompetensiyalariga qo‘yiladigan talablar

“Kadrlar menejmenti”’kursini o‘zlashtirish jarayonida amalga oshiriladigan
masalalar doirasida:

Maxsus fanlar bo‘yicha tinglovchilar quyidagi yangi bilim, ko‘nikma, malaka
hamda kompetensiyalarga ega bo‘lishlari talab etiladi:

Tinglovchi:

 inson resurslari to‘g‘risidagi statistik axborot asosida inson resurslaridan
foydalanishni tahlil gilish va bu borada xulosalar chigarish;

« statistik axborot asosida ishni tahlil qilishda hal etiladigan vazifalar
bloklarini aniglash;

» mehnat bozoridagi xodimlarning motivatsion tarkibini tahlil qilish;

* korxonalarida malakali kadrlar taqchilligining asosiy sabablari aniqlash;

» tashkilotda xodimlarni motivatsiyalashga ta’sir etish vositalarini urganish
bo‘yicha bilishi va ulardan foydalana olishi qo‘yiladigan talablarni bilishi kerak.

Tinglovchi:

» mehnat jarayonlarini tashkil etish va takomillashtirish yo‘llarini aniqlash;

+ chtiyojlarning xodimning mehnat jarayonidagi xatti-harakatiga ta’sirini
aniglash;



» personalning raqobatbardoshligini oshirishning asosiy yo‘nalishlarini
aniglash;

» motivatsiyalashning tashkiliy mexanizmini aniglash;

» malakali personaldan foydalanish holatini chuqur tahlil qilish kabi
ko‘nikmalariga ega bo‘lishi lozim.

Tinglovchi:

e personal motivatsiyasi bilan bog‘liq sharoitlarini yaxshilash yo‘llarini
aniglash orgali xodimlarning farovonligini oshirish mexanizmini ishlab chigish
malakalariga ega bo‘lishi kerak.

Tinglovchi:

* inson resurslarining shakllanishi, shaxsning ijtimoiy-psixologik xususiyatlari,
temperament turlari va shaxsning xususiyatlari;

« xodimlarning motivatsion tarkibi, boshqaruv funksiyasi to‘g‘risidagi
tushuncha, xodimlarni motivatsiyalashga ta’sir etish vositalari;

* motivatsiyalash funksiyalari, xodim faoliyatining motivatsion modeli;

* xodimlarni boshqgarish funksiyalarining o‘zaro bog‘ligligi, bozor
munosabatlari tizimida mehnatni boshqarish usullari bo‘yicha kompetensiyasiga
ega bo‘lishi zarur.

Modulni tashkil etish va o‘tkazish bo‘yicha tavsiyalar

“Personal motivatsiyasi” kursi ma’ruza va amaliy mashg‘ulotlar shaklida
olib boriladi.

Amaliy mashg‘ulotlarda tinglovchilar o‘quv modullari doirasidagi ijodiy
topshiriqlar, keyslar, o‘quv loyihalari, texnologik jarayonlar bilan bog‘liq vaziyatli
masalalar asosida amaliy ishlarni bajaradilar.

Amaliy mashg‘ulotlar zamonaviy ta’lim uslublari va innovatsion
texnologiyalarga asoslangan holda o‘tkaziladi. Bundan tashqari, mustaqil holda
o‘quv va ilmiy adabiyotlardan, elektron resurslardan, targatma materiallardan
foydalanish tavsiya etiladi.

Modulning o‘quv rejadagi boshqa modullar bilan bog‘ligligi va uzviyligi

Modul mazmuni o‘quv rejadagi “Kadrlar menejmenti” va “Personal auditi va
nazorati” o‘quv modullari bilan uzviy bog‘langan holda pedagoglarning
umummutaxassislik bo‘yicha tayyorgarlik darajasini orttirishga xizmat qiladi.

Modulning oliy ta’limdagi o‘rni

Modulni o‘zlashtirish orqgali tinglovchilar zamonaviy ekonometrik
modellarni tuzish va qo‘llashdagi muammolarni aniqlash, ularni tahlil etish va
baholash hamda optimal qarorlar qabul qilish va prognozlashga doir
umummutaxassislik kompetentlikka ega bo‘ladilar.



Modulni tashkil etish va o‘tkazish bo‘yicha tavsiyalar

“Personal motivatsiyasi” kursi ma’ruza va amaliy mashg‘ulotlar shaklida
olib boriladi.

Amaliy mashg‘ulotlarda tinglovchilar o‘quv modullari doirasidagi ijodiy
topshiriglar, keyslar, o‘quv loyihalari, texnologik jarayonlar bilan bog‘liq vaziyatli
masalalar asosida amaliy ishlarni bajaradilar.

Amaliy mashg‘ulotlar zamonaviy ta’lim wuslublari va innovatsion
texnologiyalarga asoslangan holda o‘tkaziladi. Bundan tashqari, mustaqil holda
o‘quv va ilmiy adabiyotlardan, elektron resurslardan, tarqatma materiallardan
foydalanish tavsiya etiladi.

Modulning o‘quv rejadagi boshqa modullar bilan bog‘liqligi va uzviyligi
Modul mazmuni o‘quv rejadagi “Kadrlar menejmenti” va “Personal auditi
va nazorati” o‘quv modullari bilan uzviy bog‘langan holda pedagoglarning
umummutaxassislik bo‘yicha tayyorgarlik darajasini orttirishga xizmat giladi.

Modulning oliy ta’limdagi o‘rni

Modulni o‘zlashtirish orqgali tinglovchilar zamonaviy ekonometrik
modellarni tuzish va qo‘llashdagi muammolarni aniqlash, ularni tahlil etish va
baholash hamda optimal qarorlar qabul qilish va prognozlashga doir
umummutaxassislik kompetentlikka ega bo‘ladilar.

Modul bo’yicha soatlar tagsimoti
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2. | Korporotiv madaniyatning -
xodimni motivatsiyalashga ta’siri 10 8 2 6 2
Jami: 20| 16 | 4 | 12 | 4| -

NAZARIY MASHG’ULOTLAR MAZMUNI

1-mavzu. Personal metivatsiyasida shaxsning ijtimoiy-psixologik xususiyatlari

Shaxs — ijtimoiy-psixologik ta’lim. Shaxsning tabiiy asosi. Inson individi.
Individuallik bilan shaxsning o’zaro nisbati. Shaxsning integral tarkibi. Shaxsning
o’ziga xoS xususiyatlari. Shaxsning tipologiyasi. Tashkilotda shaxs. Shaxsning
tarkibi.  Shaxsning ijtimoiy-psixologik  xususiyatlari. Insonlar qobiliyati.
Madaniyatga ta’sir etuvchi omillar. Ikki xil talgin etiladigan xususiyatlar.
Xususiyatlar xillari. Temperament turlari va shaxsning xususiyatlari. Shaxsning
vujudga kelish jarayoni. Inson tomonidan tashkiliy muhitga ta’sir etuvchi omillar.
Shaxs bilan tashkilotning o’zaro hamkorligi modeli. Mehnat ob’ckti sifatida
insonning ko’p o’lchamliligi. Iqtisodiy hayotda insonning roli. Igtisodiy hayotda
inson namoyon bo’lishining shakllari. Igtisodiy tizimda inson modeli. Inson bozor
munosabatlarining sub’ekti sifatida. Korxona va uning xodimlarining magsadlarini
tasniflash. Inson rivojlanishi bosgichlari. Insonning tashkilotdagi hayotiy tsikli.
Motivatsiyalash nazariyasi va xillari. Xodimga ta’sir etish majmui.

NAZARIY MASHG‘ULOTLAR MAZMUNI

1-mavzu. Personal motivatsiyasida shaxsning ijtimoiy-psixologik
xususiyatlari

Shaxs — ijtimoiy-psixologik ta’lim. Shaxsning tabiiy asosi. Inson individi.
Individuallik bilan shaxsning o‘zaro nisbati. Shaxsning integral tarkibi.
Shaxsning o‘ziga xos xususiyatlari. Shaxsning tipologiyasi. Tashkilotda shaxs.
Shaxsning tarkibi. Shaxsning ijtimoiy-psixologik xususiyatlari. Insonlar
qobiliyati. Madaniyatga ta’sir etuvchi omillar. Ikki xil talqin etiladigan
xususiyatlar.  Xususiyatlar xillari. Temperament turlari va shaxsning
xususiyatlari. Shaxsning vujudga kelish jarayoni. Inson tomonidan tashkiliy
muhitga ta’sir etuvchi omillar. Shaxs bilan tashkilotning o‘zaro hamkorligi
modeli. Mehnat ob’ekti sifatida insonning ko‘p o‘lchamliligi. Iqtisodiy hayotda
insonning roli. Iqtisodiy hayotda inson namoyon bo‘lishining shakllari. Iqtisodiy
tizimda inson modeli. Inson bozor munosabatlarining sub’ekti sifatida. Korxona
va uning xodimlarining magsadlarini tasniflash. Inson rivojlanishi bosqichlari.
Insonning tashkilotdagi hayotiy sikli. Motivatsiyalash nazariyasi va xillari.
Xodimga ta’sir etish majmui.

2-mavzu. Korporotiv madaniyatning xodimni motivatsiyalashga ta’siri
Jamiyat, tashkilot, inson madaniyatining o‘zaro ta’sir etish sxemasi.
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Kompaniyaga korporativ madaniyat nima uchun zarur. Korporativ madaniyatning
psixologik mexanizmi. E. Sheyn bo‘yicha madaniyat darajalari. O‘rganish
darajalari bo‘yicha korporativ madaniyat tarkibiy qismlari. Tashkiliy madaniyat
tarkibi. Tashkiliy madaniyat funksiyalari. Korporativ madaniyatni tahlil gilish
algoritmi. Kompaniyaning Kkorporativ madaniyatiga ta’sir etuvchi omillar.
Korporativ madaniyatning turli darajalariga ega bo‘lgan kompaniyalar istigbollari.
Ish joyida turli xildagi tashkiliy madaniyatlarning namoyon bo‘lishi. Amerika va
unga garama-garshi tashkiliy madaniyatni taqgoslash. Tashkiliy va korporativ
madaniyatlar evolyutsiyasi. M.Burke bo‘yicha tashkiliy madaniyat tipologiyasi.
Moslashuvchan korporativ madaniyatlar xillari. Ragobatlashuvchi gadriyatlar
modeliga muvofiq tashkiliy madaniyat xillarining tavsifi. Turli tashkiliy
madaniyatlarda xodimlar motivatsiyasi. Tashkilot madaniyatini loyihalashtirish.
Tashkiliy madaniyatlarning asosiy xillarini yoritish. Tashkiliy madaniyatni
shakllantirishda boshgaruv usullarining mazmuni. Korporativ. madaniyatni
shakllantirish. Korporativ madaniyat piramidasi. Tashkilot madaniyatining asosiy
parametrlari. Tashkilot madaniyatining darajaviy tarkibi. Kompaniya tashkiliy
madaniyatining asosiy unsurlari rivojlanishi bosgichlari. Insonning tashkilotdagi
hayotiy sikli. Motivatsiyalash nazariyasi va xillari. Xodimga ta’sir etish majmui.

AMALIY MASHG‘ULOTLAR MAZMUNI
1-mavzu. Personal motivatsiyasida shaxsning ijtimoiy-psixologik
Xususiyatlari

Shaxs — ijtimoiy-psixologik ta’lim. Shaxsning tabiiy asosi. Inson individi.
Individuallik bilan shaxsning o‘zaro nisbati. Shaxsning integral tarkibi.
Shaxsning o‘ziga xos xususiyatlari. Shaxsning tipologiyasi. Tashkilotda shaxs.
Shaxsning tarkibi. Shaxsning ijtimoiy-psixologik xususiyatlari. Insonlar
qobiliyati. Madaniyatga ta’sir etuvchi omillar. Ikki xil talgin etiladigan
xususiyatlar.  Xususiyatlar xillari. Temperament turlari va shaxsning
xususiyatlari. Shaxsning vujudga kelish jarayoni. Inson tomonidan tashkiliy
muhitga ta’sir etuvchi omillar. Shaxs bilan tashkilotning o‘zaro hamkorligi
modeli. Mehnat ob’ekti sifatida insonning ko‘p o‘lchamliligi. Iqtisodiy hayotda
insonning roli. Iqtisodiy hayotda inson namoyon bo‘lishining shakllari. Iqtisodiy
tizimda inson modeli. Inson bozor munosabatlarining sub’ekti sifatida. Korxona
va uning xodimlarining maqgsadlarini tasniflash. Inson rivojlanishi bosqichlari.
Insonning tashkilotdagi hayotiy sikli. Motivatsiyalash nazariyasi va xillari.
Xodimga ta’sir etish majmui.

2-mavzu. Korporotiv madaniyatning xodimni motivatsiyalashga ta’siri
Jamiyat, tashkilot, inson madaniyatining o‘zaro ta’sir etish sxemasi.
Kompaniyaga korporativ madaniyat nima uchun zarur. Korporativ madaniyatning
psixologik mexanizmi. E. Sheyn bo‘yicha madaniyat darajalari. O‘rganish
darajalari bo‘yicha korporativ madaniyat tarkibiy qismlari. Tashkiliy madaniyat
tarkibi. Tashkiliy madaniyat funksiyalari. Korporativ madaniyatni tahlil gilish
algoritmi. Kompaniyaning korporativ madaniyatiga ta’sir etuvchi omillar.
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Korporativ madaniyatning turli darajalariga ega bo‘lgan kompaniyalar istigbollari.
Ish joyida turli xildagi tashkiliy madaniyatlarning namoyon bo‘lishi. Amerika va
unga garama-garshi tashkiliy madaniyatni tagqoslash. Tashkiliy va korporativ
madaniyatlar evolyutsiyasi. M.Burke bo‘yicha tashkiliy madaniyat tipologiyasi.
Moslashuvchan korporativ madaniyatlar xillari. Ragobatlashuvchi gadriyatlar
modeliga muvofig tashkiliy madaniyat xillarining tavsifi. Turli tashkiliy
madaniyatlarda xodimlar motivatsiyasi. Tashkilot madaniyatini loyihalashtirish.
Tashkiliy madaniyatlarning asosiy xillarini yoritish. Tashkiliy madaniyatni
shakllantirishda boshgaruv usullarining mazmuni. Korporativ madaniyatni
shakllantirish. Korporativ madaniyat piramidasi. Tashkilot madaniyatining asosiy
parametrlari. Tashkilot madaniyatining darajaviy tarkibi. Kompaniya tashkiliy
madaniyatining asosiy unsurlari.

O‘QITISH SHAKLLARI

Mazkur modul bo‘yicha quyidagi o‘qitish shakllaridan foydalaniladi:

- ma’lumotlar va texnologiyalarni anglab olish, aqliy qiziqishni
rivojlantirish, nazariy bilimlarni mustahkamlash;

- davra suhbatlari (ko‘rilayotgan loyiha yechimlari bo‘yicha taklif berish
qobiliyatini oshirish, eshitish, idrok gilish va mantigiy xulosalar chigarish;

- bahs va munozaralar (loyihalar yechimi bo‘yicha dalillar va asosli
argumentlarni taqdim qilish, eshitish va muammolar yechimini topish qobiliyatini
rivojlantirish).

ADABIYOTLAR RO’YXATI
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II. MODULNI O’QITISHDA FOYDALANILADIGAN
INTERFAOL TA’LIM METODLARI.

Muammoni jamoali tarzda hal etishning usullari va vositalari
Muzokaralar
Muzokaralar — aniq tashkil etilgan ikki tomon fikrlarining almashinuvi.

Muzokaralarni o’tkazish jarayonining tuzilishi

Bahs

Bahs — o’z fikrini ifoda etishni xohlovchilar orasida biron bir munozarali masalani
muhokama qilish, haqiqatni aniqlash va to’g’ri qarorni qabul qilish.

Anjuman-bahsining roli

Olib boruvchi — o’rgatuvchi barcha vakolatlariga ega — bahs borishini boshqaradi,
isbotlar va rad etishlarning daliligini, tushuncha va atamalarning aniqligiga e’tibor
qaratadi, muloqotning barcha qoidalarga munosib tarzda o’tishini kuzatadi.
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Opponent — tadqiqotchilar muhitida qabul gilingan opponentlik jarayonini amalga
oshiradi. U nafaqat nutq so’zlovchining asosiy nuqtai nazarini ifodalashi, balki uni
tushinishi orqali uning xatolarini topishi va hal etishning 0’z variantini tagdim etishi
zarur.

Mantiqchi — nutq so’zlovchi va opponent fiklaridagi garama-qarshiliklarni va
mantiqiy xatolarni aniqlaydi, tushunchalar tavsifini aniqlaydi, dalillar va rad etishlarni va
farazni oldinga surish hagqoniyligini tahlil giladi.

Psixolog — mahsulli muloqotni tashkil etish uchun javob beradi, birgalikda
harakatlarni amalga oshirib, kelishuvga erishadi, bahsning mojaroga aylanishiga yo’l

go’ymaydi.

Ekspert —bahs usuliningnatijaviyligini baholaydi, oldinga surilgan farazlar va
takliflar, hulosalar haqqoniyligini baholaydi, aniq bir ishtirokchining qo’shgan hissasi
to’g’risida fikrlarni bildiradi va boshqalar.

«Aqliv hujumy

Aqliy hujum (breynstorming — miyalar bo’roni) — amaliy yoki ilmiy
muammolarni hal etish fikrlarni jamoali generatsiya qilish usuli.

Aqliy hujum vaqtida ishtirokchilar murakkab muammoni birgalikda hal etishga
intilishadi: ularni hal etish bo’yicha o’z fikrlarini bildiradi (generatsiya qiladi) va bu
fikrlar tanqid qilinmasdan ular orasidan eng muvofiqi, samaralisi, maqbuli va shu kabi
fikrlar tanlab olinib, muhokama qilinadi, rivojlantiriladi va ushbu fikrlarni asoslash va rad
etish imkoniyatlari baholanadi.

Aqliy hujumning asosiy vazifasi — o’qib-o’rganish faoliyatini faollashtirish,
muammoni mustaqil tushunish va hal etishga motivlashtirishni rivojlantirish, muloqot
madaniyati, kommunikativ ko’nikmalarni shakllantirish, fikrlash inertsiyasidan qutilish
va ijodiy masalani hal etishda fikrlashning oddiy borishini engish.

e To’g’ridan-to’g’ri jamoali aqliy hujum - iloji boricha ko’proq fikrlar
yig’ilishini ta’minlaydi. Butun o’quv guruhi (20 kishidan ortiq bo’lmagan) bitta
muammoni hal etadi.

e Ommaviy aqliy hujum — mikro guruhlarga bo’lingan va katta auditoriyada
fikrlar generatsiyasi samaradorligini keskin oshirish imkonini beradi.

e Har bir guruh ichida umumiy muammoning bir jihati hal etiladi.
Ko’rgazmali taqdim etish: grafik tashkil etuvchilar
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Venn diagrammasi

SWOT-tahlil jadvali
SWOT - tahlil nomlanishi inglizcha bosh harflardan olingan:
Strengths — kuchli tomoni, korxonada ichki resurslar mavjudligi nazarda tutiladi;
Weakness — kuchsiz tomoni yoki ichki muammolar mavjudligi;
Opportunities — imkoniyatlar; korxona rivojlanishi uchun mavjud imkoniyatlar;

Threats — xavflar; tashqi muhitdagi mavjud xavf-xatarlar

Qoidaga ko’ra, SWOT - tahlilining muvaffaqiyati tashkilotga bog’liq bo’lmay, balki kelgusidagi
strategik maqgsad va loyihalarni ishlab chiqishda uning natijasi hisobga olinishiga bog’liq bo’ladi. Uni
go’llashda elementlarini quyidagicha talqin qilish mumkin:
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“Kuchlar tahlili” grafigi

Tycuxksjaap Exnru6 yruin socurajiapm
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«Kuchlar tahlili» grafigini tuzish qoidasi

Koordinat o’qi chiziladi, chapga strelka (kuchlar) bilan korxona rivojlanishi
yoki muayyan biznes loyihasini amalga oshirishga xalaqit beruvchi to’siglar
joylashtiriladi. Ushbu strelkalar kattaligi jithatdan u yoki bu muammoga ta’siri
hamda jiddiyligiga mos kelishi lozim bo’ladi.

So’ngra qarama-qarshi tomonga ushbu kuchlarni yengib o’tish vositalari
strelka ko’rinishida eks ettiriladi. Ularning soni grafikning o’ng tomonidan natija
chiqara oladigan darajada bo’lishi lozim.

Umuman olganda, bu kelgusida aniqlashtirishni va bo’laklarga ajratishni talab
etadigan kuchlarni nisbiy baholash usuli hisoblanadi.

“Keys-stadi” metodi

«Keys-stadi» - inglizcha so’z bo’lib, («case» — aniq vaziyat, hodisa, «stadi» —
o’rganmog, tahlil gilmoq) aniq vaziyatlarni o’rganish, tahlil qilish asosida
o’qitishni amalga oshirishga garatilgan metod hisoblanadi. Mazkur metod dastlab
1921 yil Garvard universitetida amaliy vaziyatlardan igtisodiy boshgaruv fanlarini
o’rganishda foydalanish tartibida qo’llanilgan. Keysda ochiq axborotlardan yoki
aniq vogea-hodisadan vaziyat sifatida tahlil uchun foydalanish mumkin. Keys
harakatlari o’z ichiga quyidagilarni gamrab oladi: Kim (Who), Qachon (When),
Qaerda (Where), Nima uchun (Why), Qanday/ Qanaga (How), Nima-natija (What).
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“Keys metodi” ni amalga oshirish bosqichlari

Ish Faoliyat shakli
bosgichlari va mazmuni
1-bosqich: Keys va uning axborot | v* yakka tartibdagi audio-vizual ish;
ta’minoti bilan tanishtirish v" Kkeys bilan tanishish (matnli, audio yoki media
shaklda);

v' axborotni umumlashtirish;
v" axborot tahlili;
v" muammolarni aniglash

2-besqgich: Keysni aniglashtirish | v' individual va guruhda ishlash;

va o’quv topshirig’ni belgilash v muammolarni dolzarblik ierarxiyasini aniglash;
v' asosiy muammoli vaziyatni belgilash

3-bosqich:  Keysdagi  asosiy
muammoni tahlil etish orgali
o’quv topshirig’ining  echimini

izlash, hal etish yo’llarini ishlab
chiqish

v" individual va guruhda ishlash;
v muqobil echim yo’llarini ishlab chigish;
v" har bir echimning imkoniyatlari va to’siglarni

tahlil gilish;
mugobil echimlarni tanlash

4-bosqich: Keys echimini
echimini shakllantirish va
asoslash, tagdimot.

AN

AN

yakka va guruhda ishlash;
mugobil  variantlarni
imkoniyatlarini asoslash;
ijodiy-loyiha tagdimotini tayyorlash;

yakuniy xulosa va vaziyat echimining amaliy
aspektlarini yoritish

amalda  qo’llash

Keys.

Amaliy vaziyat. llmiy-texnika dasturlari doirasida bajariladigantadqgigotlar
bo’yicha ¢’lon gilingan tanlovda Sizning grantingiz g’olib bo’ldi. Grant ijrochilari
belgilangan bo’lsada, tashkilot rahbari ijrochi sifatida Siz tanimaydigan bir yosh
mutaxassisni grantga qo’shishga ko’rsatma berdi. Siz andisha qilib uni grantga
ijrochi sifatida kiritdingiz va u bajarishi lozim bo’lgan vazifalarni belgilab
berdingiz. 6 oy o’tdi. ljrochi hech bir vazifani bajarmadi, lekin ish hagi olib yurdi.
Grand ishtirokchilari o’rtasida e’tirozlar yuzaga keldi.

Bunday holatda Siz grand rahbari yoki ijrochi sifatida ganday yo’l tutasiz?

1. Rahbaringizga arz qilib, vaziyatni to’g’rilash uchun yordam so’raysiz.

2. YOsh mutaxassis vazifalarini o’zingiz bajarib borishingiz boshga
ijrochilarga aytib, vaziyatni to’g’rilaysiz.
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3. YOsh mutaxassis vazifalarini boshqga ijrochilar bajarishi uchun tagsimlab
berasiz.

4. Maslahatimiz uni granddan chiqarib tashlaysiz.

5. YOKi boshgacha yo’llarini topasiz.
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IHHT.NAZARIY MATERIALLAR

1. MA’RUZALAR MATNI

1. Personal motivatsiyasida shaxsning ijtimoiy-psixologik xususiyatlari
REJA

3.1. Shaxs — ijtimoiy-psixologik ta’lim asosi

3.2. Shaxsning ijtimoiy-psixologik xususiyatlari

3.3. Shaxsning shakllanishining ijtimoeiylashuv jarayoni
3.4. Igtisodiy tizimda inson modeli

3.5.Inson bozor munesabatlarining sub’ekti sifatida
3.6.Insonning rivojlanish fazasi

1.1. Shaxs — ijtimoiy-psixologik ta’limning asosi sifatida

Inson — bu biologik-ruhiy va ijtimoiy-igtisodiy rivojlanishning, xususan,
insoniy belgilar va xususiyatlarning yaxlitligi tufayli tabiiy olamdan ajralib
chiggan noyob mavjudodni tavsiflovchi umumiy jins bildiruvchi tushuncha. U
mavjudod bilan tirik tabiat rivojlanishining eng yuqori darajasi hisoblangan inson
zotining nisbatini tavsiflaydi. Insonlar mehnatda va ijtimoiy faoliyatning turli
shakllarida ishtirok etgan holda o’zida bashariyatda shakllanib ulgurgan o’ziga xos
insoniy gobiliyatlarni rivojlantiradi. Inson tirik mavjudod sifatida asosiy biologik
va fiziologik gonunlarga, iqtisodiy va ijtimoiy mavjudod sifatida esa — jamiyat va
igtisodiyotning rivojlanish gonunlariga bo’ysunadi.

«Individ» — letincha so’z be’lib, yunoncha «atom» so’zining sinoenimi
hisoblanadi. Ushbu ikkala so’z ham «bo’linmasy, «yakuniy» deya tarjima gilinadi.
Individ — bu alohida, muayyan inson, odam zotining alohida vakili; uning
bo’linmas «dastlabki g’ishtchasi».

Inson individi — tirik tabiatning o’ziga xos ruhiy-fiziologik tuzilishga va
fikrlash, madaniyatni (ikkinchi tabiatni) yaratish hamda tsivilizatsiyani
rivojlantirish gobiliyatlariga ega bo’lgan vakili. Bularning barchasi individni odam
zotining birligiga aylantiradi.

Individlar sifatida insonlar bir-biridan nafagat morfologik xususiyatlari
(o’sish, gavdaning tuzilishi va ko’zlarining rangi) bilan, balki ruhiy (psixologik)
xususiyatlari (gobiliyatlari, temperamentlari, emotsionalligi va h.k.) bo’yicha ham
farg qgiladi.

Individuallik — bu bir insonni boshgasidan ajratib turuvchi betakror
biologik, ruhiy, ijtimoiy va iqtisodiy xususiyatlar yaxlitligi. Individuallik
mohiyatining ta’rifi “o’ziga xoslik”, “betakrorlik™ tushunchalari bilan emas, balki
“yaxlitlik”, “birlik”, “mualliflik”, “o’z turmush tarzi” tushunchalari bilan bog’liq.
Individuallikning mohiyati individning o’ziga xosligi, uning o’zi bilan o’zi bo’lish,
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mustaqil bo’lish qobiliyati bilan bog’liq, ya’ni u shaxsni gavdalantirishning
chuqurligini ifodalaydi.

Persona (lot, persona — kimsa, zeot, shaxs) — ko’p sonli individlarga xos
bo’lib, ijtimoiy funktsiyalarni bajarish uchun zarur bo’lgan tayanch (odatiy)
belgilar majmui; umuman insonning gavdalashtirilgan shaxsi sifatida namoyon
bo’ladi: professionalning shaxsi, rahbarning shaxsi, fugaroning shaxsi, xodimning
shaxsi. Ularga nisbatan tegishli modellar — professiogrammalar ishlab chigiladi.

Inson shaxs bo’lib tug’ilmaydi, balki shaxsga aylanadi. Shaxs — bu
insonning ijtimoiy alogalari va xatti-harakatlarida namoyon bo’ladigan, uning o’zi
va atrofdagilar uchun muhim ahamiyat kasb etuvchi ruhiy xususiyatlar tizimida
olib garaladigan odam. Individning shaxsga aylanishi — nafagat tarixiy va ijtimoiy
jarayonlar, balki pedagogik jarayon hamdir. Individ fagat unga atrofidagi barcha
narsaga: mehnatga, ijtimoiy tuzumga, omma kurashiga, jamoa vazifalariga, boshga
insonning taqgdiriga nisbatan o’zining faol nuqtai nazarini erkin, masalaning
mohiyatini tushungan holda belgilash imkonini beruvchi ong darajasida shaxsga

aylanadi'. Lekin shu bilan birga insonlar hech gachon tarixda alohida ajratilgan

ijtimoiy «atomlar» («monady) sifatida ishtirok etmagan 2. Jamiyat — inson
individlari va ular o’rtasida o’z hayot faoliyati jarayonida yuzaga keladigan
munosabatlarning tarixan rivojlanuvchi yig’indisi.

“Shaxs” tushunchasi — barcha ko’rib chigilgan tushunchalar ichida eng
murakkabi, chunki u ikkita mutlago turlicha ma’noda ishlatiladi. Kundalik
so’zlashuvda, shuningdek, ayrim fanlarda, masalan, tarixda Yyoki
madaniyatshunoslikda ushbu atama ba’zi alohida ko’zga ko’ringan xususiyatlarga
ega bo’lgan insonga nisbatan qo’llaniladi. Ushbu xususiyatlar tarixiy jarayonni
o’zgartirishga, buyuk ishni amalga oshirishga va bunday xususiyatlarga ega
bo’lmagan minglab, millionlab individlarni jalb etishga godir. So’zning bunday
ma’nosi o’z individualligini, o’z “MEN”ini rivojlantirish insonning haqiqgiy burchi
deb hisoblana boshlagan Yangi davrda paydo bo’ldi (bungacha obshchina hayotiga
Kirishib ketishni bilan, u bilan yagona bo’lish asosiy hisoblangan). Bu bilan biz
inson to’g’risida o’zimizning tashqi taassurotimizni, ya’ni uning aksariyat xatti-
harakatlarini, mulogat gilish usullarini bezatuvchi eng yaqqol xususiyatlarini
ta’riflaymiz.

Afsuski, bunda inson muayyan vaziyatga garab qat’iy yoki jur’atsiz bo’lishi
mumkinligi nazarda chetda goladi.

Boshga fanlarda, xususan, menejment, mehnat iqtisodi, Sotsiologiya va
psixologiyada “shaxs” so’zining Antik davrda yuzaga kelgan dastlabki ma’nosi
qo’llaniladi. Bunda shaxs tushunchasiga inson muayyan hayotiy rollarni o’ynagan
hollarda gabul giladigan tashqi, yuzaki, ijtimoiy giyofa kiritilgan.

Odatda inson quyidagicha baholanadi: «U g’ayrioddiy shaxs», «U sirli
shaxs», «Shaxs sifatida u — hech narsa».

1

Kpsaes M. O6wectBo 1 An4HoCTb. M.:, 2012, C. 11.
2

Hasbiaos 0. H. Tpyn u ceo6oaa. M.: Beicmasi mkoaa, 2002.
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Birog, bunday yondashuvda inson xususiyatining bir shaxsni boshgasidan
sazilarli darajada ajratib turuvchi ko’plab xususiyatlari chetga suriladi.
Shaxs - bu:

- Insonning hayoti jarayonida faoliyat va muloqot orgali amalga
oshiriladigan ijtimoiy-madaniy xususiyatlarga ega bo’lgan har ganday normal
inson;

- mehnatga, mulogot va bilish shakllariga nisbatan anig igodalangan
nuqgtai nazarga ega bo’lgan individ, o’zida insonning bilish ehtiyojlarini
tarbiyalagan, inson ega bo’lishi mumkin bo’lgan eng yuksak tuyg’u — o’zining
mohiyatini tushunish gobiliyatiga ega bo’lgan individ;

- unda hayot mazmuni, insonlarga bo’lgan munosabat, ijtimoiy tuzum
kabi masalalar hal etiladigan fundamental fikrlash qobiliyatiga ega bo’lgan individ,;

- hayot faoliyatining turli sharoitlarida bargaror faoliyat yurituvchi va
xususiyatlar o’ziga xos tarzda uyg’unlashtirgan individ.

- insonning jamiyatdagi turmushi tufayli shakllanadigan ijtimoiy-ruhiy
(psixologik) tuzilma;

- inson individi ijtimoiy hodisa va ijtimoiy (jamoat, jamoaviy) mulogot
va harakatning uning ijtimoily xususiyatlari namoyon bo’ladigan turli xillarida
o’zini ko’rsatuvchi ongli faoliyat sub’ekti.

Tashgi namoyon bo’lishga ko’ra (mulogot va harakatlar bo’yicha) ma’lum
darajada insonning ichki dunyosi, uning ahlogiy va ma’naviy xususiyatlari (ham
ijobiy, ham salbiy) haqgida fikr yuritish mumkin. Bu nafagat ruhiy jarayonlarni va
shaxsning ijtimoiy xususiyatlarini bilish, balki unga nisbatan shakllantiruvchi
ta’sirlarning turlarini aniglash imkonini beradi. SHunday qilib, shaxs ijtimoiy
munosabatlarning faol sub’ekti sifatida ishtirok etadi va bir vagtning o’zida
ijtimoiy guruh (jamoa, jamiyat) va rahbar — ta’sir etish sub’cktlari faoliyatining
ob’ekti hisoblanadi.

Insonga tabiatdan ko’p narsa in’om etilgan. SHaxsning tabiiy asosini uning
biologik xususiyatlari hosil giladi, lekin baribir uning tabiiy xususiyatlari (ruhiy
xususiyatlari, nerv faoliyatining u yoki bu xili va b.) emas, balki ijtimoiy
ahamiyatga ega bo’lgan xususiyatlar, shu jumladan yo’naltirilganlik, ehtiyojlar va
manfaatlar rivojlanishning hal giluvchi omillari hisoblanadi.

Individuallik har bir shaxsga xos, lekin uning namoyon bo’lishining turli
darajasi (ordinarlik, iste’dodlilik, iqtidorlilik va h.k.) shaxsning faoliyatning
muayyan sohalaridagi ko’lamini belgilab beradi.

Individuallik va shaxsning o’zaro bog’ligligi shu bilan belgilanadiki, bu
inson turmush tarzining ikkita usuli, uning ikki xil ta’rifi. Ushbu tushunchalarning
bir-biriga mos kelmasligi shunda namoyon bo’ladiki, shaxs va individuallik
shakllanishining ikkita bir-biridan farq qiluvchi jarayoni mavjud. SHaxsning
shakllanishi insonning sotsiallashuvi jarayoni bo’lib, bu inson tomonidan o’zining
nasliy, ijtimoiy mohiyatini anglab etishidan iborat. Ushbu anglab etish hamma vaqt
inson turmushining muayyan-tarixiy vaziyatlarida amalga oshiriladi. SHaxsning
shakllanishi individ tomonidan jamiyatda shakllangan ijtimoiy funktsiyalar va
rollar, ijtimoly normalar va xatti-harakat goidalarining gabul gilinishi, boshga
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insonlar bilan munosabat o’rnatishni bilishning shakllanishi bilan bog’liq.
SHakllangan shaxs sotsiumda erkin, mustagil va mas’uliyatli hulg-atvor sub’ekti.

SHaxsni o’rganishning amaliy ma’nosi ikkita asosiy funktsiyadan iborat:

*biz alohida inson hagida ega bo’lgan ma’lumotlar o’zaro ganday bog’liq
ekanligini izohlash.

« ushbu insonning muayyan vaziyatda o’zini ganday tutishini prognoz gilish.

Zamonaviy shaxsning shakllanishida industrial jamiyatdan shaxs
xususiyatlariga nisbatan qizigishga undovchi menejerizmga o’tish alohida rol
o’ynadi. XX asrning birinchi yarmida menejment va u bilan bog’liq tashkilot
madaniyatining rivojlanishi ijtimoiy tengsizlik, xususiy mulk va bozor
munosabatlari sharoitida ijtimoiy tuzilma muvaffagiyatga erishishi uchun shaxsga
murojaat etish, uning salohiyatidan har tomonlama foydalanish zaruratini yuzaga
Keltirdi.

SHaxsning strukturasi 1-rasmda Keltirilgan. Shaxs strukturasining barcha
uchta unsuri bir xil darajada muhim; ularning barchasi o’zaro bog’liq. Malakali,
tajribali, lekin umumiy ishning muvaffagiyatidan manfaatdor bo’Imagan xodim
huddi tarbiyasiz va xatti-harakat goidalariga amal gilmaydigan xodim singari
yomon.
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1-rasm. Shaxsning integral strukturasi

Shaxs uyushgan hamjamiyatning faol ishtirokchisi sifatida ishlab chigarish
samaradorligiga, mehnat unumdorligi va ragobatbardoshlikni oshirishga ta’sir
ko’rsatadi.

«Shaxs» tushunchasi ijtimoiy etuklikning ancha yugori darajasini nazarda
tutadi. Masalan, kichkina bola yoki ruhiy kasal inson shaxs hisoblanmaydi. Quyida
shaxsning eng muhim xususiyatlarini ko’rib chigamiz (2-rasm).

2-rasm. Shaxsning o’ziga xos xususiyatlari
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1. Individuallik — shaxs xususiyatlarining betakror uyg’unlashuvi; har
bir inson hayot yo’lining, uning faoliyati, o’qishi va tarbiyasi sharoitlarining o’ziga
xosligi va betakrorligi.

2.  Faollik — atrofdagi olamni bilish va o’zgartirishga yo’naltirilgan turli
xildagi faoliyat.

3. O’zini anglash — o’zini o’zi baholash qobiliyati, o’zi hagidagi
tasavvurlar tizimi (o’zini o’zi baholash).

4,  O’zini o’zi tartibga solish — o’z xatti-harakatlarini ongli ravishda
boshqgarish qobiliyati.

5. Relyativlik — insonning jamiyat bilan doimiy alogalari va
munosabatlari (sinfiy, oilaviy va b.).
6. Shaxs xususiyatlarining bargarorligi — shaxs ruhiy namoyon

bo’lishining o’zgaruvchan bo’lishiga garamay, baribir uning ruhiy tarzining nisbiy
doimiyligi aniq oshkor bo’ladi, bu mazkur shaxsning u yoki bu vaziyatdagi xatti-
harakatini oldindan ko’ra bilish imkonini beradi.

7. Shaxsning yagonaligi — shaxsning barcha o’ziga xos
xususiyatlarining o’zaro bog’ligligi va yaxlitligi.

8.  Qobiliyatlar — shakllangan va foydalanish uchun tayyor bo’lgan
funktsional xususiyatlar. Ular turli xillarda namoyon bo’ladi: intellektual, artistik,
professional va h.k.

Shaxs — bu ijtimoiy hodisa va ijtimoiy (jamoaviy) mulogot va harakatning
turli xillarida o’zini namoyon etuvchi ongli faoliyat sub’ekti. Tashqgi ko’rinish
(mulogot va harakatlar) bo’yicha ma’lum darajada insonning ichki dunyosi, uning
ahlogiy va ma’naviy xususiyatlari (ham ijobiy, ham salbiy) hagida fikr yuritish
mumkin, bu nafagat ruhiy jarayonlarni va shaxsning ijtimoiy xususiyatlarini bilish,
balki unga nisbatan shakllantiruvchi ta’sirlarning turlarini aniglash imkonini
beradi.

Shaxs ijtimoiy munosabatlarning faol sub’ekti sifatida ishtirok etgan holda
bir vaqtning o’zida ta’sir etish sub’ektlari hisoblangan ijtimoiy guruh (jamoa,
jamiyat) va rahbar faoliyatining ob’ekti hisoblanadi.

Shaxs — bu individning ijtimoiy munosabatlarga va faoliyatning turli
shakllariga kirishda muhim rol o’ynovchi ijtimoiy ahamiyatga molik xususiyatlari
yig’indisi.

Shaxs xatti-harakatlarining asosida ikkita omil yotadi: ichki sabablar; xatti-
harakatlar namoyon bo’ladigan vaziyat.

Ichki sabablar jumlasiga shaxsning strukturasi va insonni harakat gilishga
majbur etuvchi hamda uning xatti-harakatlarini yo’naltiruvchi o’ziga xos
sabablarni kiritish mumkin. Ish kuni mobaynida har ganday inson turli vaziyatlarga
tushib goladi va uning harakatlarini ishonch bilan prognoz gilish mumkin.

Xatti-harakat prognozi insonni harakatlantiruvchi ichki sabablar hagidagi
tasavvurdan yuzaga keladi.

O’ziga xo0s xususiyatlar, moyillik, gobiliyatlarning uyg’unlashuvi shaxsga
x0S bo’lgan xatti-harakat usulini va uning xususiyatini belgilab beradi. Ushbu
xususiyat quyidagilar bilan ta’riflanadi:
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* Jinsiy-yosh xususiyatlari;
« intellekt xili (obrazli, faol, mantiqiy);

«temperament xili (faollik xususiyatlarida namoyon bo’luvchi xatti-
harakatning dinamik xususiyati);

* shaxsga xos belgilar (bargarorlik, begarorlik, introversiya, ekstraversiya);

eshaxsiy mazmun: hodisalar, jarayonlar va holatlarning shaxsning
ehtiyojlari, gadriyatlari va motivlari bilan bog’liq sub’ektiv talgin etilishi.

Shaxsiy xususiyat boshga insonlar tomonidan ijroning o’zboshimchaligiga
yo’l go’ymaydigan kelishilgan munosabat sharoitida kommunikatsiya tizimlari
ichidagi o’zaro hamkorlik, gavdalanish («cMEN-kontseptsiya») tizimida «MEN-
reaktsiyalar» (harakatlar usullari)ning shaxsiy boyligida namoyon bo’ladi (1.1-
jadval).
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Shaxs tipologiyasi

1.1-jadval

Xatti-harakat tarkibi

«Mutafakkir»

«Hamsuhbat»

«Amaliyotchix»

Axborot manbai

Hissiyotni o’zining ichida jilovlaydi

Hissiyotga boshga insonlar bilan mulogatda
ega bo’ladi

Hissiyotni amaliy harakatlarda va
natijalarda jilovlaydi

Yuzaga kelgan muammolar va
vazifalarni hal etish xili

Zarur ma’lumotlarni yozma
manbalardan qidiradi

Ma’lumotlarga boshga insonlar bilan
mulogat gilish orgali

“Mutafakkirlar” va “hamsuhbatlar’ni
tashkil etishni afzal ko’radi

Tafakkur xususiyati

Qat’iy mantiq va tafakkur ning

Tafakkurning mantigsizligi, boshga

Boshga insonlar fikrini nazarda tutgan

ishotliligi insonlar fikriga tayanish holda gat’iy mantig
Qaror gabul gilishning o’ziga xos Shakllangan g’oyani, fikrni o’zgartirish O’zining tafakkurini guruh farovonligi Hatto u noto’g’ri bo’lsa ham, har ganday
xususiyati giyin foydasiga oson o’zgartiradi gabul gilingan garorda oxirigacha qat’iy

turadi

Emotsional kechinmalarning

Emotsional reaktsiyalarning oldindan

Emotsional tenglik va oldindan aytib

Tenglik va oldindan oytib bo’lishlikning

o’zgaruvchanligi va prognoz gilish oytib bo’lmasligi va notengligi bo’lishlik o’rtacha darajasi
mumkinligi
Namoyon bo’lgan kechinmalar Hissiyotlarning yashirinchaligi Emotsional ifodalanish va ochigchalik Emotsional tajanglik
YUrish Harakatlarning besunagayligi, gadam Ravon yurish Shasht bilan yurish
tashlashning lohasligi
Imo-ishoralar Y0 yo’q, Yoki yashirincha Boy, turli-tuman Dadil maneralar
Mimika Yaqgol ifodalanmagan, o’zini yugori Ko’pincha ichki kechinmalarga mos keladi Ifodali, artistlarga xos
darajada nazorat gilish
So’zlashuv So’zlashishning sekinligi, kam Mulogot gilishning engil, yumshog ma- Qiyinchilik bilan pasaytiriladigan ovoz,

ifodalaligi, past ovoz

nerasi

keskin va aniq iboralar va ovoz

Manba: ITandunosa A.I1. [lenoBas koMMyHHKaIUs B ipodeccroHambHoi aestenbroctu. CI16, 2014. C. 223.
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Tashkilotda shaxs uchta asesiy vazifani bajaradi:
e lavozim roli;

e ratsionalizatorlik roli;

*ish bo’yicha sherik, hamkor roli.

3-rasm. Tashkilotda shaxsning uchta asosiy vazifasi

Ushbu rollar mehnatni tashkil etish va mehnat munosabatlariga garab bir-
birini qo’llab-quvvatlashi yoki ham o’zaro, ham shaxsning noishlab chigarish
rollari bilan garama-garshi bo’lishi mumkin.

SHaxsning turli ijtimoiy va mehnat tuzilmalariga Kiritish, tadbirkorlar,
rahbarlar va xodimlar manfaatlarini muvofiglashtirish, ijtimoiy (vertikal va
gorizontal) alogalar, o’zaro munosabatlarda muayyan funktsiyalarni bajarish,
kadrlarni motivatsiyalash va saglab turish mexanizmlari mehnat igtisodiyotining
predmetiga aylanib bormoqda.

Novator (ratsionalizator)ning roli ma’lum darajada lavozim roliga zid keladi.
Agar lavozim roli yo’rignomalarning aniq ijro etilishi bilan bog’liq bo’lsa,
ratsionalizatsiya ijodiy gayta anglashni, ishning odatiy usullarini rivojlantirishni va
yangilikni yo’rignoma ko’rinishida mustahkamlashni nazarda tutadi. SHuning
uchun ular o’rtasida ham nizo kelib chigishi mumkin.

1.3-rasmda umumiy psixologiyadan ma’lum bo’lgan shaxsning strukturasi
keltirilgan. Rossiyalik tanigli sotsiolog YU.A.Levada nima shaxsga ijtimoiy
tizimda muayyan rol o’ynash imkonini berishini, ijtimoiy naturani tashkil qgilishini,
ijtimoiy faoliyatning faol, o’zini o’zi harakatlantiruvchi markazi bo’lish imkonini
berishini alohida ajratdi (1.4-rasm).

Amalda personalni yollash va attestatsiyadan o’tkazish chog’ida rahbarlar
insonlarni YU.A.Levada sxemasida ta’kidlangan mezonlar doirasida baholaydi,
boz ustiga ushbu sxema ko’plab professiogrammalarda hisobga olinadi.
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4-rasm. Shaxs — inson munosabatlari va ongli faoliyati sub’ekti

3.2. Shaxsning ijtimeiy-psixelogik xususiyatlari

Shaxs o’zining harakatlari, hulgi va fe’l-atvorini belgilab beruvchi bargaror
fazilat va xususiyatlar to’plamiga ega. SHaxsning asosini uning tabiiy xususiyatlari
(ruhiy xususiyatlari, nerv faoliyatining u yoki bu xili va b.) hosil gilsa-da,
shaxsning ijtimoiy ahamiyatga molik xususiyatlari, shu jumladan biror yo’nalishga
egalik, ehtiyojlar va manfaatlar uning rivojlanishining hal giluvchi omillari
hisoblanadi. Ushbu fazilatlar uzog vagt mobaynida namoyon bo’ladi. SHuning
uchun omillarning quyidagi uchta guruhi ta’siri ostida insonning rivojlanish
dinamikasini kuzatish, uning individualligini his etish mumkin:

1)nasldan naslga o’tish va insonning fiziologik xususiyatlari;

2) inson atrofidagi muhit (madaniyat, oila, muayyan guruhlar va
tashkilotlarga mansublik, hayotiy tajriba, ayrim holatlar, tasodifiy voqealar)dan
kelib chiquvchi omillar;

3)individualligi o’zining shaxsiy shakllanishiga va rivojlanishiga ta’sir
ko’rsatvchi inson fe’l-atvorining fazilat va xususiyatlari.
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Ko’p rejali strukturaga ega bo’lgan holda, shaxs (inson) mehnat jarayoniga
intilish, istak, hissiyotlar, kayfiyat, tasavvurga ega bo’lgan, muayyan e’tiqodga va
muayyan ahlogga amal giluvchi ongli mavjudod sifatida kirishadi (5-rasm).

Har bir shaxs o’z strukturasida bir xil tarkibiy gismlarga ega.

Shaxs strukturasining birinchi tarkibiy gismi — uning biror yo’nalishga
egaligi, ya’ni ijtimoiy shartlangan xususiyatlari: gizigishlari, moyilligi, intilishlari,
oliy magsadlari, dunyoqarashi, e’tiqodi.

Shaxsning biror yo’nalishga egaligi — bu shaxsning atrofdagi olamga bo’lgan
munosabatini belgilab beruvchi omillar tizimi. U insonning magsadlari va
intilishlari bilan tavsiflanadi, uning hayoti va faoliyatiga ta’sir ko’rsatadi, bir
predmet va bir vogea turli insonlarda turlicha munosabatni keltirib chigarishida
namoyon bo’ladi.
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5-rasm. Shaxsning ijtimoiy-psixologik xususiyatlari
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Ikkinchi tarkibiy qism — tajriba, ya’ni bilimlar, ko’nikmalar, odatlar
yig’indisi. Tajriba shaxsning kasbiy faoliyatga tayyorligini, imkoniyatini,
rivojlanish darajasini belgilab beradi.

Uchinchi tarkibiy qgism - alohida ruhiy jarayonlarning bargaror
xususiyatlari: xotira, e’tibor, tafakkur, iroda, hissiyotlar va h.k.

SHaxs strukturasining o ’rtinchi tarkibiy gismi — uning biologik shartlangan
xususiyatlari: jinsiy va yosh xususiyatlari, tabily vazifalari, oliy nerv faoliyatining
xususiyatlari. Ushbu tarkibiy gismlar insonning boshga insonlar bilan mulogot
qgilishida umumiy gabul gilinadi.

SHaxs strukturasining yuqorida sanab o’tilgan tarkibiy gismlaridan
ayrimlariga batafsilroq to’xtalib o’tamiz.

Bilimlar (xotira). Ma’lumki, ular o’zgarib turadi, aynigsa shaxs
strukturasining yuzasida joylashgan joriy axborot tez-tez o’zgarib turadi. SHu bilan
birga ayrim bilimlar yig’indisi insonning tubida dahlsiz golishi kerak. Bu —
e’tiqodlar. SHaxsning negizi eng kam o’zgaruvchi hamda barcha yangi axborotni
gabul gilish va gayta ishlash yo’nalishini belgilab beruvchi e’tiqodlarni o’zida
mujassam etadi. Bunday e’tiqodlar kredo (lot. credo — ishonaman) deb
nomlanadi.

Bilimlar darajasi hayotiy tajribaning hosil bo’lishiga, shuningdek, shaxs
muomalasining doirasiga bog’lig. Bilimlar rol (shu jumladan Kkasbiy)
majburiyatlari va huquglari sohasidagi bilimdonlikni belgilab beradi.

6-rasm. Insonlar qobiliyatlari
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Inson amaliyotda qo’llay oladigan bilimlar mahoratni shaklantiradi. Insonda
mahoratni  shaklantirishning asosini ijod qgilishga moyillik, agl-zakovat,
mutaassablik va faollik tashkil giladi (6-rasm).

Madaniyat. Odatdagi hayotiy vaziyatlarda xatti-harakatlarning muayyan
goidalari mavjud: har kuni ko’chada, uyda, ishda boshga insonlar bilan o’zaro
munosabatda bo’lish. SHuni yodda tutish lozimki, insonlar ko’pincha biz
hagimizda aynan ushbu tashgi xususiyatlarning namoyon bo’lishiga qarab fikr
yuritadi.

So’ngra zararli narsalarni foydali narsalardan ajratish, vaziyatning
o’zgarishini hisobga olish, joriy xatti-harakatni yanada muhim talablarga
bo’ysundirish imkonini beruvchi xatti-harakat tamoyillari o’rin tutadi. SHaxsning
negizida eng umumiy va bargaror tamoyillar yotadi. Ularni vijden, deb nomlash
lozim. Vijdon — insonning eng muhim ijtimoiy xususiyatlaridan biri hisoblanadi.
Bu o’zini yoki o’z xatti-harakatini nazorat gilish gobiliyati.
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8-rasm. Korxonada foydalaniladigan metivatsiyalash
tizimlari

ljod gilishga moyillik — gandaydir vazifani hal etishning eng samarali
usulini topishga, ya’ni uni hatosiz hal etishga intilish.

Shaxs — bu psixologik xususiyatlarga ega bo’lgan ijtimoiy individ, ijtimoiy
faoliyat va ijtimoiy munosabatlar sub’ekti. Maxsus tahlil uchun ushbu xususiyatlar
tarkibida temperament, fe’l-atvor va qobiliyatlar ajratiladi (8-rasm). SHaxsni tahlil
gilishning bunday yo’nalishini mehnatga oid muammolarni hal etishda amaliy
magsadlarda qo’llash mumkin.

SHaxs o’zining rivojlanishida faol rol o’ynaydi va irsiyat, muhit, jamoa
mahsuli hisoblanmaydi.

Insonning ishni bajarish gobiliyati — bu shaxsning muayyan turidagi mehnat
faoliyatining muvaffagiyatini belgilab beruvchi xususiyatlari yig’indisi. Qobiliyat
— bu fagat inson unda nimanidir boshgalarga garaganda yaxshiroq gila oladigan
muayyan faoliyatga nisbatan mavjud bo’ladigan xususiyat.

A. Temperament turlari

9-rasm. Shaxs temperamenti va fe’lining turlari
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3.3. Shaxsning shakllanishi ijtimeiylashuv jarayoni

Ijtimoiylashuv — bu mulogot yordamida shaxsning shakllanishi va individ
tomonidan ushbu jamoa, guruh, jamiyatga xos bo’lgan normalar, gadriyatlar va
goidalarning o’zlashtirilishi jarayoni (1.9-rasm).

10. Shaxsning shakllanishi ijtimoeiylashish jarayoni

Mazkur jarayon ancha murakkab, b’zan og’rigli bo’lib, insonning butun
hayoti mobaynida davom etadi va bir necha bosgichga bo’linadi: mehnatgacha,
mehnat bosgichi, mehnatdan so’ng. Ijtimoiylashishtirishning ijtimoiy guruhlari va
institutlari almashadi: oila, maktab, kollej, OO’YU, mehnat jamoasi.

ljtimoiylashish jarayoniga ko’p jihatdan shaxsning o’zini o’zi baholashini
belgilab beruvchi jamiyatning ijtimoiy yo’nalishlari ta’sir ko’rsatadi.
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Jamiyatimizda hozirgi vaqtda kechayotgan jarayonlar ijtimoiy ko’rsatmalarning
o’zgarishi bilan tavsiflanadi, bu hol shaxs normalari va yo’nalishlarining
o’zgarishida o’z aksini topadi. Amalda har bir inson barpo etilayotgan jamiyatda
0’z o’rnini yangicha gidirishga majbur, ko’plab gadriyatlarni gayta baholash yuz
beradi, 0’zini 0’zi baholash o’zgaradi.

SHaxsning ijtimoiylashuvi faoliyat (o’qish, o’yin, mehnat gilish), mulogot
(axborot almashish, individlar o’rtasidagi o’zaro hamkorlik, boshga shaxsni gabul
qgilish) jarayonida o’zini anglash (o’zini o’zi baholashning shakllanishi, ijtimoiy
rollarni anglash) orgali amalga oshadi, shuning uchun u fagat guruhda, jamoada
boshga insonlar bilan o’zaro hamkorlikda yuz berishi mumkin.

Insonning tashkilotga Kirishi xodim atrofidagi muhitning xususiyatlariga va
uning shaxsiy xususiyatlariga bog’liq. YAngi xodim yangi muhitga moslashishda
o’z hulg-atvorini o’zgartirgan holda shaxs sifatida tashkilot bilan o’zaro hamkorlik
giladi, lekin moslashuvning muvaffaqgiyati ikkala tomonga — insonning o’ziga va
tashkilotdagi muhitga bog’liq. Tashkilotning o’zi yangi insonning tashkilotga
Kirishi chog’ida unga moslashishi, o’zgarishi kerak.

Y Angi insonning tashkilotga xotirjam va uyg’unlashgan tarzda Kirishiga
intilish lozim. Aynan shuning uchun lavozim yo’rignomalari va kadrlarni magsadli
tayyorlash xodimlarni yangi sharoitlarga moslashtirishga ko’maklashadi.

Ijtimoiylashuv — insonning tashkilotdagi muhitga kirishi jarayoni bo’lib, u
atrofidagilarning xususiyatlariga va shaxsning ko’prejaviy xususiyatlariga bog’liq
(1.10-rasm).

Kutish nazariyasiga muvofiq, insonning tashkilotdagi muhit bilan o’zaro
munosabatida yuzaga keladigan tushunmovchilik, garshi harakatlar va nizolarni
keltirib chigaruvchi aksariyat sabablarning asosida individning kutishlari hamda
tashkilotdagi muhit va undagi o’zining o’rni hagidagi tasavvurlari, shuningdek,
tashkilotning individga nisbatan kutishlari va uning tashkilotdagi roli yotadi.

Insonning tashkilotga kirishi quyidagi jarayonlarning mavjud bo’lishini
nazarda tutadi:

* insonning yangi muhitga moslashishi, ushbu jarayonning muvaffagiyati
inson bilan tashkilotdagi muhit o’rtasidagi o’zaro munosabatning to’g’ri yo’lga
qo’yilishiga bog’liq;

«inson hulg-atvorining o’zgarishi, usiz tashkilotga Kirib bo’Imaydji;

« tashkilotdagi o’zgarishlar, ular hatto tashkilot inson uchun bo’sh “o’rin”’ga
ega bo’lib, uning o’zi insonni tashkilotning ehtiyojlariga va tanlab olish
mezonlariga muvofiq lavozimga yollayotgan hollarda ham yuz beradi. SHaxsning
tashkilotdagi muhit bilan o’zaro munosabati 1.11-rasmda keltirilgan;
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11-rasm. Inson tomonidan tashkilotdagi muhitga ta’sir ko’rsatuvchi omillar
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*inson tashkilotdagi muhit bilan o’zaro hamkorlik gilgan holda unning
harakat gilishga undovchi rag’batlantiruvchi ta’sirlariga duch keladi;

«inson tashkilotdagi muhitning rag’batlantiruvchi omillari ta’siri ostida
muayyan harakatlarni amalga oshiradi;

«inson amalga oshiradigan harakatlar u tomonidan muayyan ishlarning

bajarilishiga olib keladi va bir vagtning o’zida tashkilotdagi muhitga ma’lum
darajada ta’sir ko’rsatadi.

12-rasm. Shaxs va tashkilotning o’zaro munesabati modeli

Ishdan qonigish hosil gilish insonning o’z mashg’ulotlariga va umuman
tashkilotga nisbatan hissiyotiga kuchli ta’sir ko’rsatadi. Qonigish darajasi ko’plab
ichki va tashgi omillarga bog’liq. Muvaffagiyatli boshqgarish va tashkilotga
nisbatan ijobiy kayfiyatni yuzaga Kkeltirish uchun xodimlarning qonigganlik
darajasini aniglash magsadida muntazam tadgiqotlar olib borish zarur. Ijtimoiy fikr
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fondi tomonidan o’tkazilgan tadqiqotlar ishni idrok gilish darajasi (U ma’naviy
goniqish va hursandchilik keltiradimi) keskin pasayib ketganligini ko’rsatmoqda, —
so’rovda ishtirok etganlarning 76 foizi ishdan bugungi kunda kamdan-kam
hollarda gonigish hosil gilish mumkin, deb hisoblashadi, (respondentlarning 11
foizi tez-tez qoniqgish hosil qilishini bildirishdi, 13 foizi javob berishga
giynalishdi).

Nazorat va muhokama uchun savoellari

Inson gaysi o’ziga xos qobiliyatlari bilan ajralib turadi?
Individ deganda nimani tushunasiz?
Inson individi ma’nosini tushuntirib bering.
Inson gaysi davrda shaxsga aylanadi?
SHaxsning o’ziga xos xususiyatlarini aytib bering.
Tashkilotda shaxs gaysi asosiy vazifalarni bajaradi?
YU.A.Levada sxemasini izohlab bering
SHaxsning ijtimoiy-psixologik xususiyatlari moxiyatini ochib bering.
. SHaxs temperamenti va fe’lining turlarini tushuntirib bering.
10. Inson tomonidan tashkilotdagi muhitga qanday omillar ta’sir
ko’rsatadi?
11. Insonning iqtisodiy hayotdagi rolini, o’rnini va ahamiyatini ochib

CoNoORrLDE

bering.
12. Insonning rivojlanish davri mohiyatini tushuntirib bering.

2. KORPOROTIV MADANIYATNING XODIMNI
MOTIVATSIYALASHGA TA’SIRI

Reja

1. Jamiyat, tashkiloet, inson madaniyatining o’zaro ta’sir etish sxemasi

2. Korporativ madaniyatni tahlil gilish algoritmi

3.Kompaniya madaniyatiga ta’sir ko’rsatuvchi omillar

4. Korporativ madaniyatning turli darajalariga ega bo’lgan
kompaniyalar istigbollari

5. Ish o’rnida turli tashkiliy madaniyatlarning nameyon bo’lishi

6. Tashkiliy madaniyatni shakllantirishda beshqgaruv usullarining
mazmuni

1. Jamiyat, tashkilot, inson madaniyatining o’zaro ta’sir etish sxemasi

Madaniyat — bu gadriyatlar, g’oyalar, artefaktlardan hamda individuumlarga
mulogat gilish, talgin etish va bir-birini jamiyat a’zosi sifatida baholashga yordam
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beruvchi boshga ahamiyatli belgilar to’plamidan tarkib topgan murakkab majmua
hisoblanadi

Tashkilot madaniyatining tarkibiy gismlari quyidagilardan iborat:

1. Umumiy gadriyatlar. Tashkilotning barcha a’zolariga xos bo’lgan diniy
¢’tiqodlar, gadriyatlar, an’analar va motivlar.

2. Strategiya. Tashkilotning asosiy magsadiga erishish uchun uzoq
muddatli rejasi. U boshga tarkibiy gismlarga kuchli ta’sir ko’rsatadi, chunki asosiy
magsadlarga erishish va asosiy qadriyatlarni qo’llab-quvvatlash uchun uzoq
muddatli poydevor yaratadi.

3. Tarkibiy tuzilma. Tashkilotning uzoq muddatli strategiyani qo’llab-
quvvatlovchi ierarxiya, hokimiyat, vakolatlar kabi tarkibiy qismlarini, shu
jumladan tashkilot a’zolarining harakatlariga ta’sir etuvchi omillarni o’z ichiga
oladi.

4. Tizim. Tashkilotning maqgsadi va strategiyasiga erishish uchun quyidagi
tizimlar ishlaydi:

» kommunikatsiyalar;

» garorlar gabul qilish;

* boshgaruv, axborot;

» kompensatsiyalar, mukofotlar;

» mukofotlash tizimi;

» magsadlarni qo’yish tizimi va b.

5. Personal. Inson resurslarining tavsiflari va qobiliyatlari: qadriyatlar va
diniy e’tigodlar, istak va motivlar, munosabatlar, magsadlar va h.k.

6. Uslub. An’analar va tashkilot a’zolari xatti-harakatining bir xil unsurlari.

7. Ko ’nikmalar, ularni hosil qilish, rivojlantirish va boshqarish. Gap
xodimlar tashkilotda qo’llaydigan ko’nikmalar, shu jumladan nizolar,
o’zgarishlarni boshgarish va operatsion faoliyatning boshga o’ziga xos jihatlari
hagida borayapti.

Madaniyatni ham tor, ham keng ma’noda ko’rib chigish mumkin.

Tor ma’noda madaniyat — bu insonlarning ma’naviy hayoti, ahlogiy
normalar, qoidalar, urf-odatlar va an’analar to’plami, «individning o’zi tomonidan
gadriyatlar sifatida idrok etiladigan va jamiyatda gadrlanadigan aqgl, fe’l-atvor, 0’y,
xotira xususiyatlari. SHu ma’noda ahloqgiy, estetik, siyosiy, maishiy (turmush),
kasbiy, gumanitar va ilmiy-texnikaviy madaniyat hagida so’z yuritish mumkin.
Kundalik turmushda madaniyat rivojlangan ijodiy qobiliyatlar, agl-zakovat, san’at
asarlarini tushunish, tillarni erkin egallash, batartiblik, xushmuomalalik, o’zini tuta
bilash, ahlogiy mas’uliyat, badiiy did, madaniy merosga sodiglik darajasi, shaxsiy
gobiliyatlarning rivojlanganlik darajasi bilan tavsiflanadi» ®. Keng ma noda
madaniyat insonlar faoliyatining binolar, texnika, gonunchilik normalari,
umuminsoniy gadriyatlar va ijtimoiy institutlar ko’rinishidagi natijalarini o’z
ichiga oladi. Jamiyatda madaniyat moddiy buyumlar, ijtimoiy qoidalar (institutlar,
an’analar), ma’naviy qadriyatlar bilan namoyon etilgan.

3Pasoensiemvie YeHHocmu. BepOBaHHH, IEHHOCTH, TPAAUIHUNU U MOTHUBBI, pa3AC/IsIEMbIC YWICHAMU OpraHU3aIuun.
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|.Zaslavskaya va R.V.Rivkina umumiy madaniyatning ijtimoiy-igtisodiy
munosabatlar sohasidagi “tasviri” sifatida iqtisodiy madaniyatni ajratishadi.
Igtisodiy madaniyat deganda ular iqtisodiy xatti-harakatning tartibga soluvchisi
hisoblangan va iqtisodiy rivojlanishning ijtimoiy xotirasi rolini bajaruvchi ijtimoiy
gadriyatlar va normalar yig’indisini tushunishadi. Jamiyatning igtisodiy madaniyati
— bu iqgtisodiy faoliyat va xatti-harakat normalarining manbai bo’lib, u igtisodiy
rolni doimiy ravishda to’ldirish va yaxshilashga, ular orgali esa individlarni kerakli
yo’nalishda faollashtirishga garatilgan.

Millatlar va jamiyatlar kabi tashkilotlar ham muayyan madaniyatga ega
bo’lib, u urf-odatlar va an’analarda; qadriyatlar, tamoyillar va e’tiqodlarda; odob-
ahloqda, xatti-harakat va insonlar o’rtasidagi munosabatlar normalarida namoyon
bo’ladi. Bularning barchasi sotsiumning madaniy yo’nalishini shakllantiradi:
jamiyat — tashkilot — guruh — individuum.

Tashkilot (korporativ) madaniyati tashkilotning barcha tarkibiy gismlarini
bog’lovchi asos hisoblanadi. Ular insonlarning tarkiblangan guruhida yuzaga kelib,
vaqt o’tishi bilan fagat kuchayib boradi.

Agar tarixga nazar tashlaydigan bo’lsak, ham yozilgan, ham yozilmagan
xatti-harakat qoidalari o’rta asrlar gilediyalaridayoq kasbiy hamjamiyatlar ichida
yuzaga kelgan bo’lib, bunda wushbu qoidalarning buzilishi ularning
hamjamiyatlardan chetlatilishiga olib kelishi mumkin edi. Kasbiy va boshga
hamjamiyatlar o’sha vaqtdayoq ko’pincha tashqi belgilarga ega bo’lgan. Odatda
ushbu belgilar ust-boshning bichimi va rangi, aksessuarlar, mansublikning mahfiy
belgi-alomatlari, xatti-harakat belgilari bilan bog’liq bo’lib, ular orqgali
hamjamiyatlar a’zolari “o’zinikini” “begonalardan” ajratib olishi mumkin edi.
Hozirgacha Oksford va Kembrid universitetlarining talabalari muayyan rangdagi
galstuklarni tagishadi, Tartus universitetining talabalari esa, alohida bosh kiyimiga
ega.

«Korporativ. madaniyat» atamasi XIX asrda paydo bo’ldi. Nemis
felbdmarshali Molstk ushbu atamani zobitlar muhitidagi o’zaro munosabatlarni
tavsiflashda qo’lladi. O’sha vaqtda o’zaro munosabatlar nafagat ustavlar, sha’n
sudlari bilan, balki duellar bilan ham tartibga solinar edi: hanjar izi zobitlar
«Kkorporatsiyasiga» mansublikning majburiy belgisi edi.

2. Korporativ madaniyatni tahlil gilish algoritmi

Madaniyat xodimlar xatti-harakatiga va umuman Kkorporativ faoliyatga
sezilarli darajada ta’sir ko’rsatuvchi bir gator yozilmagan qoidalarni o’zida
mujassam etishi mumkin. U ishdagi kundalik o’zaro munosabatlarni, mulogot
xususiyatini, xatti-harakatning qulay shakllarini, hokimiyatning tagsimlanishi va
gabul qgilinishini belgilab beradi; tashkilotning atrof muhit bilan muvaffagiyatli
o’zaro hamkorlik gilishi uchun gadriyatlar va e’tiqodlarni o’zida ifodalaydi.

Madaniy qgadriyatlar moslashish qobiliyatini, bo’limlar o’rtasidagi
hamkorlikni va atrof muhitning o’zgarishiga tezda moslasha olishni qo’llab-
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quvvatlashi lozim, chunki keskin ragobat sharoitida tezlik va moslashuvchanlik
talab etiladi.
E.SHeynning hisoblashicha, tashkilot madaniyatining shakllari (xillari)
tashkilot duch keladigan ikkita asosiy da’vatga javob beradi:
tashgi muhitning tajavvuzkorligi;
e ichki dezintegratsiya.

2-rasm. Korporativ (tashkilot darajasida ) madaniyatni tahlil gilish
aloritmi

Tashkilot jamoadagi ishni, hamkorlik va o’zoro ishonchni qo’llab-
quvvatlash uchun insonlarni ahil jamoaga birlashtiruvchi kuchli madaniyatni
shakllantirishga intiladi. Ishonch mavjud bo’lsa, insonlar g’oyalar va bilimlar bilan
almashishga, ijodiy faollikni namoyon etishga va ochiglikka, ya’ni atrof muhitga
moslashishga ko’prog moyil bo’lishadi.

Tashkilot madaniyatini aniq magsadga yo’naltirilgan holda shakllantirish va
o’zgartirish unga ta’sir ko’rsatuvchi omillarni hisobga olgan holda amalga
oshirilishi kerak. Ushbu omillar eng umumiy ko’rinishda ikkita guruhga bo’linishi
mumkin: tashqi muhit omillari va ichki muhit omillari. Ularning o’zgarishi
tashkilot madaniyatining ham o’zgarishini talab giladi.
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3.Kompaniya madaniyatiga ta’sir ko’rsatuvchi omillar

Alohida olib qaralgan tashkilot doirasida

tashgi omillarga ta’sir etib

bo’lmaydi, balki fagat ularni e’tiborga va hisobga olish mumkin, shuning uchun
tashkilot madaniyatining shakllanishi va o’zgarishini boshqarishda ichki omillar
birinchi darajali hisoblanadi, chunki ular ta’sirga ko’proq duchor bo’ladi (7.1-

jadval).

1-jadval.

Kompaniya madaniyatiga ta’sir ko’rsatuvchi omillar

Ichki omillar

Tashqi omillar

Umumtashkiliy omillar:

» kompaniyaning tarixi, mol-mulki va o’lchami;

» kompaniyaning magsadi va vazifalari;

* strategiyasi;

» kompaniyaning tashkiliy tuzilishi;

» kompaniya ilmiy-texnik rivojlanishining darajasi;

» kompaniya ishining xususiyati va mazmuni;

* kompaniyaning jadal o’sishi, oilaviy biznesdan
professional boshgaruvga o’tish;

«kompaniya binosining ichki va tashqi dizayni

Boshgaruv omillari:

» kompaniyaning innovatsiyalar sohasidagi siyosati;

» magsadlarga erishish uchun foydalaniladigan vositalar va
usullar;

« erishilgan natijalarni o’lchash mezonlarini belgilash va
nazorat gilish;

* personalni motivatsiyalash tizimi;

 jamoada ijodiy muhitni yaratish;

« rahbarning shaxsi, uning nufuzi;

+ rahbarlik uslubi;

* kompaniya oliy rahbariyatining maqgsadlari va
gadriyatlari, uning ishga bo’lgan munosabati va Kkritik
vaziyatlarga bo’lgan munosabatining xili;

*hokimiyat, magom va hokimiyatni qo’lga Kiritish, qo’llab-
quvvatlash va yo’qotish qoidalarini belgilash, kompaniyada
magomlarni belgilash va tagsimlash.

Xodimlar bilan bog’liqg omillar:

« rasmiy usullar va kommunikatsiyalar
xodimlarning umumiy tili va tashkiliy jarayonlar;
+ personal malakasi, ma’lumoti va umumiy rivojlanish
darajasi;

* ishning xususiyati va mazmuni;

* ijtimoiy guruhlar chegaralari va ushbu guruhlarga kirish
va ulardan chigish mezonlari;

» kompaniya barcha a’zolarining shaxsiy qarashlari;
*kompaniya bo’linmalarining lokal madaniyatlari

tizimlari,

« Milliy xususiyatlar (an’analar,
madaniyat va h.k.).
« Umumiy iqtisodiy sharoitlar.

» Mamlakatning jahon
igtisodiyoti va madaniy
munosabatlar tizimiga
integratsiyalashganlik  darajasi,
jahon ragobati.

« Sinfiy, etnik, irsiy farqglar,
millly ~ madaniyatning  o’ziga
xosligi.

« Umuman va muayyan

tarmoqda ishbilarmonlik muhiti.

« Tarmogning ilmiy-texnik
rivojlanish darajasi.
 Jamiyatning huquqiy

rivojlanish darajasi, shu jumladan
fugarolarning huqugiy
himoyalanganligi va  mehnat
to’g’risidagi qonun hujjatlari.

+ Jamiyat rivojlanishining
axborot darajasi.
* Innovatsiyalar
davlat siyosati.

« Jamiyatda ustunlik giluvchi
ahlogiy normalar va gadriyatlar
(shu jumladan mehnatga va
xodimga bo’lgan  munosabat,
din).

*Mafkura va din.
Izohlanmaydigan va kompaniya
tomonidan nazorat gilinmaydigan
narsalarning ahamiyatini
belgilash, ishonch stress holatini
enguvchi vosita sifatida

sohasidagi
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Kompaniya falsafasi yoki, boshgacha aytganda, kompaniya rahbariyati amal
giladigan tamoyillar korporativ madaniyatning vujudga kelishida hal giluvchi omil
hisoblanadi. Ushbu tamoyillar reklama materiallarida, kompaniya asoschilarining
so’zlarida, axborot hujjatlarida shakllanadi. Bunday tamoyillarni shakllantirish o’z
xodimlarining ko’zi o’ngida va tashqi muhitda korporatsiyaning muayyan nufuzini
hosil gilish magsadini ko’zlaydi.

Korporativ madaniyat, har ganday boshga tizim kabi o’zining hayotiy
davriga ega, ya’ni dunyo yuzini ko’rishdan tortib to tugatilgunga (yo’q bo’lish,
almashtirish) gadar bo’lgan barcha bosqgichlarni bosib o’tadi.

Korporativ madaniyatning payde bo’lishi odatda yangi xo’jalik yurituvchi
tashkilotning paydo bo’lishi bilan birga kechadi. Ma’lum ma’noda ushbu
madaniyatning alohida unsurlari jamiyatda eskirib qolgan tasavvurlar va
kayfiyatlarga garshi chigishi mumkin. Mazkur bosgichda paydo bo’layotgan
madaniyatda salbiy munosabat ustunlik giladi. Hatto umumiy qoralash va
sanktsiyalar ham bo’lishi mumkin. Birog, aynan yangi madaniyat tashkilotni
yanada rivojlantirish uchun zamin yaratish uchun asos bo’ladi.

Korporativ madaniyatning bargarerlashuvi ushbu madaniyatga aksariyat
ko’pchilik amal gilgan, u faoliyat ko’rsatish va rivojlanishning tabiiy muhitiga
aylangan taqdirda qayd etilishi mumkin. Bunda gap ushbu madaniyatning
turmushda (kiyinishda, bo’sh vaqgtda va h.k.) namoyon bo’lishi hagida ham, uning
ma’naviy tarkibiy gismlari (dunyoqarash, afzal bilish, motivlar va h.k.) hagida ham
borayapti.

Klassika darajasiga o’tishdagi kerperativ. madaniyatning tarixi.
Madaniyatning asosiy unsurlari umumlashtiriladi, miflar va afsonalar bilan
bo’rttiriladi. Mazkur bosgich jamiyat va madaniyatning yanada rivojlanishi uchun
platsdarmga aylanadi. YA’ni madaniyat korporativ madaniyat doirasidan
tashgariga chigadi va korporativlararo madaniyatga, so’ngra esa umuman biznes
madaniyatiga aylanadi.

Ushbu sharoitda loyihalarni amalga oshirish uchun ko’pincha bir

kompaniyaning resurslari  etishmaydi va menejmentning korporativlararo
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madaniyatga o’tishiga, ya’ni gadriyatlar, normalar, kommunikatsiyalar shakllari
tizimiga tezkor tuzatishlar kiritishiga to’g’ri keladi. Bularning barchasi ragobatdan
sheriklikka o’tish tendentsiyasining rivojlanishiga xizmat giladi.
3. Korporativ madaniyatning turli darajalariga ega bo’lgan
kompaniyalar istigbollari

“Tashkilot madaniyati” va “korporativ madaniyat” tushunchalarining o’zaro
munosabati borasida adabiyotlarda bir necha nuqgtai nazarlar mavjud.
Mualliflarning  birinchi  guruhi  (T.Dil, A.Kennedi, V.SHeyn) Kkorporativ
madaniyatni tashkilot madaniyati bilan aynan bir xil tushuncha sifatida gabul
gilishadi va ularga umumiy ta’rif beradi: tashkilot (korporativ) madaniyati — bu
tashkilotda (korporatsiyada) tashqi muhitga moslashish va ichki integratsiya
muammolarini hal etish uchun ishlab chigilgan bazaviy tasavvurlar majmui.
Mualliflarning ikkinchi guruhi korporativ. madaniyatning paydo bo’lishini
industrial-kapitalistik jamiyatning postindustrial jamiyatga o’tishi bilan bog’laydi
(Y.Masuda, A.Toffler, O.N.Antipina, V.L.Inozemtsev). Uchinchi holatda
korporativ madaniyat pozitiv korporativizm (neokorporativizim) turlari doirasidagi
ma’naviy-amaliy gadriyatlar va harakatlar majmui sifatida talgin etiladi. Ushbu
nuqtai nazarga ko’ra, korporativ madaniyat fagat ijtimoiy sheriklik gadriyatlariga
amal giluvchi korxonalar sharoitida mavjud bo’lishi mumkin, golgan holatlarda esa
tashkilot madaniyati hagida gapirish lozim. Birog, bunday yondashuv bizda ham,
xorijda ham “korporativ madaniyat” atamasini qo’llashning real amaliyotiga
mutlago zid keladi.

“Korporativ madaniyat” tushunchasini «korporativizmy atamasidan emas,
balki «korporatsiya» atamasidan chigarish yaxshi samara beradi. Korporativ
madaniyat birinchi galda korporatsiyalar — ko’pincha faoliyatning ekshududiy
ko’lamlariga ega bo’lgan ko’plab turli xildagi tashkiliy birliklardan tarkib topgan
yirik tashkiliy tuzilmalarga xos bo’lgan hodisani o’zida namoyon etadi. Tashkilot
madaniyati bilan Kkorporativ. madaniyat o’rtasidagi muhim farglar sifatida
quyidagilarni ajratish mumkin:

* korporativ. madaniyat tavsiflari ushbu korporatsiyaning o’ziga xoS
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xususiyatlari bilan emas, balki korporatsiya makromuhitining madaniyati bilan
belgilanadi;

* korporativ. madaniyat bir-biridan keskin farqg qiluvchi bir qator
submadaniyatlarni o’zida mujassam etadi, ayni paytda tashkilot madaniyati
nisbatan bir xil.

Sotsiologik adabiyotlardagi mavjud ta’riflarni umumlashtirgan holda,
korxonaning korporativ. madaniyatini tashkilot a’zolarining ko’pchiligi amal
giladigan rasmiy va norasmiy qadriyatlar, normalar, an’analar, urf-odatlar,
shuningdek, tashkilotni xodimlarga va tashqi muhit sub’ektlariga tagdim etuvchi
tashqi ramziy belgilar yig’indisi sifatida ta’riflash mumkin.

Tashkilot madaniyati tushunchasi shu narsa bilan bog’ligki, faoliyatni saglab
golishning tashqi muammolarini hamda o’zaro hamkorlik va integratsiyaning ichki
muammolarini hal etish jarayonida guruh a’zolari uning yangi ishtirokchilariga
oldinga qo’yilgan vazifalarni bajarishni o’rgatish lozimligini anglab etadi. Buning
uchun insonlar xatti-harakatiga aniglik kirituvchi, tashvishlanish darajasining
pasayishini belgilab beruvchi umumiy taxminlar, goidalar, vogealarni anglab etish
usullari zarur.

Korxonaning asosiy vazifasi, missiyasi, strategiyasini va uning xodimlari
umumiy magsadlarining ta’riflarini o’zida namoyon etuvchi tashkilot madaniyati
ana shunday tushunchaga aylanib bormoqda. Ushbu tushunchaga bo’lgan qgizigish
tashkilotni samarali boshqarish va xodimlar salohiyatini ochib berish uchun

qo’shimcha resurslarga ega bo’lishga intilish bilan shartlangan (2-jadval).
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Kompaniyaga korporativ madaniyat nima uchun zarur

2-jadval

Magsad

Ushbu magsadni belgilagan respondentlar soni, %

jami _ rahbarlar boshgalar men_ejm_entll kompanl_yglar
HR-menejerlar rossiyalik Xorijly

Xodimlarda zarur gadriyatlif 50 61 44 14 62
yo’nalishlarni shakllantirish
Xodimlardan eng yuqorif 29 28 56 29 27 50
samaraga ega bo’lish
Xodimlarda tafakkurning| 24 11 44 29 27 25
zaruriy taxlilini shakllantirish
Tashqi muhitda| 21 28 22 12 50
kompaniyaning zarur
nufuzini shakllantirish
Ilg’or kompaniya nufuziga| 12 11 29 12 25
mos kelishga intilish

Manba: T.0.Coromannauna. OpraHu3aMoHHAs KYJbTypa B Ta0/IMIAX, TecTax, Keficax u cxemax. M.: UH®PA-M, 2007. C. 289.
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Shunday qilib, tashkilot madaniyati bilan bog’liq ko’plab “tugunli” masalalar
yangi emas. So’nggi 15-20 yil mobaynida hozirgacha tarqoq bo’lgan g’oyalar,
nazariyalar va modellar ancha sig’imli va universal hisoblangan “korporativ
madaniyat” tushunchasi ostida birlashtirildi.

Korporativ madaniyat hagida, uning alohida xodimlarga va jarayonlarning
samaradorligiga ganday ta’sir ko’rsatishi hagida juda ko’p yozilgan. Korporativ
madaniyat tushunchasining ko’plab ta’riflari (50 taga yaqin) ham mavjud®.

Korporativ. madaniyat odat tusiga kirgan, an’anaga aylangan istak tarzi va
korxona xodimlari tomonidan u yoki bu darajada amalga oshiriladigan harakat usuli
hisoblanadi (E.Djakus, 1952).

Bu tashkilot oldiga qo’yilgan maqgsadlarga erishish uchun alohida guruhlar va
shaxslarni birlashtirish usuliga aylanib borayotgan normalar, gadriyatlar, e’tiqodlar
va xatti-harakat namunalarining yig’indisidir (D.EIldridj, A.Krombi, 1974).

Yugorida Keltirilgan ta’riflardan ko’rib turganimizdek, “gadriyatlar”, “tizim”
va boshga atamalar hozircha bir xil ma’noda ta’riflanadigan, ular ustida gandaydir
harakatlarni amalga oshirish mumkin bo’lgan ob’ekt hisoblanmaydi. Menejment
nazariyasi nuqtai nazaridan ta’riflanadigan va amaliyotda qo’llash uchun yaroqli
bo’lgan gandaydir models zarur. Bunday modelni Edvard SHeyn taklif etdi. Uning
fikriga ko’ra, daraja ganchalik past bo’lsa, madaniyatning namoyon bo’lishi
shunchalik ko’zga tashlanmaydi.

Quyida wushbu darajalarni batafsilrog ko’rib chigamiz. Korporativ
madaniyatning birinchi, yuzaki darajasi tashqi kuzatuvchiga artefaktlar orgali
ko’rinib turadi. Artefaktlar deganda SHeyn madaniyatning muayyan mahsullarini
(og’zaki, yozma, buyumlar) tushunadi. Tashqi darajada ko’zga ko’rinadigan
artefaktlar — kiyinish uslubi, xatti-harakat shakllari, jismoniy belgi-alomatlar,
tashkiliy marosimlar, ofis dizayni joylashadi. Ko’zga ko’rinadigan artefaktlar — bu
ko’rish, tashkilot a’zolarini kuzatish orgali qabul qilish yoki ularning

so’zlashuvlaridan eshitish mumkin bo’lgan barcha narsalar. Kompaniyada

* Kopriopatis MajaHusiTra 6¥/1raH KH3HKAIIHAHT 3HT apxkura sukumm 1980-1990 itmmiapaa pyii 6epan. Bynna
Snonust xan KuryBun pouts YiiHanu. AKlllxa y 1980-iimapausr Oorrina, HuMa ya9yH AMeprKa KOpIopamusiapu
V3MapUHUHT STOHUSIINK pakoOaTduIapaaH opTaa KOJIMOK/IA, IETaH CaBoJI Maiigo Oyiaranuaa, YpTHOOPHH Y3ura xKano
KHJII.
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artefaktlarda mustahkamlangan tarixning hajmi ganchalik katta bo’lsa, firmaning
madaniyati shunchalik qudratli bo’ladi.

Ramziy belgilar, gahramonlar va diniy marosimlar har ganday tashqi
kuzatuvchiga ko’rinib turadi. Birog, ularning madaniy ahamiyati ko’zga ko’rinmaydi
va fagat ushbu amaliyot mazkur tizim ichidagi insonlar tomonidan ganday talgin
etilishi bilan belgilanadi.

Ikkinchi daraja — bu biz ko’rishimiz mumkin bo’lgan rasmiy tarzda e’lon
gilinadigan normalar va gadriyatlar. Ammo kompaniyada ko’pincha «ikki xil ahlogy,
shuningdek, ular hagida hech gaerda gapirilmaydigan, lekin hamma biladigan
goidalar ham mavjud. Bu tashqi kuzatuvchi uchun yashirincha, tashgaridan
ko’rinmaydigan, lekin ular hagida insonlar o’z harakatlarini ganday izohlashlari va
oglashlariga qgarab fikr yuritish mumkin bo’lgan yashirin normalardir. Ushbu
gadriyatlarni tashkilot a’zolari ong darajasida “saglaydi”. E’tiqod dastlabki bosgichda
gadriyatlarning ko’zga ko’rinadigan tarzda namoyon bo’lishi bilan bog’liq. Lekin,
so’ngra ular ongning eng chuqur darajasiga ketadi.

Ayrim qgadriyatlar tashkilot madaniyatiga shunchalik xos bo’lib katadiki,
tashkilot a’zolari ularni hatto anglamaydi ham. Bu xatti-harakatni ongli darajada
belgilab beruvchi va tashkilot madaniyatining mohiyatini tashkil etuvchi fundamental
e’tiqodlar va tasavvurlardir. Tashkilot a’zolari ularni ma’lumot sifatida gabul giladi
va ko’pincha ular xatti-harakatining shakllarini, so’zlashish va ijtimoiy o’zaro
hamkorlik usullarini belgilab beruvchi e¢’tigodlarni anglay olmay golishadi’.

Uchinchi — chuqur daraja bizga barcha ushbu artefaktlar, normalar va qoidalar
fagat insonlar xatti-harakati bilan belgilanadigan ustqurma ekanligini ko’rsatib
turibdi. Amerika darsliklarida “xatti-harakat” atamasi ostida quyidagilar tushuniladi:
xatti-harakat — bu biz o’zimizga ruxsat etadigan va gabul giladigan real bazaviy
taxminimiz. «Biz» atamasi ostida, birinchidan, firmaning tashkilotchisi, ikkinchidan
esa, uning personali (SHeyn atamalarida) tushuniladi. Psixologlarning fikriga ko’ra,

insonning xatti-harakatini 90 foizga uning bazaviy e’tiqodlarida o’z ifodasini

*K.: Jagpm P. JI. Ypoxu mumepersa. M.: Dkemo, 2006. C. 404.
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topadigan ongsiz harakati boshqgaradi. Ushbu e’tigodlar esa, o’z navbatida,
arxetiplarda aks etadi®.

3-rasm. O’rganish darajalari bo’yicha korporativ madaniyatning tarkibiy
gismlari

E.SHeyn Kkorxonaning tashkilot madaniyatiini sub’ektiv va ob’cktiv turlarga
bo’ladi (3-rasm)’.

Tashkilot madaniyatining “chuqur” darajasini o’rganish bilan, odatda,
psixologiya, falsafa va madaniyatshunoslik fanlari shug’ullanadi. Iqtisodiyotda va
menejmentda ko’pincha personalning kundalik xatti-harakati sabablari va o’ziga xos
xususiyatlari o’rganilib, tahlil gilinadi.

SHunday qilib, dastlabki taxminga ko’ra, korporativ madaniyatni quyidagilar
tashkil etadi:

» artefaktlar;

* rasmiy tarzda ¢’lon gilinadigan gadriyatlar, normalar;

» personalning xatti-harakati.

Ob’ektiv tashkilot madaniyati tashkilotning predmetli muhiti: tabiiy sharoitlar,

firma binosi arxitekturasi va dizaynining o’ziga xos xususiyatlari, asbob-uskunalar,

6 ApXeTunsl — 3T0 0a30BBIE CIIOCOOBI TTOBEJIEHUS, KOTOPBIE ONPEACIISIOTCS HAITMOHATBHON KYJIBTYPOH.
" K.: Ileiin. OpranusanuonHas KynbTypa i muaepctso. CI16.: ITurep, 2002. C. 140—154 Shein E. N. Organizational
Calture and Leadership. San Francisco: Yossey Bass Pablisher. 1991. P. 28.
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mebels, kommunikatsiyalar, infratuzilma, yo’llar, gahvaxonalar va hokazolar bilan
bog’lig. U tashkiliy tuzilmani uning asosiy gadriyatlari va tasavvurlari aks
ettiriladigan va ushbu gadriyatlarga muvofiq o’zgarishi mumkin bo’lgan darajada aks
ettiradi.

Sub’ektiv tashkilot madaniyati — bu xodimlar tomonidan baham ko’riladigan
taxminlar, kutishlar, tashkilot muhitini uning gadriyatlari, normalari va rollari bilan
birga gabul gilish. Bunga ramziy belgilarning ayrim unsurlari, tashkilotning tarixi,
uning etakchilarining tarjimai holi, miflar, tabu, urf-odatlar, diniy marosimlar,
mulogot tili, shiorlar Kiritiladi. Ushbu madaniyat boshgaruv madaniyatini, ya’ni
rahbarlik va garorlar gabul qgilish, vakolatlarni topshirish va boshgaruvda ishtirok
etish uslublarini, mijozlar va ta’minotchilar bilan munosabatlar, personalni
motivatsiyalash tizimlarini shakllantirish uchun asos bo’lib xizmat giladi.

Korporativ madaniyat sifatida fagat gandaydir tashqi belgilarni gabul qilib
bo’Imaydi.

Aslida “korporativ madaniyat” tushunchasi g’oyat murakkab va ko’p qirrali
tushuncha bo’lib, u bir-birini to’ldiruvchi va tashkilotning muvaffagiyatli faoliyat
ko’rsatishi uchun asosni tashkil giluvchi ko’plab o’zaro bog’liq gismlarni o’z ichiga
oladi.

Nazorat va mulohaza uchun savellar

1. Madaniyat deganda nimani tushunasiz?

2. Madaniyatning tarkibiy gismlari nimalardan iborat?

3. Qaysi olimlar ijtimoiy-igtisodiy munosabatlar sohasiga umumiy
madaniyat “loyihasi” sifatida igtisodiy madaniyatni ajratishadi?

4.  “Tashkilot madaniyati” va “korporativ madaniyat” tushunchalarining
0’zaro munosabatini tushuntirib bering.

5. Kompaniyaga korporativ madaniyat nima uchun zarurligini ayting.

6. Korporativ madaniyatni tahlil gilish aloritmini izohlab bering.

7. Kompaniyaning korporativ madaniyatiga ganday omillar ta’sir ko’rsatadi?

8. Korporativ madaniyatni shakllantirishda boshgaruv usullarining mazmunini
tushuntirib bering.

IV.AMALIY MASHG’ULOT MATERIALLARI

“Korxona xodimlaridan foydalanish” mavzusi bo’yicha
Pedagogik annotatsiya
1. O’quv predmeti: “Inson resurslarini boshgarish”.

Mavzu: “Korxona xodimlaridan foydalanish".
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2. O’qitish magsadi: Korxona xodimlaridan foydalanish darajasini tahlil etish
bo’yicha talabalar bilimini chuqurlashtirish va ushbu muammolar bo’yicha ilmiy —
amaliy echimlarni ishlab chigishdan iborat.

Rejalashtirilayotgan o ‘quv natijalari

- korxona xodimlari tarkibini ifodalaydi
- ishlab chigarishning barcha bo’linmalarida ishchi kuchi bilan ta’minlanganlik

va ulardan foydalanish holatini tahlil giladi;

-korxona xodimlaridan foydalanishga ta’sir etuvchi omillarni asoslaydi;

-keysda keltirilgan xolatlar o’rganilib, taxlil etiladi;

- korxonadagi xodimlardan foydalanish holatlari bo’yicha yozma hisobot
tayyorlaydi;

- tahlil natijalari bo’yicha asoslangan xulosa va takliflar beradi

3. Keysni muvaffagiyatli yakunlash uchun zarur bo’lgan bilim va ko’nikmalar
tarkibi:

- korxonada yuritiladigan kadrlar siyosati xagida tasavvurga ega

- korxona xodimlari va ishchi kuchlari hagida tasavvurga ega;

-korxona mehnat potentsiali to’g’risida nazariy bilimlarga ega;

-mehnat ko’rsatkichlarni tahlil gilish bo’yicha ko’nikmalarga ega bo’lishi
kerak.

4.  Mazkur keys dala tadgiqotlari asosida syujetli toifasiga kiradi. Holat
korxonaning tahliliy ko’rsatkichlari asosida tuzilgan. Keysning ob’ckti bo’lib:
“British Amerikan Tobakko” kompaniyasi hisoblanadi. Ushbu keys ma’lumotlar va
dalillar asosida ishlab chigilgan. U tuzilmaviy va o’rta hajmdagi keys — stadi
hisoblanadi.

5. Keysda ishlatilgan ma’lumotlar manbai quyidagilardan iborat: “British
Amerikan Tobakko” kompaniyasitining 2005 — 2008 vyillardagi mehnat hisoboti,
moliyaviy hisoboti balansi, ushbu kompaniyaning nizomi va kompaniyaning veb
sahifasi ma’lumotlari .

6. Keysni didaktik magsadi —tahlillarni o’rgatish va baholash hisoblanadi.
SHu sababdan, keys muammosining shakllanishi va tuzilishi uning masalasining
echimida algoritm va tahlil asosida ishlab chigilgan.

7.Ushbu keys talabalar tomonidan seminar darsida “Inson resurslarini
boshgarish™, “Mehnat iqgtisodiyoti”, “Mehnat ko’rsatkichlari tahlili”, “Xodimlarni
boshgarish™ fanlarini o’rganish jarayonida, “Mehnatni tashkil etish va normalash”
fanidan ham qo’shimcha material sifatida ishlatilishi mumkin.

Kirish
Keysning dolzarbligi.
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Inson resurslarini boshqarish fanini o 'rganish iqtisodchilarni tayyorlashning
zaruriy bosqichi hisoblanadi. Uning vazifasi — talabalarning nazariy bilimlarini
chuqurlashtirish hamda korxona, tashkilot va tarmoqglarda inson resurslari
faoliyatini tahlil gilishdagi amaliy ko ‘nikmalarni hosil gilishdan iborat.

Ushbu keys-stadining magsadi korxona xodimlaridan foydalanish darajasini
tahlil qgilish va baholash ko nikmalarini hosil gilish hamda rahbarning faoliyatini
asosliy yo’nalishlarini belgilash, rahbar shaxslar doirasini va boshgaruv axborotlar
xajmini aniglash.

Ushbu keys-stadi «Korxona xodimlaridan foydalanish» mavzusini chuqur
o’rganish, hamda talabalarda muammoli vaziyatlarni tahlil gilish va muammoning
IImiy asoslangan echimini topish ko’nikmalarini shakllantirishga yo’naltirilgan.
Keysning magsadi — Korxona xodimlaridan foydalanish darajasini tahlil etish
bo’yicha talabalar bilimini chuqurlashtirish va ushbu muammolar bo’yicha ilmiy —
amaliy echimlarni ishlab chigishdan iborat.

Ushbu keysni echimi orgali quyidagi o’quv natijalariga erishiladi:
- korxona xodimlari tarkibini xarakterlaydi;
- ishlab chiqgarishning barcha bo’linmalarida ishchi kuchi bilan ta’minlanganlik va
ulardan foydalanish holatini tahlil giladi;
-korxona xodimlaridan foydalanishga ta’sir etuvchi omillarni asoslaydi;
-keysda keltirilgan xolatlarni o’rganib, taxlil etadi;
- korxonadagi xodimlardan foydalanish holatlari bo’yicha yozma hisobot tayyorlaydi;
- tahlil natijalari bo’yicha asoslangan xulosa va takliflar beradi.

54



1. « British Amerikan Tobakko» kompaniyasiga
igtisediy tavsifnoma

- Faoliyat davri - 1994 yildan buyon;

- Xodimlar soni -1000 nafardan ortig;

- O’zbekiston igtisodiyotiga kiritgan investitsiyasi - 300 min. AQSH dollari;

- Xalgaro markalari - Kent, Vogue, Lucky Strike, Pall Mall, va Viceroy;

- Fabrikaning yillik ishlab chigarish xajmi - 20 milliard dona sigareta
O’zbekiston bozorida sotiladigan sigaretalarning aksariyati Samargand Sigaret

Fabrikasida ishlab chiqgariladi. Samargand Sigaret Fabrikasi 1997 yilda o’ziga xo0S
loyiha asosida qurilgan va eng zamonaviy yugori texnologik uskunalar bilan
jihozlangan.

«British Amerikan Tobakko Uzbekistan» shuningdek tamaki bargini gayta
ishlash va eksport qilish  bilan ham shug’ullanadi. Kompaniya Samargand
viloyatidagi fermerlar bilan yagin hamkorlikda ishlab kelmoqda. Ushbu hamkorlik
samarasi tufayli tamakining ragobatdosh bo’lgan «lzmir» va «Basma» navlarini
etishtirish o’zlashtirildi va Urgut Fermentatsiya Zavodida qayta ishlanmoqda.
Bugungi kunda o’zbekiston tamakisi jahonning 16 davlatiga, jumladan AQSH,
Germaniya, Turkiya, Malayziya, Janubiy Afrika, Rossiya va Markaziy Osiyo
mamlakatlariga eksport gilinmogda.

Samargand Sigaret Fabrikasi va Urgut Fermentatsiya Zavodidagi sifatni
boshgarish tizimi 1SO 9001 standartiga muvofiq sertifikatlangan.

«British Amerikan Tobakko Uzbekistan» o’z faoliyatini barcha bosqgichlarida
mas’uliyatni his etgan holda amalga oshirishga intiladi. Kompaniya Samargand
viloyatida bir gancha ijtimoiy loyihalarni, xususan tamakikor oilalardan
bo’lgan talabalarga grantlar berish bo’yicha “Orzular ushalmoqda™ loyihasi, ichimlik
suvi bilan ta’minlash bo’yicha “Artezian quduglari” loyihasi, kompsyuter
sinfxonalarini jihozlash, madaniy loyihalar va boshga ko’plab loyihalarni amalga
oshirmoqda.

«British Amerikan Tobakko»ning asosiy vazifasi aktsiyadorlarning uzoq vaqt
bargaror daromad olishlarini ta’minlash hisoblanadi. SHu bois «British Amerikan
Tobakko» o’z oldiga ham miqgdor, ham sifat jihatidan xalgaro migyosdagi jahon
tamaki sanoati etakchisiga aylanish magsadini qo’ygan.

Miqdor jihatidan kompaniya sotish hajmi va qiymati bo’yicha xalgaro tamaki
kompaniyalari orasida birinchi bo’lishga intiladi.

Birog kompaniya uchun «etakchilik» tushunchasi oddiy miqdoriy
ko’rsatkichlarga nisbatan ko’proq tushunchani anglatadi. «British Amerikan
Tobakko» kompaniyalari guruhi fagat kompaniyaga mas’uliyatli munosabatgina
bargaror rivojlanishni ta’minlaydi deb hisoblaydi. Kompaniya uchun etakchilik
kompaniya yuqori darajada tashkil etilgan, eng yaxshi mutaxassislarga ega va yuqori
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sifatli mahsulot ishlab chigaruvchi mas’uliyatli kompaniya degan obro’ga ega
bo’lishni anglatadi.

«British Amerikan Tobakko» — mavqei jixatdan dunyoda ikkinchi o’rinda
turadigan xalgaro tamaki kompaniyasidir. Ishlab chigarilayotgan sigaretalarning ko’p
turlari — 300 markadan ortig’i Kompaniyaga tegishlidir. Jahonda milliardga yagin
katta yoshdagi kishilar tamaki chekishadi va ulardan har sakkizinchisi «British
Amerikan Tobakkoy» ishlab chigargan sigaretlarni tanlaydi. Kompaniyaning jahon
tamaki bozoridagi ulushi 17 foizni tashkil etadi va 50 dan ortig mamlakatlarda
etakchilik giladi. Dunyoning 40 davlatidagi 47 sigareta ishlab chigarish fabrikalari,
shuningdek sigara, trubkali tamaki va boshga turdagi tamaki maxsulotlarini ishlab
chigaruvchi 4 fabrika va 2 zavod ham kompaniyaga tegishlidir.

2007 yilda «British Amerikan Tobakko» fabrikalari tomonidan 460 min. Kkg.
dan ortiq tamaki bargi xarid qgilindi va gayta ishlandi hamda 684 mird. dona sigaret
ishlab chigarildi. Bugungi kunda «British Amerikan Tobakko» guruhi, jumladan
uning shu’ba kompaniyalari ham dunyo bo’ylab 90 000 nafardan ortiq kishiga ish
beruvchi hisoblanadi.

Kompaniya o’zining 100 yildan ortiq faoliyati davomida iste’molchilarning
turli-tuman talablariga javob beruvchi yuqori sifatli tamaki mahsulotlari ishlab
chigaruvchi degan mustahkam obro’ga ega bo’ldi. YAnNgi ishlab chigarish quvvatlari,
doimiy ravishda sifatni takomillashtirishga intilish, shuningdek rivojlangan
distributsiya tizimi kompaniya faoliyat olib borayotgan 180 dan ortig mamlakatdagi
iste’molchilarni mahsulotlar bilan ta’minlash imkonini beradi.

Dunyoda ishlab chigarilayotgan sigaretalarning ko’p turi «British Amerikan
Tobakko» ga tegishlidir. DUNHILL, Lucky Strike, Kent, Pall Mall,Vogue va Viceroy
singari mashhur xalgaro markalar shular jumlasidandir. Bundan tashgari, kompaniya
bir gator mamlakatlarda chekiladigan tamaki va sigaralarni ishlab chigaradi.

Kompaniya chekish sog’liq uchun xavfli ekanligini va chekishni tashlash oson
bo’Imasligini tan oladi. SHu bois tamaki kompaniyasi zimmasiga yuklatiladigan
mas’uliyat ganchalik katta ekanligini tushunadi. SHuning uchun kompaniyaning
magsadi — kompaniyaga u yoki bu darajada alogador bo’lganlar bilan amaliy
muloqot orgali, kompaniyaga ushbu ziddiyatli industriyada faoliyat olib boruvchi
mas’uliyatli kompaniya sifatida munosabatda bo’lishlariga erishishdan iborat.

2002 vyilda «British Amerikan Tobakko» o’zining yuz vyillik yubileyini
nishonladi. Juda oz sonli yirik kompaniyalar bunday ulug’ yoshga etadilar, va
kompaniya erishgan yutuqglaridi va tarixidi bilan hagli ravishda faxrlanadi. Eng
asosiysi — mana shu yuz yilda kompaniyaning o’ziga xos, chinakam baynalminal
jihatlari shakllandi.

Kompaniyaning yangi xodimlarni tanlash borasidagi strategiyadan ko’zlagan
mqgsadi kompaniyaga eng iqtidorli va gobiliyatli mutaxassislarni jalb gilishdan iborat.
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Magsadi — 80% bo’sh menedjerlik o’rinlarini kompaniyaning ichidagi xodimlar
hisobidan, 20 foizini tashgaridan tanlash hisobidan to’ldirishdan iborat. Bunday
yondashuv kompaniya tomonidan tayyorlangan «British Amerikan Tobakko»
faoliyati sohasida chuqur bilimlarga ega bo’lgan kuchli kadrlar tarkibini boshga
kompaniyalar tajribali menejerlar olib kelgan yangi g’oyalar ogimi bilan uzviy
bog’lashni kafolatlaydi.

Tajribali menedjerlarni tanlash umumiy muvaffagiyatining muhim sharti
hisoblanadi. Magsadi kompaniya sohasida katta tajriba to’plagan, ham a’lo darajadagi
texnik ko’nikmalar, ham etakchilik sifatlariga ega igtidorli menejerlarni jalb gilishdan
iborat. Kadrlar tarkibini to’ldirishning boshga usuli yugori toifali mutaxassislar va
oliy o’quv yurtlarining yugori salohiyatli bitiruvchilarini tanlab olish hisoblanadi.

YAngi xodimlarni tanlash jarayoni kompaniyaning barcha bo’linmalarida
ishlatiladigan nomzod salohiyatini baholashning universal tizimi asosida sodir
bo’ladi. Ushbu tizim maksimal darajada ob’ektiv garorni gabul gilish va bo’lajak
xodimning barcha individual xususiyatlarini hisobga olish imkonini beradi.

Kompaniya yangi xodimni ishga qabul gilishda eng iqtidorli nomzodlarni
tanlashga intiladi. Kompaniya kundalik iste’mol mollarini ishlab chigaruvchi yirik
kompaniyalardan (FMCG) keladigan mutaxassislarga, shuningdek nafagat bo’sh
o’rin talablariga mos keladigan, balki «British Amerikan Tobakko»ni rivojlantirish
salohiyatiga ega bo’lgan nomzodlarni tanlaydi.

2. «British Amerikan Tobakkoe» kompaniyasinining xedimlar bilan ishlash

tizimi

Xodimlar bilan ishlash bo’limining vazifasi — iqtidorli xodimlarni ishga taklif
gilish, ularni rivojlantirishdan iborat. Kompaniyada mukofotlash tizimi amal giladi va
unga barcha xodimlar jalb gilingan. Har bir kishi tashabbus ko’rsatishi mumkin,
buning ustiga a’lo darajada bajarilgan ish mukofotlanadi. Xodimlar bilan ishlash
bo’limi ularning hisobini yuritish bilan shug’ullanadi.

Bo’lim ishining asosiy yo’nalishlaridan biri oshkoralik, ishonch va muvaffa-
giyatga intilish asosida qurilgan korporativ madaniyatni rivojlantirishda ishtirok etish
hisoblanadi. kompaniyaning vazifasi — xodimlarga to’lagonli, va maqgsadli faoliyat
olib borishlari uchun barcha imkoniyatlarni ta’minlashdan iborat. Kompaniya
mutaxassislari kompaniya to’g’risida aniq tasavvurga ega bo’lishini va jamoada eng
yugori natijalarga erishishga yordam beruvchi muhitni saglashini istaydi.

Kompaniya o’z ehtiyojlari va xodimlarining shaxsiy intilishlarini o’zaro
moslashtirishga intiladi, va mutaxassislarining to’lagonli shaxsiy rivojlanishini
go’llab-quvvatlaydi. SHu tariga, kompaniyaning muvaffagiyatiga xodimlarning
manfaatdorligi orqgali garaladi.

«BAT Uzbekistan» Xodimlar bilan ishlash bo’limi
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T/R Bo’limlar nomi Vazifalar

1. | Xodimlar faoliyatini Faoliyatni baholash va yo’naltirish

baholash va mukofotlash | Mukofotlash tizimini ishlab chigish;

Xodimlarning imtiyozlarini boshgarish.

2. | Resurslar Tashkiliy tuzilmani ishlab chigish va
rivojlantirish

Xodimlarni tanlash;

Saralash va baholash

Xodimlar bilan ishlash bo’limining ishini
rejalashtirish

3. | Xodimlarning xizmat Xodimlarning gobiliyatlari va salohiyatini
lavozimlarida o’sishi va baholash

rivojlanishini boshqgarish | Xizmat lavozimlarida o’sish tizimini ishlab
chigish

Kompaniyadagi ish muhitini boshgarish

Xodimlarga psixologik yordam berish

Xodimlarni o’qitish

4. | Mehnat munosabatlarini Mehnat qonunchiligiga rioya etilishini nazorat
boshgarish gilish

Ish joylaridagi munosabatlarni boshqarish Kiradi.

3. British Amerikan Tobakko kompaniyasining marketing tadqigotlari

«British Amerikan Tobakko» kompaniyasining butun faoliyati iste’molchiga
garatilgan. Tamaki sanoatida marketing faoliyatini amalga oshirish uchun boshga
sohalarga garaganda ko’proq ko’nikmalarga ega bo’lish talab gilinadi. Marketing
sohasida turli loyihalarni amalga oshirishda turlicha yondashuvlardan foydalana olish,
asosly mijozlar bilan o’zaro manfaatli va sermahsul hamkorlikni yo’lga qo’yish,
innovatsion yondashuvlardan foydalanish va bunda marketing faoliyatini amalga
oshirishga doimo mas’uliyat bilan yondashish — marketing sohasidagi asosiy
vazifalardan hisoblanadi.

Sizni qizigarli vazifalar — iste’molchini o’rganish, asosiy mijozlar bilan
hamkorlik gilish, yangicha yondashuvlar va texnologiyalarni joriy qilish kutib turibdi.
Marketing xodimlarining kundalik ishi bir necha yo’nalishlardagi faoliyatni o’z
ichiga oladi. Ulardan ayrimlarini ko’rib chigamiz.

3.1 Iste’molchi hatti harakatini o’rganish

Kompaniyaning iste’molchi nimani istaydi? Uning fe’l-atvori kompaniya
amalga oshirayotgan marketing faoliyatiga bog’liq ravishda ganday o’zgaradi?
savollariga Quyidagi faoliyat turlari bilan javob gaytarish imkoniyatini beradi:
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3.2 Savdo markalarini rivejlantirish ishi

Savdo markasi — sigaretalarning nomlari — bu tamaki kompaniyasi uchun
kichik brend. Bu uning uchun odatiy bo’lgan turmush tarzi, uning kayfiyati, odatlari.
Demak, kompaniya savdo markasi doimo umumiy uslubning bir gismi bo’lishiga
jiddiy e’tibor garatishimiz lozim.

Nima uchun iste’molchi bu markani tanlaydi? U ganday qilib va gaerda sotib
olinadi? Kompaniya quyidagi usullar yordamida bu ma’lumotlarni sinchiklab
o’rganamiz:

. Markalarni rivojlantirishning umumiy strategiyasini ishlab chiqish;

. Markalar portfelini boshqarish;

. Mahsulotni rivojlantirish jarayonini boshqarish;

. Markalarni pozitsiyalash;

« Faoliyatning magsadli iste’molchilarga yo’naltirilgan innovatsion usullarini,
shuningdek iste’molchilar bilan alogalar usullarini ishlab chiqish;

« Savdo markasini bozorga chigarish strategiyalarini, shuningdek reklama
materiallarini ishlab chiqish;

« Markalarning daromadliligini boshqarish;

« Muayyan chakana savdo nuqgtalari bezash va jihozlash ishlarini boshgarish.

3.3 Sotish kanallarini boshgarish
A’lo mahsulot tayyor bo’lganda uni sotish mumkin. Birog kompaniyada bu ancha

murakkab vazifaga aylanadi va quyidagi faoliyat turlarini o’z ichiga oladi:
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Sotish kanallarini rivojlantirish sohasida ishlar strategiyasini ishlab chigish;
Asosiy mijozlar bilan muzokaralar olib borish;
Sotish kanallarini alohida boshgarish;
Mijozning turi bo’yicha alohida xizmat ko’rsatish;

« Narx-navoni shaklantirish, savdo markalarini bozorga chigarishni nazorat
gilish, umumiy faoliyatni baholash.

3.4 Kompaniyaning moeliyaviy strategiyasi

Kompaniyaning ishi daromadligini baholash va oshirish yoki savdo markalarini
rivojlantirishga investitsiya qilish singari muhim garorlarni gabul gilishni o’z ichiga
oladi. Moliya bo’limining ishi bunday qarorlarni tayyorlashga, shuningdek joriy
faoliyatni ta’minlashga yo’naltirilgan.

«Kompaniyaning professional moliyachilari yuqori darajadagi texnik
ko’nikmalarga ega bo’lishi lozim. Ular bozordagi vaziyatdan yaxshi xabardor bo’lishi,
shuningdek «British Amerikan Tobakko»ning global strategiyasi va kompaniya
metodologiyasini bilishi lozim.

BAT Uzbekistan»da moliya ishi yo’nalishlari:
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3.5 Kompaniyaningkadrlar siyosati

T/R

Yo’nalishlar

Izoh

Kasbiy o’sish

Kompaniya xodimlar oldiga o’zini to’laligicha safarbar
gilishni talab giluvchi vazifalar qo’yadi va yugori natijalarga
erishadiganlarga xizmat pog’onalaridan ko’tarilish uchun
cheksiz imkoniyatlarni taklif giladi. Kompaniya xodimlar
salohiyatini maksimal rivojlantirishni  rag’batlantiradi.
Kompaniya xizmatdagi o’sish uchun mas’uliyatni 0’z
zimmangizga olishingizga umid giladi, va o’z navbatida
sizga yordam beradigan vositalar va dasturlarni taklif etadi.

O’ziga xoslikni
rag’batlantirish

BAT Uzbekistan» kompaniyasida ideal xodim stereotipi
mavjud emas. Muvaffagiyatining Kkaliti — o’ziga xoslikni
rag’batlantirishdadir. Kompaniya xodimlaridi masalalarning
yangicha, o’ziga xos echimini topish uchun o’z shaxsiy
sifatlaridan foydalanishlarini istaydi.

Jamoaviy ruh

Kompaniya muvaffaqiyatidi asosida ahil jamoaning samarali
ishi yotadi, deb hisoblaydi. Kompaniyani g’alabaga
birlashtiradi.  Kompaniya xalgaro darajada tajriba
almashishga, ijodiy tafakkur rivojlanishiga va vazifalarni hal
etishda turli yondashuvlardan foydalanishga xizmat giluvchi
korporativ madaniyatni yaratishga intiladi.

Mukofotlash

Kompaniya mehnat bozoridagi eng jozibali kompensatsiya
paketlaridan birini taklif giladi. Mukofot miqdori xodim
faoliyatining individual natijalari va kompaniyadagi
umumiy faoliyatiga bog’liq.

ljtimoiy paket

Kompaniya xodimlarga tibbiy xizmat, transport va
ovqgatlanish bo’yicha imtiyozlar, xodimlar uchun sport va
boshga tadbirlarni tashkillashtirish hamda boshga ko’plab
tadbirlarni o’z ichiga oluvchi ragobatga bardoshli ijtimoiy
paketni taklif giladi.

O’qgitish

Kompaniya xodimlaridiga kasbiy o’sish uchun keng
imkoniyatlar yaratadi, buning uchun ham ichki, ham tashqi
resurslarni jalb etadi. Bu kasbiy va boshgaruv treninglarini,
xodimlarga xorijda tajriba orttirish va eng muhimi ish joyida
o’rganish imkoniyatini beradigan gisga muddatli va uzoq
muddatli stajirovkalarni o’z ichiga oladi

Xalgaro
xizmatda o’sish
istigbollari

Kompaniyaning vazifadi nafagat bitta bozor yoki bo’linma
doirasida rivojlana oladigan xodimlarni izlab topish
balki hamkasblaridi kompaniyaning global rivojlanishiga
ham o’z hissalarini qo’shishi hisoblanadi

Eng
bo’lishga
intilish

yaxshi

Kompaniya etakchi bo’lishga intiladi, va kompaniyaning
xodimlarni tanlash strategiyadi hagigatdan ham qobiliyatli
kishilarni — kompaniyadi rivojiga sezilarli hissa qo’sha
oladigan kishilarni tanlashga asoslangan.
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3.6 Tashkilotning rivejlanish strategiyasi

«British Amerikan Tobakko»ning o’z rivojlanish strategiyasi quyidagi 4 ta
ustuvor omilni o’z ichiga oladi: O’sish, Unumdorlik, Mas’uliyat, G’alabaga intiluvchi
tashkilot.

MAXCAN
NMBEONNKKa Sra

Senunue

YHVYM. MACDHY-
DOPITAK NAAT

FANAGATA MHTHUITY BYWN TALLIKMIOT

O’sish

Kompaniya bozorning global ulushini migdor va giymat ifodasida oshirishning
ikkita yo’lini ko’rmoqdadi: bu uzviy ravishda o’sish, shuningdek birlashtirish va sotib
olishlardir.

Uzviy rivojlanish garovi xalgaro markalar, gatron va nikotin migdori kam
bo’lgan sigaretalar, gimmat sigaretalar, 30 yoshgacha bo’lgan katta yoshdagi
iste’molchilar singari eng istigbolli segmentlarda ishtirok etish hisoblanadi. «British
Amerikan Tobakko» o’zining Dunhill, Kent, Lucky Strike va Pall Mall singari etakchi
global markalarini rivojlantirishda davom etadi, shuningdek “magbul narxdagi sifat”
va arzon markalar singari narx segmentlarida hajmlarni foydali ravishda oshirish
uchun mavjud imkoniyatlardan keng foydalanadi.

«British  Amerikan Tobakko» o’zining ustuvor — eng Yyirik va foydali
bozorlardagi etakchilik mavgeini rivojlantirishga yoki saglab golishga intiladi.

Guruh mahsulot yaratish va marketing sohasida innovatsion yondashuvlarni
ishlab chiqish va ulardan foydalanishni davom ettiradi.
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Kompaniya kompaniyalarni sotib olish va birlashtirish imkoniyatlarini
rivojlanishning eng muhim manbalari sifatida ko’rib chigadi. Bunda bo’lajak
bitimning strategik ahamiyati va moliyaviy jozibadorligi singari mezonlarga asosiy
¢’tibor garatiladi.

Unumdorlik

Kompaniyaning unumdorlikka yondashuvida, eng avvalo, guruhning global
ko’lami va resurslaridan foydani ko’paytirishda foydalanishdan iborat.

Kompaniya uchun unumdorlik fagat xarajatlarni gisqartirishdan iborat emas va
eng avvalo, mahsulot sifatini doimiy yaxshilab borgan holda mavjud resurslardan
magsadga muvofiq foydalanish, samarali etkazib berish tizimi, shuningdek bilvosita
xarajatlarni  kamaytirishdir. Natijada reinvestitsiya qilish uchun qo’shimcha
mablag’lar bo’shaydi, bu esa ragobatchilik pozitsiyalaridini kuchaytirishga xizmat
giladi.

Unumdorlikning muhim tarkibiy qismi bilvosita xarajatlarni kamaytirish
hisoblanadi, bunday xarajatlarga xom ashyo, materiallar va uskunalar, shuningdek
xodimlarning ish haqi xarajatlaridan tashqgari barcha xarajatlar kiradi.

Mas’uliyat

«British  Amerikan  Tobakko» 0’z faoliyatini amalga oshirishda
jamoatchilikning turli xohish va umidlarini inobatga oladi, bu o’z navbatida
kompaniya kompaniyaining bargaror rivojlanishini ta’minlaydi. «British Amerikan
Tobakko» faoliyati asosida yotuvchi Kompaniya yuritish tamoyillari kompaniyani
Ijtimoiy mas’uliyat nuqtai nazaridan ganday bo’lishini istashidini ta’riflab beradi.

Tijorat muvaffagiyati hurmatga sazovor korporativ hulg bilan uzviy bog’liq.
«British Amerikan Tobakkoy» Ishbilarmonlik ahlogiy standartlarida bayon gilingan
yugori talablar Guruhning butun dunyodagi xodimlari tomonidan so’zsiz amalga
oshirib kelinmoqda.

«British  Amerikan Tobakko» tamaki sohasini oqgilona tartibga solish
tarafdoridir, va buning natijasida

Katta yoshdagi tamaki mahsulotlari iste’molchilarining tilaklari va
jamiyat manfaatlari hisobga olinishini;

CHekish bilan bog’liq xatarlarni kamaytirishga oshkora va ob’ektiv
yondashilishini;

Kompaniyaning  muvaffagiyatli  rivojlanishi va  mahsulotning
ragobatbardoshligini ta’minlanishini istaydi.

«British Amerikan Tobakko» jiddiy xastaliklarni keltirib chigarshi mumkin
bo’lgan mahsulotni ishlab chigaradi. Guruhning ustuvor magsadlaridan biri
iste’molchilarning salomatligiga kamroq zarar etkazadigan mahsulotni ishlab
chigishdan iborat. «British Amerikan Tobakko»ning ushbu sohadagi harakatlari

quyidagi yo’nalishlarni o’z ichiga oladi:
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Sigaret tutuni tarkibidagi ayrim komponetlarni izchil ravishda kamaytirib
borish;

Tijorat nugtai nazaridan muvaffagiyatli va ilmiy hamjamiyat va
me’yoriy tartibga solish organlari tomonidan iste’molchilar salomatligiga zarari
kamroq mahsulot sifatida tan olinadigan tamaki mahsulotlarining yangi avlodini
yaratish.

G’alabaga intiluvchi tashkilot

Har ganday kompaniyaning muvaffagiyati birinchi navbatda uning xodimlariga
bog’liq. «British Amerikan Tobakko»da yugori ish natijalarini namoyish etish va shu
tariga kompaniya kompaniyaini ilgari rivojlantirish istagi va gobiliyatiga ega iqgtidorli
va professional kishilar mehnat giladi.

«British Amerikan Tobakko» xodimlar muntazam ravishda rivojlanishi, tajriba
almashishi, yangi bilimlarni egallashi lozim, deb hisoblaydi. Bunda «British
Amerikan Tobakko» xodimlar ishdan mamnun bo’ladigan muhitni yaratishga intiladi.
«British Amerikan Tobakko» korporativ madaniyatining asosida 4 asosiy tamoyil
yotadi: Kuch turli-tumanlikda, Oshkoralik, Mas’uliyat orgali erkinlik va Tadbirkorlik
ruhi.

3.7 Tashkilotning korporativ alogalari
Jamiyat xalgaro kompaniyalarga juda yugori talablar go’yayotgan hozirgi
sharoitda korporativ obro’ni boshgarish — kompaniyaning strategik vazifasi deb tan
olingan. «British Amerikan Tobakko» kompaniyasida korporativ munosabatlar
bo’limi turlicha munosabatda bo’linadigan sohada ishlovchi mas’uliyatli kompaniya
Imidji va obro’sini yaratadi.
Korporativ munosabatlar bo’limi vazifalariga quyidagilar kiradi:

«  Tamaki mahsulotlarining nogonuniy aylanishiga qgarshi kurash

«  Tamaki mahsulotlarini soliga tortish masalalarida mulogot olib borish

« Davlat organlari bilan korporativ munosabatlar

« Ijtimoly investitsiyalar

«  Mas’uliyatli marketing

«  O’smirlar o’rtasidagi kashandalikning oldini olish

« Jamoat joylarida tamaki mahsulotlari iste’molini tartibga solish

«  CHekish va salomatlik masalalari

«  Korporativ kommunikatsiyalar va ommaviy axborot vositalari bilan
aloqalar

Mutaxassislarimiz kompaniyaning barcha funktsional bo’linmalari ishi

to’g’risida tasavvurga ega bo’lishi, loyihalarni boshgara olishi va mamlakatdagi
Ijtimoiy-iqtisodiy va siyosiy vaziyatni tushunishi lozim.

Xodimlarimizda o’z nugtai nazarini asoslab berish va suhbatdoshni
ishontirish, tomonlarning manfaatlari hisobga olingan murosali garorlarni gabul gila
olish, shuningdek kompaniyani takomillshatirish va yuritish bo’yicha tahliliy
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materiallar hamda takliflarni professional tayyorlay olish ko’nikmalari alohida
gadrlanadi.
4. Talabalarga beriladigan mulehaza uchun savellar

1. Sizning fikringizcha”British Amerikan Tobakko kompaniyasining
xodimlar bilan ishlash strategiyasi gonigarli darajadami? Fikringizni asoslang.

2.  Kompaniyaning taraqgiyotga erishuvida xodimlarning roli ganday
bo’lgan deb o’ylaysiz?

3. “British Amerikan Tobakko” kompanpiyasining bu darajaga erishish
sabablarini ayting va u xodimlar bilan ishlashning gaysi elementlaridan doimiy holda
foydalanadi deb o’ylaysiz?

4.  Sizning fikringizcha, bugungi kunda ushbu kompaniya ganday strategiya
asosida rivojlanmoqda?

5.  Kompaniyaning bozordagi ulushini kengaytirish bo’yicha strategik
vazifalari nimalardan iborat deb o’ylaysiz va sizning tavsiyalaringiz?

6. Agar sizni kompaniyadagi menedjerlik lavozimiga ishga taklif
gilishsasiz bu kompaniyadagi xodimlar bilan ishlash tizimida ganday o’zgarishlar
gilgan bo’lar edingiz?

5. Talabalar uchun uslubiy qo’llanmalar
Keys bilan mustaqil ishlash uchun yo’rignoma.

Ish bosqgichlari Maslahat va tavsiyalar
1. Keys bilan | Avval keys bilan tanishing. Keysni o’qishingiz bilan
tanishuv. darhol kuzatilayotgan xolatni tahlil etishga shoshilmang.
2. Tavsiya | Berilgan axborotni yana bir karra diggat bilan o’qib
etilayotgann holat | chiging. Siz uchun muxim sanalgan abzatslarni ajratib
bilan tanishuv. oling. O’rganilayotgan xolatga tassir etayotgan omillarni

sanab  (o’rganib)-o’rganilayotgan  xolat  bo’yicha
sub’ektlarga aniglik Kkiriting.O’rganilayotgan xolatni
tasvirlab berishga xarakat qiling . O’rganilayotgan
xolatingizni qaysi biri asosiy va qaysi biri 2-darajali
o’rganishini aniglang. Tavsiya etilgan axborotlarni
o’rganishda xolatni ichiga “sho’ng’ib ketmang”, asosiy
jixatlarini ajratib ko’sating.

3. Asosiy va | Asosily muammo nimalardan iborat? Ushbu holat
qo’shimcha bo’yicha yana ganday muammolani ajratib ko’rsata
muammolarni olasiz.

aniqlash, Asosiy muammoni va muammolarni shalllantiring. O’z
shakllantirish va | garoringizni asoslab bering.

asoslash. *(O’rganilayotgan holatni tor doirada gisgqa kelajak uchun

o’rganmang. bunda o’rganilayotgan holat asoslab
berilmay goladi yoki umuman yo’qolib golishi mumkin.
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4. Holatni tahlili. Savollarga javob gaytarish o’rganilayotgan holatni tahlil
etishga yordam beradi.

Aniqglik kiriting, o’rganilayotgan muommo hozirda qay
darajada. Savollarga javob qaytaring. Hozir tahlil
etilayotgan sharoitda shu masalani echimi bormi?

5. Muammoni Axborot xati tayyorlashda ushbu holatda muammoni
asoslash uslublarini va | echishni mumkin bo’lgan usullarini va muammoni echish
echish vositalarini vositalarini aniglashga harakat giling.

tanlash. Muammoni echish jarayonida vujudga keladigan yoki

vujudga kelishi  mumkin bo’lgan qgiyinchiliklarni
ko’rsating (huquqgiy, ma’naviy, etik).

*Muammoli holatni echish jarayonida nazariy bilim va
amaliy bilishdan foydalanish lozim.

Muammo:
Mehnat unumdorligini oshirishda xodimlar bilan ishlash tizimini takomillashtirish
Vazifalar:
e Xodimlar talablari, istak va hohishlarini o’rganib chiqish.
e Xodimlar guruhlarini aniglash va ularning o’zaro munosabatini o’rganish,
hamda yaxshilash yo’llarini aniglash.
e Korxonada xodimlarni ishga joylashtirish va ularning ishlash sharoitlarini
yaratib berish imkoniyatlarini aniglash.
eKadrlar siyosatini ishlab chigish va yangi kadrlar tayyorlash g’oyalarni
o’rganib chiqgish.
e Korxonani mamlakat bozorida tutgan o’rni va nufuziga baho berish.

Echish algoritmi:
1. Xodimlarning talab va takliflari asosida mehnat unumdorligini oshirish
imkoniyatlarini aniglash. Ularning takliflariga muvofiq ish sharoitlarini uzgartirish
2. Xodimlarning rahbarlar bilan va o’zaro munosabatlarini o’rganish asosida

yuzaga kelgan yoki kelishi mumkin bo’lgan muammolarni o’rganish ularni bartaraf
etish yoki oldini olish choralarini gidirib topish.
3. Xodimlarga qo’yiladigan talablar ularning mehnat salohiyatini aniglash ish
staji , malakasi erishgan yutuglari notiglik va ijodkorlik gobiliyatiga baho berish.
4. Tashkilotning xodimlar bilan ishlash tizimida kadrlar siyosatining
faolyatini tahlil gilish
5. “British Amerikan Tobakko” kompaniyasining ragobatbardoshlikka
garatilgan tizimini ko’rib chigib, tahlilni amalga oshirish bozorda ragobatchilarning
egallab turgan o’rni va ularning ahvolini aniglashga qaratilgan chora-tadbirlarni
amalga oshirish uchun zarur bo’lgan identifikatsiya, taqgoslash va sifat baholari

tahlilini aniglanadi

6. Keysolog tomonidan keltirilgan keys echimi.
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Strategik _magsad.Mamlakatimiz korxona va tashkilotlardagi kadrlar bilan
ishlash tizimini boshgarishning optimal yo’llarini tahlil etish.

Strateqik vazifalar.

s 7British Amerikan Tobakko kompaniyasining xodimlar bilan ishlash
strategiyasini o’rganish;

s Kompaniyaning rivojlanishida xodimlar bilan ishlash tizimining
ahamiyatini o’rganish;

% Xodimlar bilan ishlash tizimini  boshgarish va bu tizimnining
magsadlarini o’rganish.

Strategik vazifalar echimi.

s Xodimlar bilan ishlash tizimi, uning tashkilot ichidagi ishlash
mexanizmi, faoliyat natijalari tahlil gilinadi;

s Dastlabki bosgich, rivojlanish, uning sabablari, istigbollari o’rganiladi;

% Xodimlar bilan ishlash tizimini boshgarish va uni takomillashtirish
yo’llari o’rganiladi.

1.  Sizning fikringizcha”British Amerikan Tobakko kompaniyasining
xodimlar bilan ishlash strategiyasi goniqarli darajadami? Fikringizni asoslang.

Ha uning xodimlar bilan ishlash tizimi goniqarli darajada . Kompaniya bu
tizimining afzalligi shundaki u anig magsad va tamoyillarni ustuvor deb biladi va bu
maqgsadlarga erishishda ustuvor vazifalarga og’ishmay amal giladi

2. Kompaniyaning taraqqgiyotga erishuvida xodimlarning roli ganday
bo’lgan deb o’ylaysiz?

Kompaniyaning saraqgiyotga erishuvida xodimlarning ahamiyati yuqori,ya’ni
xodimlar kompaniyaning doimiy ravishda xar ganday g’oyani amalga oshirishida
tayanch va energiya beruvchi vazifasini bajarib keladi

3. “British Amerikan Tobakke” kompanpiyasining bu darajaga
erishish sabablarini ayting va u xedimlar bilan ishlashning gqaysi elementlaridan
doimiy holda foydalanadi deb o’ylaysiz?

Kompaniyaning taraqgiyotga erishuvida xodimlarning ahamiyatini tahlili gilar
ekanmiz,uning xodimlar bilan ishlash tizimida xodimlar faoliyatini baholashva
mukofotlash,resurslar,xodimlarning xizmat lavozimlarida o’sishi va rivojlanishini
boshgarish va mehnat munosabatlarini boshqarish yo’nalishlarini o’z ichiga olishiga
¢’tibor garatish joiz

4, Sizning fikringizcha, bugungi kunda ushbu kompaniya ganday
strategiya asosida rivejlanmoqda?

Kompaniyaning rivojlanish strategiyasi quyidagi 4 ta ustuvor omilni o’z ichiga
oladi:O’sish, unumdorlik, mas’uliyat va g’alabaga intiluvchi tashkilot

5. Kompaniyaning bezordagi ulushini kengaytirish bo’yicha strategik
vazifalari nimalardan iborat deb o’ylaysiz va sizning tavsiyalaringiz?
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Kompaniyaning bu boradagi strategik vazifalari avvalo bozorni o’rganish uni
ma’lum darajada egallash va muntazam ravishda boshqgarib turishdan iborat

6. Agar sizni kempaniyadagi menedjerlik lavezimiga ishga taklif
gilishsasiz bu kompaniyadagi xodimlar bilan ishlash tizimida qanday
o’zgarishlar gilgan bo’lar edingiz?

Albatta bunday lavozimda kishi xodimlar bilan ishlash tizimida zamonaviy
yangiliklarni joriy qgilish va kompaniyaning faoliyati doirasida kerakli xodimlari
gidirib topish, ularga qo’yiladigan talablar va xizmat vazifasida o’sish ishlarini

takomillashtirishdan iborat

7. Amaliy mashg’ulotlarda muammoli holatlarni echish bo’yicha keys o’qitish
texnologiyasi

Mavzu Korxonada kadrlar siyosati va tushunchasi
Talabalar soni: 25 -30 Vaqti 2 soat
O qitish shakli Amaliy mashg 'ulotda muammoli holatni echish
orgali bilimni chuqurlashtirish.
Amaliy mashg 'ulot rejasi 1. Keys — stadiga kirish va nazariy jixatdan

yoritib berish.

2.Bilimni chuqurlashtirishning va muammoning
dolzarbligi.

3. Korxonaning kadrlar strategiyasini o’rganish.

3. Muammoning shakllanishi va uni echish
yo’llari.

4. Keys — stadini guruhlarda echish.

5. Diskussiya orgali muammoli holatni echish
g’oyalarini ko’rib chigish.

6. Eng muqgobil variantini tanlash va natijalarni
prezentatsiya qilish.

7. Guruhlarning ishlash faoliyatini va magsadga
erishilganlik natijalarini  baholash va xulosa

chigarish.
O ’quv mashg 'ulotining Kichik korxonalarda tovarlar assortimenti
magsadi: strategiyasini ishlab chigish va uning
samaradorligini yoritib berish.
Pedagogik vazifalar: O’quv faoliyatning natijalari:
Muammoli holatning - korxonaning faoliyati va holatini o’rgangan
hususiyatlarini tavsiflab va holda muammoni aniglaydi va korxonaga
tasniflab beradi: taalugli muammolarni tavsiflab beradilar;
o Keysda korxonaning | -Muammoli holatning ko’ nikmalarini va uning

faoliyati va marketing holati | shaklidagi kichik muammolarning iqgtisodiy
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bilan tanishtiradi va tahlil | asoslangan echimlarini ishlab topmoq;
giladi;
-korxonaning faoliyatini hisobga olgan holda
e Muammoni ajratish va uni muammoni echilishning ketma — ketligini

aniglab, echish ketma - | aniglaydi;
ketligini  ishlab  chigishni o o
o’rgatadi; - Igtisodiy ko’rsatkichlar bilan ishlash yo’llarini,

bashorat qilish, statistik ma’lumotlar tahlili bilan
ishlab chiqgarish yo’llarini optimal variantini
tanlaydi va mazkur korxonaning mahsulotlariga
bo’lgan munosabatlarini aniglaydi;

e Keysda muammoning
ma’lumotlarini boshgaruv va
ishlab  chigarishni  tizimini
yaxshilash uchun hisob -
kitoblar o’tkazadilar, hamda
yakuniy xulosalar chigaradilar;

O qitish uslubi Keys-stadi uslubi savol-javob, muammolarni
echish

O qitish shakli Amaliy mashg’ulotda frontal va individual
ishlash, guruhlarda ishlash.

O qitish vositalari Ma’ruzalar matni, o’quv daftarlari, namoyon

materiallar (ma’ruzachi tomonidan
prezentatsiya-slayd), lazer proektori,
kompgyuter texnologiyalari, grafik
organayzerlar (sxemalar, rasmlar, jadvallar),

O qitish shartlari Texnik vositalar bilan ta’minlangan guruhlar
bilan ishlash uchun mo’ljallangan auditoriya.
Monitoring va baholash mustaqil o’rganish uchun savollar beriladi, uy

vazifasi uchun slaydlar tayyorlaydi.

Amaliy mashg’ulotning texnologik kartasi

Ishning

bosqichlari va Faoliyat mazmuni

vaqti O’qituvchi Talaba
1-bosqich. 1.1. Mazkur keysning mutaxassislik

Tayyorlov yo’nalishiga ta’sirini  tushuntiradi va | Tinglaydilar va yozib
gismi (10 min) | tanishtiradi; oladilar

1.2. Mashg’ulotning nomini, o’tkazish
jarayonini, rejalashtirayotgan magsad va
natijalarni ¢’lon giladi.
1.3. O’rganib chigish uchun keysga
taalugli  go’llanmalar va  targatma
materiallar targatadi.
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1.4. Taklif etilgan
Tobakko”’kompaniyasi
tanishtiradi.

1.5. Mustaqil ishlash uchun, holatiy tahlil
varagasini targatadi.

1.6. Guruhlarda ishlash instruktsiyasini
tushuntirib o’tadi.

“British Amerikan
faoliyati Dbilan

2-bosqgich
Asosiy gism
(130 min)

2.1.Nazarty va amaliy  tomondan
taggoslangan yangi materialni
o’rganishning tashkil giladi. Buning uchun
gisqa tarzda Kkorxonalarda marketing
tadqgigotlarini o’tkazish borasida,
gilinadigan ishlar hagida nazariy jihatdan

gapirib  beradi. Bu esa amaliy
mashg’ulotning rejasiga asoslanib,
ekranda jadvallar, chizmalar, rasmlar

tarigasida ko’rsatiladiva u sharhlanadi.

2.2. Korxonaning holati bilan muzokarani
tashkillashtiradi va quyidagi
mashg’ulotning asosiy savollariga
amaliyot bilan bog’lagan holda javob
beradi:

1. “British Amerikan
Tobakko”kompaniyasi bu darajaga
erishish sabablarini ayting va u
marketingning gaysi elementlaridan
doimiy holda foydalanadi?

2. Korxonaning magsadli
segmentlari hagida gapirib bering.

3. Korxona shakllanayotganda
ganday muammolarga duch kelgan?

4. Sizning mahsulotlaringiz
iste’mol tovarlari bozorida ozig-ovgat
tovarlari tarkibiga kiradi. SHu boisdan
korxonaning imkoniyatlari ganday va
kelajakda fagat ozig-ovqat
mahsulotlarini ishlab chigarish bilan
shug’ullanadimi?

2.3. Talabalarni guruhlarga bo’ladi va

guruhlarda ishlash jarayonini eslatadi.
Keys bilan ishlash uchun individual yoki

Eshitadilar,
konspektlarda
tarzda
boradilar.

qgisqa
yozib

Savollarjavob
berishadi va
daftarlariga yozib
boradilar.

Savollarni
aniqglaydilar,
muhokama qiladilar
va tushunmagan
joylarini so’raydilar.

O’quv topshiriglarni
bajaradilar.
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guruhlarda  ishlash  jarayoni  uchun
topshiriglarp beradi. Jamoa ishlab chiggan
holatiy tahlil varagasini to’ldiradilar,
muqobil g’oyalarni tanlab oladilar va
baholaydilar.

2.4. O’quv faoliyatiga maslahat beradi va
yo’naltiradi. Individual va jamoa ish
faoliyatini  “holatiy tahlil varagasini”
tekshiradi va bao’olaydi.

2.5. Prezentatsiyani  tashkillashtiradi,
muhokama giladi va o’zaro bao’olaydi.
2.6. Korxonaning faoliyati to’g’risida
savollar berishni tavsiya etadi. (1-ilova
o’gituvchining nazorat savollari)

Natijaviy holda korxona vakilining
javoblarini mashg’ulotning rejasiga mos
ravishda amaliyotga bog’langanligini
kengaytirib xulosa giladi va “British
Amerikan Tobakko”kompaniyasining
marketing strategiyalarini ishlab chigish
yo’llarini ko’rsatadi

2.7. Javoblarni tekshirib, baho beradi va
muhokama giladi. Muammoning tahlili va
xolatning echimiga alohida ¢’tibor beradi.
2.8. Keysning o’z echim variantini ¢’lon
giladi va namoyish giladi.

Guruhlar
natijalarning
prezentatsiya
giladilar.
Diskussiyada
gatnashadilar,
savollar beradilar va
o’zaro baholaydilar.

3-yakuniy
bosgich (20
min)

3.1. Natijalarga yakuniy xulosalar giladi,
talabalarning e’tiborini asosiy nugtalarga
garatadilar,  xulosalar  qgiladilar  va
bao’olaydilar.

3.2. kompaniyaning faoliyatini tahlil gilish
talabalarning yo’nalishlariga va bo’lajak
kasblariga ta’sirini anglatib o’tadi.

3.3. Mustaqil ta’lim uchun vazifa beradi:
Amaliyotni nazariyaga bog’lagan holda
biron-bir korxanani misol giling va bu
seminar darsida mmuhokama qilinishini
aytib o’tadi.
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1-ilova
Guruhlarning ishlashini bahelash jadvali

Baxolash mezonlari

Prezentatsiya (mazmuni, ma’nosi va | Muammoli masalaning echimi
xulosalarning isboti uchun) uchun (to’g’riligi va echimning

A’lo — 2 ball ketma-Kketligi uchun)
Y Axshi — 1,5 ball A’lo -2 ball
Qoniqgarli — 1 ball Y Axshi — 1,5 ball
Qonigarsiz —0,5 Qoniqgarli — 1 ball

Qonigarsiz — 0,5 ball

1
2
Holatiy tahlilning varagasi
Tahlil Tahlil bosgichining mazmuni Tahlil Baholash
bosgichining bosgichi mezonlari
nomi
1. Holatiy tahlil |1. Holatning aniqg ko’rinishi va 1—-0.5 ball
masalaning hal etilishi, echilishi uchun 2 —1 ball
anig ma’lumotlar.
2. Holatning eng muhim hususiyatlari:
Nima bo’lmoqda? Holatning
natijalarini shakllanishi ganday?
2. Muammoning |Muammoda aks ettiruvchi asosiy
shakllanishi hususiyatlar:
A) korxonaning ragobatbardoshlik A) - 0.5 ball
holatini aniglash; B) — 0.5 ball
B) kadrlar siyosati va uningg muhim V) —1 ball
yo’nalishlarini tahlil gilish;
\)iste’molchilarni guruhlarga bo’lib
o’rganish;
3. Holatning Tashkilotning iqtisodiy tavsif-nomasi, 1 ball
ishtirokchilarini [ish faoliyati va tarkibi, boshgarish
aniglash tizimi
4. Kadrlar Kadrlar holatini aniglash va ularning 2 ball
malaka darajasi |afzallik yoki talabga javob Dberish
holatini holatini o’rganib chigish.
o’rganish
5. Korxonalarni |A) Raqobatchi korxonalarning A) 1.0 ball
tagqoslash yoki [bozordagi mavgeini aniglash; B) 1.5 ball
ularning bozor- |B) Taqgqoslash natijalari aniglanadi
dagi o’rnini
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egallashi

7. Mugobil Holatiy masalaning alsternativ 1.5 ball
variantlarini echimlarni bildirish: bo’lishi mumkin
bilish va eng bo’lgan yo’nalishlarni bildirish. Har
alsternativ bir alsternativlarni baholash. Salbiy va
holatini tanlash |ijobiy tomonlarini ko’rsatish. Eng zo’r
alsternativani tanlash.
8. Echimni Masalaning echimini hal gilmoq va 2 ball
ishlab chigish  |ishlab chiqish, kadrlar strategiyasini

ishlab chiqish.
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V. KEYSLAR BANKI
«Albfa-bankka» kadrlarni jalb qilish va yig’ish.
Kirish

Personalni to’g’ri yig’ish ko’p jihatdan tashkilotning keyingi o’sishini
belgilaydi, nafagaga chigish, shartnomalar muddatini tugashi, ishlab chigarish
faoliyati yo’nalishining o’zgarishi kabi kadrlar tarkibidagi bo’lajak o’zgarishlarni
¢’tiborga olgan holda barcha ish joylariga kadrlar zahirasini yaratish imkonini beradi.

Personalni yig’ar ekan kadrlar bo’limi bir gator vazifalarni, birinchi navbatda
personalning optimal sonini belgilash vazifasini echadi. Ishlovchilar soni kam
bo’lmasligi lozim. CHunki bu ishlab chiqgarish dasturlarining bajarilmasligi, ishdagi
xatoliklar, jamoadagi kelishmovchiliklarga olib kelishi mumkin. Ishlovchilar soni
ko’p  bo’lmasligi ham lozim. CHunki bu ish hagi jamg’armasi bo’yicha
xarajatlarning ortib ketishiga, sifatli va yugori malakali mehnatga intilish kamayishi,
malakali xizmatchilarning ketishiga sabab bo’lishi mumkin.

Personal xizmatining vazifasi — rejalashtirilgan natijalarga erisha oladigan
xizmatchsini topishdir.

Ommaviy to’xtalishlar, to’lamasliklar, oldingi xo’jalik alogalarining buzilishi
holatida, aynigsa, bu holatlar tashkilotni, mehnat jamoasini to’liq buzilishiga olib
kelmasligi uchun tezkor kadrlar siyosati zarur. Kadrlar yig’ish va tanlashda
tashkilotlar ichki va tashqi manbalardan foydalanadilar. Kadrlarni yig’ish jarayoniga
ta’sir ko’rsatuvchi omillar mavjud. Nomzodlarni tanlashning turli usullaridan
foydalangan holda kadrlar xizmati nomzodga baho beradi.

Ushbu keys nomzodlarni yig’ish va to’plash usulini anig misol orgali
o’zlashtirish imkonini beradi.

Ushbu keys tahlili quyidagi natijalarga erishish imkonini beradi:

- o’tilgan mavzu bo’yicha nazariy bilimlarni mustahkamlash;

- muammolarni mustaqil va guruhlarda tahlil qgilish va garor gabul gilish

ko’nikmasini o’zlashtirish;

- mantiqiy fikrlashni rivojlantirish;

- mustaqil garor gabul gilish ko’nikmalariga ega bo’lish;

-mavzu bo’yicha o’quv axborotini o’zlashtirish darajasini tekshirish.

1.Tashkiliy ta’minot.

1.1. Vaziyat.

Alpfa-bank faoliyati mobaynida bankda ishlaydigan yuqori darajada
professional ~ mutaxassislar  tufayli  sezilarli ~ muvaffagiyatlarga  erishdi.
Xizmatchilarning, shu jumladan boshqgaruv a’zolarining o’rtacha yoshi 34 yosh.

Ishlashni xohlaydigan, biladigan va ishlay oladigan personal yig’ilmoqda.
Bankda mintaqgalardagi filiallarini hisobga olganda 4,5 ming kishi ishlaydi, filiallar
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ko’paymoqda. Bankda personal yig’ish bo’yicha stend bo’lib, unda joriy vakansiyalar
va nomzodlarga talablar osib qo’yilgan. Stend va Internetdagi sayt “Bizga
professionallar kerak™ deb ataladi.

Bankda personal yig’ish va to’plashning quyidagi usullaridan

foydalaniladi:

1.Anketa-rezyumelar ishlab chigilgan bo’lib, uni har bir xizmatchi to’ldirib,
bankning istalgan bo’limidagi kadrlar boshgarmasi xizmatiga tegishli qutiga tashlashi
mumkin.

2.Vakansiyalar to’g’risidagi e’lonlar «Kommersant», «Vedomosti» kabi
ixtisoslashgan nashrlarga joylashtiriladi. Bu axborot faol ish gidirayotgan kishilarga
emas, U yoki bu sabablarga ko’ra ishini o’zgartirmoqchi bo’lgan ishlovchi
professionallar uchun mo’ljallangan.

3.Vakansiyalar hagidagi axborot Internetda joylashtiriladi. Kuniga 100ga yaqin
anketa keladi.

4.0liy o’quv yurtlari talabalarining stajirovka o’tishi tashkil etiladi.

5.Vakansiyalar hagidagi axborot bannerlarda, biznesning turli yo’nalishida
ixtisoslashgan boshga kompaniyalar saytlarida joylashtiriladi (u yoki bu sohadagi
mutaxassislar zarur bo’lganda).

6.Nomzodlar uchun bank bo’limlarining bir necha rahbarlari bilan uchrashuvni
nazarda tutgan “kar’era kunlari” o’tkaziladi.

7.“Kar’era kunlari”da kadrlar agentliklari va OO’YUlar ishtirok etishadi.

8.Top-menejerlar yig’ish uchun bank rekruterlik agentliklari xizmatidan
foydalanadi, chunki bu lavozimlarga asosan xorijlik mutaxassislar jalb gilinadi.

1.2. Muammeo.

Bankning kadrlar strategiyasini shakllantiring.

1.3. Vazifalar.

1.Bank xizmatchilariga asosiy talablarni belgilang.

2.Kadrlar yig’ishning gaysi usuli qulayligini belgilang.

3.Kadrlar yig’ishning gaysi usullari tanlanganligini belgilang va ularga
harakteristika bering.

4.Kadrlar yig’ish sxemasini tuzing.

5.Taklif gilayotgan bank kadrlar strategiyasi hagida umumiy xulosa chigaring
va uning asosiy jihatlarini jadval shaklida rasmiylashtiring.

1.4. Vazifani bajarish algoritmi.

1. Keysni diggat bilan o’qib chigib bank kadrlar strategiyasini
shakllantirish mumkin bo’lgan faktlarni belgilash.

2. Xizmatchilarning professional va shaxsiy sifatlarini e’tiborga olgan
holda bank xizmatchilariga asosiy talablarni ko’rsating.
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3. Personal yig’ish sxemasini tuzishda 1 va 2- jadvallarni to’1diring.
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KEYS-STADI

«Sex boshlig’i lavezimiga kirishishy
KIRISH

Inson resurslarini boshgarish fanini o’rganish igtisodchilarni tayyorlashning
muhim bosgichi hisoblanadi. Uning vazifasi — talabalarning nazariy bilimlarini
chuqurlashtirish hamda korxona, tashkilotlarda inson resurslari faoliyatini tahlil
gilishdagi amaliy ko’ nikmalarni hosil gilishdan iborat.

Ushbu keys-stadining magsadi noaniglik sharoitlarida rahbar faoliyatini tahlil
gilish va baholash ko’nikmalarini hosil gilish va rahbarning faoliyatini asosiy
yo’nalishlarini belgilash, rahbar shaxslar doirasini va boshgaruv axborotlar xajmini
aniqlash.

«Sex Dboshlig’i lavozimiga Kirishishy  keys-stadisi  «Inson resurslarini

boshqgarishda etakchilik» mavzusini chuqur o’rganish, hamda talabalarda muammoli
vaziyatlarni tahlil qilish va muammoning ilmiy asoslangan echimini topish
ko’nikmalarini shakllantirishga yo’naltirilgan.

1 gism. Tashkiliy ta’minot.

1.1.Vaziyat va muammeo tavsifi.

YAnNQi Sex boshlig’i 0’z faoliyatini noaniglik sharoitlarida boshlashga majbur.
U o’z faoliyatida muvafaqgiyat gozonishi sharoitni ganchalik to’g’ri tahlil gila
olishi, vaqt tig’izligida asosiy yo’nalishlarni belgilashi va malakali garorlar gabul
gilishi, yugori yakuniy natijalarga erishish uchun jamoaga ta’sir o’tqazishiga bog’liq.

Sex boshlig’i jamoani shakllantirish va rivojlantirnishda faol gatnashadi. U
Ijtimoiy munosabatlarga, inson omilini faollashtirishga, jamoada normal psixologik
muxitni yuzaga keltirishga ta’sir ko’rsatadi.

Sex Dboshlig’ining jamoaga Yyuqori ta’sir ko’rsatishi undan muammoni o’z
vaqgtida aniglash, uni tahlil gilish, birlamchi vazifalari aniglash, mehnat jamoasini
boshgarish tuzilmasida o’z o’rnini oydin anglashi zarur.

YOsh Sex boshlig’ining kelishi jamoa uchun ham, o’zi uchun ham muhim
vogeadir. Odatda Sex jamoasi oldida «Sexdagi muhit ganday o’zgarar ekan?
Kundalik mehnat faoliyatida ganday o’zgarishlar yuz beradi? Boshqgaruv stili va
uslublarida ganday o’zgarishlar bo’ladi?» degan savol tug’iladi.

YOsh rahbar ham jamoa uni ganday qarshi olishi, o’rinbosari va bashgaruv
apparati bilan ganday munosabatlar o’rnatilishi hagida qayg’uradi.

YOsh rahbarning birinchi ish kunlarida uning o’ylash gobiliyati faollashadi va
sharoitni o’rganishi keskin tusdaligi kuzatiladi.

1.2.Vazifa

Har Dbir talabaga Sex boshlig’i lavozimi taklif etiladi va ular bir nechta
vazifalarni hal etishlari lozim.

1-vazifa.

Sizning nomzodingizni mexanik yig’uv Sex boshlig’i lavozimiga konkursda
ishtirok etishga tavsiya qilishdi.
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1.Siz o’zingizga Sexdagi vaziyatni qanday tasavvur qilyapsiz?
2.Sexdagi asosiy muammolarni va ularning kelib chigish sabablarini ta’riflang.
3.Sex faoliyatini tubdan yaxshilash bo’yicha takliflar ishla chiging.

Taklif  etilayotgan takliflarning amalga oshirilish  ketma-ketligini
aniglang(programma-minimum, programma-maksimum)
2-vazifa

Sizni Sex boshlig’i lavozimiga tayinlashdi. Sizning oldingizda muxim masala —
Sex jamoasi bilan tanishish vazifasi turibdi. O’zingizning tanishish nutgingiz rejasini
tayyorlang:

1) o’zingizning hayot yo’lingiz, oilaviy ahvolingiz, hayotda nimalarga
erishgansiz, sizning o’tmish va hozirgi holatingiz, gizigishingiz.

2) Ushbu Sex boshlig’i lavozimiga saylovlarida gatnashishga siz nima uchun
rozi bo’ldingiz.

3-vazifa

1. Boshgaruv apparatiga va o’rinbosarlaringizga munosabatingiz.

2.0’zingizning yangi majburiyatlaringizni, hugug va vakolatlaringizni ganday
tasavvur gilyapsiz.

3.0’z huqug va vakolatlaringizni o’rinbosarlaringizga nisbatan ganday
qo’llaysiz.

4-vazifa.

YAnNgi lavozimda mehnat faoliyatining birinchi kuni Sex boshlig’ining oldida
bir gancha muammolar paydo bo’ladi.

1. Sex boshlig’i lavozimida birinchi ish kuningizni nimadan boshlaysiz.

2.Birinchi o’rinda ganday muammolar bilan shug’ullanasiz.

3.Sizningcha, kim bilan uchrashish vpa suhbatlashish zarur.

4.Axborotlarni kimdan va ganday talab qilish zarur.

5-vazifa.

1.0’rinbosarlaringiz bilan ishlash tartibini belgilang.

2.1jtimoiy tashkilotlar va Sex mehnat jamoasi soveti bilan o’zaro munosabatda
bo’lish tartibini belgilang.

3.Zavod boshgaruvi xizmatlari va hamkasabalaringiz bilan munosabatlaringiz.

6-vazifa.

Muhim masalalarni hal gilishdagi o’zingizning istigboldagi shaxsiy rejangizni
va shaxsiy ish reglamentingizni ishlab chiging.
1.2.  Echimni topish algeritmi.

Har bir talaba har bir masalani echish bo’yicha o’z takliflarini tayyorlashi kerak:
Sexdagi vaziyatni baholashi;
Sex muammolarini aniq va oydin ta’riflashi;
Mavjud muammolarni hal etishning amaliy echimlarini topish;
Sex jamoasi bilan tanishuv nutgini o’tqazishi;

e O’zingizning Dboshgaruv va rahbariyat bilan ishlash uslubingizni
tavsiflashingiz;

e Birinchi ish kuningiz rejasini ishlab chigishingiz;

e SHaxsiy ish rejangizni ishlab chigishingiz va asoslashingiz.
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1.4.Vaziyatni tahlil gilish bo’yicha maslahatlar va takliflar.

1.Vaziyat hagida to’liq tasavvurga ega bo’lish uchun avval barcha mavjud
ma’lumotlarni to’liq o’qib chiging. O’qib bo’lmasdan tahlil gilishga harakat gilmang.

2.YAna bir marta ma’lumotlarni o’qing. Sizga muhim ko’ringan joylarni
belgilang.

3.Vaziyatni tavsiflashga harakat giling. Uning smazmuni nimada, nima ikkinchi
darajali. So’ngra yozma ravishda hulosalaringizni, muammolarni belgilang.

4.Ushbu muammoga bog’liq barcha faktlarni belgilang.

5.Taklif etilgan echimni to’g’riligini tekshirish uchun mezonni ta’riflang.

6.Agar imkoni bo’lsa echimni topishning mugobil yo’llarini keltiring. Ularning
gaysi biri mezonga mos keladi.

7.Echimlaringizni amalga oshirishning amaliy choralari ro’yxatini ishlab
chiging.

2-gism. Axborot ta’minoti

Mexanik yig’uv Sexi turli nomenklaturadagi mahsulotlarga ega. Sexda to’rtta
uchastka mavjud: mexanik, stanoklar, slesarlik va yig’uv uchastkalar.
Ishlovchilarning umumiy soni 250 kishi. Ishlab chigarish maydoni va texnologik
uskunalar reja topshiriglarini bajarish imkonini beradi. Biroq oxirgi paytlarda
Sexning mexanik uchastkasida kadrlar qo’nimsizligi ko’paygan, stanoklar
sozlovchilari etishmaydi, mehnat intizomining buzilish xolatlari tez-tez uchramoqda,
uskunalarni sozlash va ta’mirlash muddatlari buzilmogda. Bunday xolat Sex faoliyati
natijalariga ta’sir ko’rsotmoqda. 2006 yilda Sex atigi 2 marta reja topshiriglarini
bajardi. Oxirgi 2 yilda ikkita uchatka boshliglari va uchta master almashdi. Sexda
smena-sutkalik topshiriglar va sutkalik xisobotlar mavjud emas.

2-ilova.

Vazifani bajarish reglamenti
1.Individual echimni topish-10 minut.
2.kollektiv muxokama va prezentatsiyaga tayyorlanish-20 minut.

3.Prezentatsiya-15 minutgacha
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BAHOLASH KO’RSATKICHLARI ME’ZONLARI

3-ilova.

Gurdh %uruhlar2 - .
1.Keysni echish (1,0): -
-echim yo’li (0,5) -
-aniq xulosalar qilish (0,5) -
2.prezentatsiya (0,6)
-bayon gilishda ketma-ketlik, mantiq,
aniqlik (0,3)
-muhokamalardagi faollik (0,3)
3.reglamentga rioya (0,4)
Jami
3.2. Seminarning texnologik kartasi (1-mashg’ulot)
Ish bos- Faoliyat mazmuni
gichlari O’qituvchi Talaba
Tayyorgar- | Oldingi darsda talabalarga tanishib chigish | Keys bilan
lik bosgichi | uchun keys materiallarini targatadi(1-ilova) tanishadilar
1-bosgich | 1.1. Mashg’ulot mavzusi, magsadi va o’quv | Tinglaydilar
Mavzuga | faoliyati natijalari bilan tanishtiradi.
Kirish 1.2.Keysning vazifasi va uni bilimlarni | Tinglaydilar
(5 minut) | rivojlantirishga ta’sirini aytib o’tadi.
1.2. O’tilgan mavzuni esga solish magsadida Ta’rif
«boshqgaruv xizmati», «boshgaruv normasi» beradilar
tushunchalariga ta’rif berishni so’raydi.
1.3. Talabalar bilimini jonlantirish magsadida Javob
«boshgaruv xodimlarini tahlil gilishda ganday beradilar
choralar amalga oshiriladi va nimalarga e’tibor
berish zarur?» deb savol beradi. Bir nechta
javoblarni eshitib, mashg’ulotda ishlash tartibi
va reglamenti(2-ilova), baholash ko’rsatkichlari | Eshitadilar
va mezonlari(3-ilova) bilan tanishtiradi.
2-bosqich | 2.1. Keys materiallari mazmunini | Muhokama
Asosiy | muhokamasini tashkil giladi. Vazifani bajarish | diladilar,sa-
bo’lim | tartibi va muammoni aniglashga diggatni jalb | Vol beradilar
(60min) | giladi
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2.2.Vaziyatni tahlil gilish, muammoni aniglash, | Echimni

uni echish yo’lini belgilash va echish vazifasini | topish

beradi. algoritmini
belgilaydilar

2.3. Talabalarni kichik guruhlarga bo’ladi. Muhokama

Birgalikda vaziyatni muhokama gilish, echimni | giladilar,

topish va prezentatsiyaga tayyorlanish vazifasini
beradi

prezentatsiyag
a
tayyorlanadila
r

2.4.Prezentatsiyani ~ va  guruhlar  ishini | Prezentatsiya
baholashni tashkil giladi. giladilar, o’z
echimlarini
asoslaydilar
2.4. SHarxlaydi, natijalarni umumlashtiradi, Eshitadilar,
xulosalarga diqgatni jalb giladi. savollar
beradilar
3-bosqich | 3.1. Olib borilgan ishlarga yakun yasaydi. Eshitadilar
YAkunlovc | 3.2, Mustagil ish sifatida keyingi mavzuni Eshitib, yozib
hi Insert texnikasida o’qish vazifasini beradi . oladilar
(10 minut)

1. TEST SAVOLLARI
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hisoblangan korxonadagi o’zgarishlar
jarayonining tarkibiy gisminitoping.

f:
=T

g g g Mugqobil Mugobil Mugqobil

';_S % E Test topshirig’ To’g’ri javob j;\(/](c))bl j:\?gbl j;\?gbl

&g

2

o

1 | Bilim, ko’nikma va mahorat 0’sish *Kasb kar’erasi Gorizontal Korxona Vertikal
yo nalishini toping. kar’era ichidagi kar’era

kar’era

2 | Bu atrofdagilar uchun anig-ravshan *Yashirin kar’era | Kash Bosgichma- Vertikal
holda ro’y bermaydigan xizmat kar’erasi bosgich kar’era
lavozimida o’sish yo nalishini toping kar’era

2 | Davlat tomonidan joriy etiladigan, *[jtimoiy sug’urta | ljtimoiy Ijtimoiy Ijtimoiy
nazorat gilinadigan va himoya kafolat nafaga
kafolatlanadigan keksalar, mehnatga
layoqatsizlarni ta’minlash, yordam
ko’rsatish tizimi.

1 | G’arbdavlatlaridakengtargalganvahozi *Test sinovlari Og’zaki Belgalangan Baholarni
rgivaqtdaO’zbekistondahamkengqo’ll baholash usuli | guruhlar usuli | jamlash
anilayotganusul. usuli

1 | Korxona muassasa, firma, *Kadrlar Ishchilar Boshliglar Xodimlar
aksiyadorlik jamiyatlari va
boshgalarda malakali xodimlarning
asosiy tarkibi kimlar?

o c_% 1 | Manfaatlar, shartnomalar, kapital, *Konsern Sindikat Korporasiya Firma

g £ hamkorlikdagi faoliyatda ishtirokining

g & umumiyligi asosida uyushgan

@ s korxonalarning yirik birlashmasi

9 9 nimadebataladi?

‘S 'd 1| Shtatlarni gisqartirish va ortigcha *Personalni Personalni Personalni Personalni

c—é ; xodimlarni ishdan bo’shatish bilan bo’shatish tanlash baholash ishga

% g bog’liq tadbirnitoping. yo’llash

- O

g ® 1| Vertikal va gorizontal kar’era *Bosgichma- Kasb Gorizontal Vertikal

2 g xususiyatlarini mujassamlashtiruvchi bosqich kar’era kar’erasi kar’era kar’era
= kar’era turini toping.

1 | Xodimning ishlab chigarish *Ish kuni Faoliyat Ish vaqti Mehnat
faoliyatida band bo’ladigan vaqti

1 | Aholini ijtimoiy va moddiy muhofaza *1jtimoiy himoya | Ijtimoiy Ijtimoiy Ijtimoiy
qilinishini ta’minlaydigan huquqiy, kafolat sug’urta nafaga
igtisodiy, ijtimoiy chora-tadbirlar
majmui.

1 | Boshgaruv bo’g’inlarining o’zaro *Tashkiliy tuzilma | Ijtimoiy Rol tuzilmasi | Funktsional
bog’liq, o’zaro bo’ysunuvchi tarkibi tuzilma tuzilma
nimadebataladi?

2 | Faoliyatning boshqa turi bilan *Gorizontal kar’era | Kash Korxona Vertikal
shug’ullaniladigan lavozimiga kar’erasi ichidagi kar’era
siljitishni yoki korxona xizmat kar’era
lavozimlari tizimida qat’iy belgilab
go’yilmagan muayyan xizmat
vazifasini bajarish qaysikar’eragaxos?

2 | Taraqgiyot va yangilanishlar kaliti *Personalni o’qitish | Personalni Personalni Personalni
hamda korxona uchun hayotiy zarurat baholash tanlash yo’naltirish
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Xodimlar salohiyatini aniglash, *Personal ratasiyasi | Personalni Personalni Personalni
ularning kasbiy, aqliy va ijodiy yo’naltirish baholash tanlash
imkoniyatlaridan eng magbul ravishda
foydalanish yo nalishinimadebataladi?
Biron-bir faoliyat uchun uyushgan *Korporasiya Konsern Sindikat Firma
yuridik va jismoniy shaxslar majmui.
Muayyan xodim 0’z kasbiy faoliyati *Korxona ichidagi | Kasb Gorizontal Vertikal
jarayonida rivojlanishning barcha kar’era kar’erasi kar’era kar’era
bosgqichlarini bosib o’tishini
anglatadigankar’eraturi.
Xizmat lavozimi pillapoyalaridan *Vertikal kar’era | Kash Korxona Gorizontal
bevosita yuqoriga ko’tarilish. kar’erasi ichidagi kar’era
kar’era
Kishilar, ijtimoiy guruhlar, *|jtimoiy ixtiloflar | ljtimoiy Ijtimoiy Ijtimoiy
idoralarning 0’zaro munosabatlari himoya sug’urta nafaga
tizimida ziddiyatlar rivojlanishining
yuqori bosgichi nimadebataladi?
Odatda moddiy ishlab chigarishda *|shlab chiqarish Boshqaruv Yordamchi Asosiy
band bo’lgan xodimlar. personali (ishchilar) | personali personal personal
(xizmatchilar)

Xodimni mehnat faoliyati mohiyati va *Adaptatsiya Jamoa Attestatsiya ljtimoiy

c shart-sharoitlariga moslashtirish kelishuvi mubhit

§ (ko’niktirish) jarayoni.

c

§ Xodimning ijtimoiy tashkil etilgan *Ish vaqti Ish kuni Faoliyat Mehnat

= mehnatda ishtiroki davomiyligi

= me’yori.

© Mehnat jamoasining ijtimoiy *|jtimoiy tuzilma | Tashkiliy Rol tuzilmasi | Funktsional

ﬁ xususiyatlari (jinsi, yoshi, millati, tuzilma tuzilma

= kasbi, malakasi, ma’lumoti va

g hokazolar)ni ifodaetuvchituzilma.

5 Muayyan kasb, tarmoq, hudud *Jamoa kelishuvi | Jamoa Jamoa Jamoa

o xodimlari uchun mehnat shartnomasi kelishmovchili | nizosi

c shartnomalari, ish bilan ta’minlash va gi

S ijtimoiy kafolatlar belgilash

c borasidagi majburiyatlarni 0’z ichiga

= oluvchi normativ hujjat.

§ Personal bilan ish olib borish barcha *Personalni Personalni Personalni Personalni

e yo’nalishlarini belgilab olish nima deb rejalashtirish tanlash baholash ishga

7 ataladi? yo’llash

= Aholining daromad keltiradigan *1gtisodiy faol aholi | Mehnat Rasmiy Iqtisodiy

g ijtimoiy foydali mehnat bilan band resurslar sektorda band | nofaol aholi

c bo’lgan gismi. aholi

(g0
Aniqlash juda oson ko’rinsa ham, *Shaxsiy sifatlar | Og’zaki Umumiy Jamoaviy
ko’rsatkichlarning ushbu guruhini baholash usuli | sifatlar sifatlar
tanlash, tavsiflash va hisoblashda
jiddiy muammolar yuzaga
chigadigansifatlarnitoping.
Boshgaruv funktsiyalarining *Funktsional Ijtimoiy Rol tuzilmasi | Tashkiliy
rahbariyat va alohida bo’linmalar tuzilma tuzilma tuzilma
o’rtasida tagsimlanishi
nimadebataladi?
Xodimlarning egallab turgan xizmat *Personalni Personal ish Personalni Personalni
vazifalariga loyiglik darajasini rejalashtirish sifatini baholash ishga
aniklash. baholash yo’llash
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aniglashda asosiy sifat
ko’rsatkichlaridan biri.

Pul mablag’lari, tovar va xizmatlarni *Kredit Dotasiya Depozit Investisiya
kelishilgan ustama (foiz) to’lab
qaytarish sharti bilan ma’lum
muddatlarga garzga berish.
Xodimlarning ishlab chigarish *Rol tuzilmasi Ijtimoiy Tashkiliy Funktsional
jarayonidagi ijodiy ishtiroki, tuzilma tuzilma tuzilma
jamoadagi 0’zaro munosabatlar
xususiyatlari nimadeyiladi?
Korxonamustagilboshgarmavabo’liml *O’rta bo’g’in Quyi bo’g’in | Korxona Yugori
arirahbarlarigakimlarkiradi? rahbarlari rahbarlari personali bo’g’in
boshgaruvch
isi
Asosan korxonaning xizmat *Yordamchi Boshgaruv Ishlab Asosiy
ko’rsatuvchi bo’linmalarida band personal personali chigarish personal
ishchilar kimlar kiradi?. (xizmatchilar) | personali
(ishchilar)
Korxona yoki uning bo’linmasi ishlab *Personalni Personalni Personalni Personalni
chigarish pirovard yoki oraliqg baholash tanlash bo’shatish ishga
natijalariga alohida xodimlarning yo’llash
hissalarini aniglash nimadebataladi?
Guruhlar, brigada rahbarlari, ustalari *Quyi bo’g’in Korxona O’rtabo’g’in | Yugori
tarkibiga kimlar kiradi? rahbarlari personali rahbarlari bo’g’in
boshgaruvch
isi
Mehnat faoliyati murakkab mashina- *Vagtbay- Ishbay- Mehnatga Mehnatga
mexanizm va ashob-uskunalar bilan mukofotli hag mukofotli akkord hag vaqtbay haq
bog’liq yuqori malakali ishchilarga to’lash tizim to’lash to’lash
nisbatan gandayishhagituri
qo’llaniladi?
Ish hagi tarkibi necha gismdan iborat? *uch gismdan to’rt gismdan | bir gismdan ikKi
gismdan
Ish hagining asosiy shakllari qaysilar? | *ishbay va vagtbay | ishbay, yagona tarif vagtbay,
ishbay- tizimi vaqtbay-
mukofot, bo’yicha va mukofot,
akkord tarifsiz jamoa
Jamoalar necha kishidan tarkib *3-5 kishidan, 100- | 3-5 kishidan 100-500 500-1000
o topadi? 500 kishidan,500- kishidan kishidan va
2 1000 kishidan va undan ortiq
3 undan ortiq
G
- Mehnat shartnomasi taraflari *xodim; ish ishsiz shaxs; korxona; bank | davlat
£ kimlardan iborat? beruvchi ish bilan band tashkiloti;
7 shaxs nodavlat
2 tashkiloti
o "Inson resurslarini boshqarish" gaysi *“personalni "inson “personal “personalni
§ fan negizida vujudga kelgan? boshgqarish” resurslari motivatsiyasi” | tanlash”
£ igtisodiyoti"
° "Kompaniya" - so'zi qaysi tildan *frantsuz tilidan ingliz tilidan ispan tilidan nemis
4 | olingan? tilidan
é Bilim, ko’nikma va mahorat *Kasb kar’erasi Gorizantal Amaliy Vertikal
< o’sishinimadebataladi? kor’era kar’era kar’era
= Ish staji bilan o’zaro bog’liq javobni *Yosh Axborot Ma’lumot Ish staji
g toping.
Z lajribaning miqdor ko’rsatkichi *Ish staji Axborot Ma’lumot Yosh
< ganday hisoblanadi?
£ Xodimning malaka darajasini *Ma’lumot Axborot Yosh Ish staji
E
A
A
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Aholining tovarlar ishlab chigarish va | *igtisodiy faol aholi | inson igtisodiy ish bilan
xizmatlar ko'rsatish uchun ishchi resurslari nofaol aholi bandlar
kuchini taklif etishni ta'minlaydigan

gismi.

Ishchi kuchi tarkibiga kirmaydigan *iqtisodiy nofaol | inson igtisodiy faol ish bilan
mehnatga qobiliyatli aholi. aholi resurslari aholi bandlar
Insonning yashash va ishlashi uchun *jtimoiy muhit | Jamoa Attestatsiya Adaptatsiya
uni o’rab turgan ijtimoiy, moddiy va kelishuvi

ma’naviy shart-sharoitlar.

Personal bilan ish olib borish barcha *personalni personalni personalni personalni
yo'nalishlarini belgilab olish jarayoni. rejalashtirish joylashtirish rivojlantirish yo'naltirish
Personal bilan ishlash tamoyillari, *Kkadrlar siyosati kadrlar kadrlar kadrlar
maqsadlari va strategiyasi. magsadi ko'nikmalari malakasi
Xodimlarning egallab turgan xizmat *personal ish personalga personalni personalni
vazifalariga loyiglik darajasini sifatini baholash rahbarlik nazorat qilish | rivojlantiris
aniglash jarayoni nima deb ataladi? h

Ishlab chigarish pirovard yoki oraliq *personalni personalni personalni personalni
natijalariga alohida xodimlarning baholash rag'batlantiris | rivojlantirish joylashtirish

hissalarini aniglash.

h

Inson resurslarini rivoilantirish

Ishlab chiqarish, mahsulotni yig’ish *Asosiy personal Boshgaruv Ishlab Yordamchi
bilan band ishchilar tarkibi. personali chigarish personal
(xizmatchilar) | personali
(ishchilar)

Haq to'lanmaydigan uzoq muddatli *ish bilan yashirin | ish bilan ish bilan ish bilan
ta'tilda bo'lganlarning norasmiy bandlik mavsumiy samarali davriy
rvishda turli savdo-sotiq, alohid bandlik bandlik bandlik
xizmat ko'rsatish bilan mashg'ul
bo'lishbandlikningqgaysiturigakiradi?
Iqtisodiy faol aholining bir qismigina *ish bilan to'lig iqtisodiy ish bilan to'liq | iqtisodiy
ijtimoiy foydali mehnat bilan bo'Imagan bandlik | faollik bandlik nofaollik
ta'minlanganligini
ifodalaydigantushunchanitoping.
Iqtisodiy faol aholining qonun *Ish bilan bandlik | Ishsizlik Iqtisodiy Iqtisodiy
hujjatlariga muvofiq, daromad faollik nofaollik
keltiradigan faoliyatga ega bo'lish
jarayoni.
Igtisodiy nuqtai nazardan mehnat *ish bilan samarali | ish bilan ish bilan ish bilan
resurslaridan eng oqilona bandlik mavsumiy yashirin davriy
foydalanishni, ijtimoiy jihatdan bandlik bandlik bandlik
mehnat faoliyatining inson
manfaatlariga eng muvofiq kelishi
nimadebataladi?
Muayyan muddatda mehnat faoliyati *ish bilan davriy ish bilan ish bilan ish bilan
bilan mshg'ul bo'lish, muayyan bandlik mavsumiy yashirin samarali
muddatda dam olish jarayoni. bandlik bandlik bandlik
Mehnatga qobiliyatli aholitabiiy- *ish bilan ish bilan ish bilan ish bilan
iglimiy xususiyatlarihisobiga mavsumiy bandlik | samarali yashirin davriy
olinganholda vaqti- bandlik bandlik bandlik
vagtibilanijtimoiyfoydalimehnatga
jalbetilishjarayoni.
Mehnatga qobiliyatli aholining *Ish bilan to'liq Iqgtisodiy Iqgtisodiy Ish bilan
ijtimoiy foydali mehnatga eng ko'p bandlik faollik nofaollik to'liq
jalb etish jarayoni bo'Imagan

bandlik
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Bu toifa rahbarlariga kompaniya va *Yugqori bo’g’in Quyibo’g’in | O’rta bo’g’in Korxona

firmalar prezidentlari, boshga ijrochi boshqaruvchisi rahbarlari rahbarlari personali

direktorlar, ularning o’rinbosarlari,

boshqaruv organlari a’zolari

kiradiganjavobnitoping.

Amalda o'rindoshlik hisoblanib, *ish bilan ish bilan to'liq | ish bilan to'liq | ish bilan

xodimning qo'shimcha daromadga ega | ikkilamchi bandlik | bandlik bo'Imagan birlamchi

bo'lishi uchun o'z ish kuchini asosiy bandlik bandlik

ish vagtidan bo'sh vqtida taklif etish

jarayoni.

Asosiy ishlab chigarish, mahsulotni *asosiy personal go'shimcha yordamchi foydali

yig'ish jarayonida to'g'ridan-to'g'ri personal personal personal

gatnashadi (qiymat

yaratadi)ganpersonal.

Korxonaning xizmat ko'rsatuvchi *yordamchi go'shimcha foydali asosiy

bo'linmalarida band ishchilarga kimlar personal personal personal personal

kiradi?

Korxonadaishberuvchibilanxodimlaro *Jamoa Jamoa Jamoa Jamoa

’rtasidagimehnatgaoid, ijtimoiy- shartnomasi kelishmovchil | kelishuvi nizosi

igtisodiyvakasbgaoidmunosabatlarnita igi

rtibgasoluvchinormativhujjat.

Mutaxassisning baholangan sifatlari *Baholarni jamlash | Og’zaki Belgalangan Test

ballari yig’indisi asosida attestatsiya usuli baholash usuli | guruhlar usuli | sinovlari

xulosasi chigarish usuli.

Ishchilar, muhandis-texnik xodimlar *Korxona personali | Quyibo’g’in | O’rtabo’g’in | Yugori

va xizmat ko’rsatuvchi xodimlar rahbarlari rahbarlari bo’g’in

tarkibiniifodalavchijavobnitoping.. boshgaruvch

isi

Odatda ko'proq aqliy mehnat bilan *boshgaruv maxsus Xizmat ishlb

band bo'lib, ishlab chigarishda personali personal ko'rsatish chigarish

boshgaruvni amalga personali personali

oshiradiganxodimlar tarkibi.

Personalni bevosita rahbarlar - bo'lim *personalga personal ish personalni personalni

rahbarlari tomonidan boshgarish. rahbarlik sifatini nazorat qgilish | rivojlantiris
baholash h

Attestatsiya gilinayotgan *Belgilangan Og’zaki Test sinovlari | Baholarni

mutaxassislar namoyon etgan sifatlari guruhlar usuli baholash usuli jamlash

bo’yicha guruhchalarga bo’linadi. usuli

Bugaysiusulgategishli?

Ishlab chigarish nazorati tizimidan *personalni nazorat | personalga personal ish personalni

foydalangan holda rahbariyat garorlari qgilish rahbarlik sifatini rivojlantiris

va ishlab chigarish topshiriglari ijrosi baholash h

nazoratini amalga oshirish jarayoni.

Xodimning ishi bilan yaxshi tanish, *Xodimning Bo’ysunuvchi | Hamkasblar Bo’ysunuvc

uning mehnat faoliyatini baholashda bevosita rahbari lar hilar

yaxshiroq imkoniyatlarga ega

bo"lganshaxsnitoping.

Inson salohiyatidan samarali *inson resurslarini | inson inson inson

foydalanishga qgaratilgan tashkiliy, boshqarish resurslaridan | resurslarini resurslarini

ijtimoiy-igtisodiy, psixologik, axlogiy foydalnish rejalashtirish rag'batlantiri

va hugqugiy munosabatlar tizimi.

sh

Inson resurslari faolivatini baholash

Bir yo’la sifat va miqdor uslublarini,
maxsus testlarni, ekspert baholarini
qo’llashni ko’zda tutadigan usul.

*Baholashning
aralash uslublari

Baholashning
miqdor
uslublari

Baholashning
sifat uslublari.

Baholashnin
g holat
uslublari.
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Inson resurslarini rag’batlantirish

Ishbay shaklining bir turi bo’lib, *Mehnatga akkord | Ishbay- Mehnatga Mehnatga
bunda mahsulot birligi sifatida haq to’lash mukofotli vagtbay haq akkordli-
buyum, ish va xizmatlar majmui tizim to’lash mukofotli
olinadigan ish hagi turini toping. haq to’lash
tizimi
Ish hagi migdori ishning muayyan *Mehnatga vaqtbay | Ishbay- Mehnatga Mehnatga
natijasiga garab emas, balki xodim haq to’lash mukofotli akkord hag akkordli-
korxona yoki tashkilotda ishlagan tizim to’lash mukofotli
vagtiga garab aniglanadi. haq to’lash
tizimi
*Mehnatga Ishbay- Mehnatga Mehnatga
me’yor bo’yicha to’lanadigan ishbay akkordli-mukofotli | mukofotli akkord haq vagtbay haq
hagga mehnat natijalari va sifati haq to’lash tizimi | tizim to’lash to’lash
uchun mukofot to’lanadi.
bajarilgan ish Ishbay-mukofotli | Mehnatga Mehnatga Mehnatga
hajmi uchun ishbay asosda haq olish tizim vagtbay haq akkord hag akkordli-
bilan birga amaldagi giymatlarga to’lash to’lash mukofotli
muvofiq belgilab qoyilgan pirovard haq to’lash
natija uchun mukofotlashni nazarda tizimi
tutadi.
2012 yilda O'zbekistonda gancha *1 mln.ga yagin 2min.g yagin | 1,5 min.ga 0,5 min.ga
yangi ish o'rinlari yaratilgan? yagin yagin
Aksiyalari fagat 0'z muassislari yoki *yopiq aksiyadorlik | Ochiq Xususiy kichik
oldindan belgilangan doiradagi jamiyati aksiyadorlik korxona korxon
shaxslar orasida tagsimlanadigan jamiyati
aksiyadorlik jamiyati
deb hisoblanadi
Amaliyotda personalni ishga *Igtisodiy Ma’naviy Intozomiy
gizigtirishning eng keng targalgan
uslubi gaysi?
Birlamchi jamoa tarkibi gaysi *Bo’limlar, Bo’limlar Xizmatlar Uchastkalar,
ko’rinishda bo’lishi mumkin? Xizmatlar, brigadalar
uchastkalar va
brigadalar
Boshqgaruv hodimlari faoliyatini *Aralash Sifat va Sifat Migdor
baholashda gaysi uslublardan miqdor
foydalaniladi?
Boshgaruv normasi-bu... *Bevosita bitta Bevosita Texnik Korxonanin
raxbarga ishlab vaxizmat g ishlab
bo’ysunadigan chigarish ko’rsatuvchi chiqarish
ishchilarning jarayonida xodimlar soni | dasturlarini
magbul soni ishtirok amalgaoshir
etuvchi ish uchun
xodimlar soni belgilangan
xodimlar
soni
Boshqaruv personali faoliyatini *Sifat, miqdor Sifat Migdor Sifat,
baholash ganday mezonlar asosida miqdor,
amalgam oshiriladi? holat
boshqgaruv personalining ikki asosiy *rahbarlar va rahbarlar va Asosiy va Asosiy
toifasini aniglang. mutaxassislar etakchilar yordamchi personal va
personal mutaxassisla
r
Boshgaruv gaysi organlarda amalga *Barcha Oliybo’g’inga | Orta bo’g’inga | Quyibo’g’in
oshirilishi lozim ? bo’g’inlarga ga
Boshqaruv uslublari, bu... *Ishlab chigarishni | Boshgaruv Faoliyat turi Faoliyat turi
boshgarish sohasida va vazifalar
magsadlarigaerishis | mehnat tagsimoti
hdapersonalga tasir | tagsimoti va

etish vositasi

ixtisoslashuvi
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Boshqaruvning ma’muriy uslublari *Hokimiyatga, Mehnat Personalga Personalni
qaysi javobda to’g’ri ko’rsatilgan? personalga jamoasi igtisodiy ishga
imtiyozlar berish va | hamdaalohida | gonunlar va gizigtirishni
jazo choralari xodimlarni meyoriy pirovard
ko’rish shakllantirish | hujjatlar magsatlari
va asosidatasir bilan
rivojlantirish | ko’rsatish bog’lash
jarayoniga
tasir
ko’rsatishni
aniq
usullaridan
foydalanish
Bajarilgan ishni kompleks baholash *Xodimlar Xodimlar Ball, nazorat Nazorat
usullari gaysi javobda to’g’ri tavsifnomalarini tavsifnomalari | varagalari, varagalari,
ko’rsatilgan? taqqoslash, ni taqqoslash, | bajarilganish | xodimlar
bajarilgan ish bajarilgan ish | to’g’risida tavsifnomal
to’g’risida hisobot, | to’g’risida hisobot arini
ball, nazorat ma’lumot, tagqoslash,
varagalari nazorat ball
varagalari
Davriy ishsizlikning sababini *ishlb ish joyini iste'mol talabi | igtisodiyot
aniglang. chigarishning ihtiyoriy va tarmogqlarida
pasayishi almashtirish texnologiyani | ishning
ng o'zgarishi mavsumiyli
gi
Firmada personalni yetishmasligi *Mehnat bilan Mehnat bilan | Talabni Asabiylashis
nimalarga olib keladi? ortigchaYuklanishg | ortigcha bajarmasligiga | higa,
a, asabiylashishga, | yuklanishga, , ishlab mehnat
talablarni asabiylashish | chigarishdagi | intizoimini
bajarmasligiga ga to’xtalishga buzilishiga
Firmada personalni ortiqchaligi *Ish xaqini ortigcha | Ish haqgini Xarajatlarni Mehnat
ganday salbiy oqibatlarga olib keladi? | sarflanishiga, kichik | ortqcha ko’payishiga, intizomini
xajmda ish sarflanishiga, | mehnat xaqini | buzilishiga,
bajarilishiga, yuqori | tannarxni oshishiga mobillikni
lavozimga oshishiga ko’payishig
ko’tarilishi a
murakkablashuviga
Friktsion ishsizlikning sababini *ish joyini ihtiyoriy | igtisodiyot iste'mol talabi | ishlb
aniglang. almashtirish tarmoglarida | va chiqgarishnin
ishning texnologiyani | g pasayishi
< mavsumiyligi | ng o'zgarishi
E G’arb davlatlarining yetuk kompaniya *Menejerlar Ekspertlar Mutaxassislar | Muhandis-
% va firmalarida personal faoliyatini texnik
g baholash kimlar zimmasiga xodimlar
= yuklanadi?
e ilgari ishlamagan shaxsga ishsizlik *3 oygacha 2 yilgacha 6 oygacha 9 oygacha
N nafagasi gancha muddatga beriladi?
= inglizchada ma'nosi “egalik” bo'lgan *Xolding konsern korporatsiya firma
E kotegoriyani aniglang.
g Inson resurslarini rejalashtirishning *Qisga va istigbolli | Qisga Istigbolli va Joriy va
g ganday turlari mavjud? muddatli joriy gisga
I= muddatli
g Inson hayoti davomida egallaydigan *Magsadli karera | Amaliy karera | Kashiy karera | Sub’ektiv
'_é xizmat vazifalari, bu ... karera
e Inson hayoti davomida ro’y beradigan | *Sub’ektiv karera | Amaliy karera | Magsadli Kasbiy
% gadriyatlar va gizigishlar o’zgarishi, karera karera
I bu ...
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inson resurslarining sifat jihatlariga *umumiy (boylik, | ruhiy malakaviy shaxsiy
quyidagilardan gaysi biri kirmaydi? tanishlar) fiziologik (ta'lim, kasb, (gadriyatlar,
(asab tizimi) tjriba) magqsdlar)
Ish hagi nima? *tovar ishlab ishchi tovar ishlab tarif
chigarishga ketgan | kuchining chigarishga stavkasi
ishchi kuchi giymat ketgan moddiy | bo’yicha
xarajatlari; ekvivalenti; xarajatlar to’lanadigan
majmuasi; oylik
maoshi.
Ish hagi jamg’armasi-bu... *Korxona yoki Korxona yok | Korxona yoki | Korxona
tashkilot tomonidan | itashkilot tashkilot yoKi
mehnatga haq tomonidan tomonidan tashkilot
to’lash uchun kompensasiya | mukofotlar tomonidan
ajratilgan mablag® | lar to’lash to’lash uchun | qo’shimcha
uchun ajratilagan va ustama
ajratilgan mablag’ xaglar
mablag’ uchun
ajratilga
nmablag’
Ishchi kuchi sifatiga ta’sir etuvchi *Bevosita ta’sir Bevosita Bilvosita ta’sir | Xodimning
omillar gaysi javobda to’g’ri omillari, bilvosita | ta’sir omillari | omillari ragobatbard
ko’rsatilgan? ta’sir omillari va oshligi
xodimning
ragobatbardoshligi
Ishchilarni uzluksiz o’qitish qanday *Yangi ishchilarni | Yangi Ikkinchi Ishchilar
maqsadlarga garatilgan? tayyorlash, malakali | ishchilarni turdosh malakasini
ishchilarni gayta tayyorlash, kasblargao’qit | oshirish,
tayyorlash, turdosh | malakali ish turdosh
kasblargaoqitish, ishchilarni malakaoshiris | kasblargao’
malakaoshirish gayta h, Yangi qgitish
tayyorlash ishchilarni
tayyorlash
Ishlab chigarish xususiyatlarini *6-7 ta 3-4 ta 11-15ta 8-10ta
hisobga olgan holda lavozimga
nomzodlarni baholash uchun nechta
mezon belgilanadi?
Ishlab chigarishdan ajralgan holda *6 oy 1oy 3oy 1yil
personalni malaka oshirish muddati
ganday belgilangan?
ishlab chigarish sohasida Kichik *10 Kkishini 20 kishini 5 kishini 15 kishini
korxonaning xodimlari soni ko'pi
bilan necha kishini tashkil qgilishi
kerak?
ishsizlik hisobga olinishiga ko'ra *hisobga olingan, | friktsion, Ochigq, umummilliy
turlarini aniglang. hisobga olinmagan | davriy, yashirin ,
tarkibiy (xufiyona) mintagaviy,
tarmoq
ishsizlik ko'rinishiga ko'ra *Qchigq, hisobga friktsion, umummilliy
turlarini aniglang. yashirin (xufiyona) | olingan, davriy, ,
hisobga tarkibiy mintagaviy,
olinmagan tarmoq
ishsizlik paydo bo'lishiga ko'ra *friktsion, hisobga Ochigq, umummilliy
turlarini aniglang. davriy, olingan, yashirin ,
tarkibiy hisobga (xufiyona) mintagaviy,
olinmagan tarmoq
ishsizlik gamrab olishiga ko'ra *umummilliy, hisobga Ochigq, friktsion,
turlarini aniglang. mintagaviy, olingan, yashirin davriy,
tarmoq hisobga (xufiyona) tarkibiy
olinmagan
d Istigbolli rejalashtirish ko’pxolatlarda *Strategik O’rta Joriy Qisga
g ganday nomlanadi? rejalashtirsh muddatli rejalashtirish muddatli
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rejalashtirish

rejalashtiris
h

ital'yanchada ma'nosi “imzo” bo'lgan *firma konsern korporatsiya Xolding
kotegoriyani aniglang.
Jamoaning shakllanish jarayoni necha *4 bosgichdan 1 bosgichdan | 2 bosgichdan | 3
bosqichdan iborat bo’ladi? bosgichdan
Jon boshiga to’g’ri keluvchi aholi *aholi daromadlari | jami daromad | yalpi ichki aholi
daromadlari ganday aniglanadi? jami aholi soniga | oila a’zolari maxsulot daromadlari
bo’linadi soniga respublika oilalar
bo’linadi fugarolari soniga
soniga bo’linadi
bo’linadi
Kadrlar bo’limining asosiy *Personalni tanlash | Personalni Xizmat Jamoa
funksiyalari qaysi javobda to’g’ri va ishga yollash, | tanlash va vazifalarini shartnomala
ko’rsatilgan? test sinovini ishga yollash, | taxlil etish, rida ishtirok
o0’tqazish, Yangi ishlar tasnifi dam olishni etish, o’quv
xodimlarni xizmat | va ularni tashkil etish, materiallarin
vazifasiga tariflash, mehnat i tayyorlash,
joylashtirish, ishdan munosabatlari | Xizmat
kasbga yo naltirish, | bo’shaganda | ni taftish etish, | vazifalarida

personal faoliYatini | kompensasiY | mehnat hag ko’tarilishni
baholash ato’lash, test | to’lash rejalashtiris
sinovlarini tizimini ihlab | h
o’tkazish chiqarish
Kadrlar tayyorlash Milliy dasturining *Uch bosgichdan | Bir IkKi To’rt
amalgam oshirilishi necha bosgichdan bosgichdan bosgichdan bosgichdan
iborat?
Kadrlar tayyorlash milliy dasturining *Shaxs, davlat va SHaxs, Davlat va Uzluksiz
asosiy tarkibiy gismlari nimalardan jamiyat, uzluksiz | davlat va jamiyat, shaxs, | ta’lim, fan,
iborat? ta’lim, fan, ishlab | jamiyat, uzluksiz ishlab
chiqgarish 0’zluksiz ta’lim, fan chiqarish,
ta’lim, ishlab shaxs
chigarish
Korporasiyalar mulkchilik taklifiga *Davlat, hususiy, | Davlat va Hususiy va Qo’shma va
ko’ra qanday turlarga ajratiladi ? qo’shma hususiy qo’shma davlat
Korxona asosiy ishchi personali *Korxonaning Korxonaning | Hizmat Ishlab
tarkibiga kimlar kiradi ? asosan ishlab hizmat ko’rsatishda chigarish va
chigarish, ko’rsatuvchi band ishchilar | hizmat
mahsulotlar bo’linmalarid ko’rsatishda
tayyorlashdaband | a band band
ishchilar ishchilar ishchilar
Korxona faoliyatining asosiy magsadi | *Ishlab chigarish va | Ishlab Mehnat Korxona
nimalarga garatilgan ? hizmatlarga bo’lgan | chigarish va jamoasining mulk egasi
ehtiyojlarni, mulk | hizmatlarga igtisodiy va manfaatlarin
egasi va mehnat bo’lgan ijtimoiy i gondirish
jamoasining ehtiyojlarini manfaatlarini
igtisodiy va ijtimoiy | gondirish gondirish
manfaatlarini
gondirish
Korxona o’rta bo’g’in rahbarlariga *Sex va Direktorva Uchastka va Masterlarva
kimlar kiradi ? bo’linmalarrahbarla | uningmuovinl | brigada uchastka
ri ari boshliglari boshliglari
Korxona, tashkilot jamoalari (yuridik *QO’rta ijtimoiy Yirik ijtimoiy | Jamoa Kichik
shaxslar) xamda hududiy birlikka guruhlar guruhlar ijtimoiy
(shahar, tuman, mahalltaallugli guruhlar
fugarolar gaysi ijtimoiy guruhlar
tarkibiga kiradi?
Korxonalarda garorlar gabul gilish va *Rahbarlarga Rahbarlarva Mutahasislarv | Rahbarmuo
uning ijrosini nazorat gilish hugquqi mutahasislarg | a vinlariva

kimlarga yuglanadi ?

a

muhandistexni

mutahasislar
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khodimlarga ga
Kansalting firmalari - *maslahat ko'chmas savdo-sotiq aniq bir
xizmatlarini mulk sohasida | bilan mahsulot
ko'rsatishga faoliyat shug'ullanadig | tayyorlashga
ixtisosdashgan ko'rsatishga an firmalar ixtisoslashg
firmalar ixtisosdashga an firmalar
n firmalar
Kasb kar’erasi bargarorlik bosqichida *Mutaxassis yoki | ishni xizmat ta’lim, turli
maqsadga erishish ehtiyojlari — bu ... rahbar o’zlashtirish, | pillapoyasida ishlarda
malakasiningcho’qq | ko’nikmalarni | ko’tarilish, 0’zini sinab
isi, yoshlarga rivojlantirish, | yangi ko’rish
murabbiylik gilish | malakali ko’nikma va
mutaxassis tajribaga ega
yoki bo’ltsh,
rahbarning malakaning
shakillanishi oshishi
Kasb kar’erasi dastlabki bosqichi *25 yoshgacha 27 yoshgacha | 20 yoshgacha | 30
necha yoshgacha? yoshgacha
Kasb kar’erasi o’sish bosqichi necha *45 yoshgacha 35 yoshgacha | 40 yoshgacha | 47
yoshgacha? yoshgacha
Kash kar’erasi tiklanish bosqichi *30 yoshgacha 25 yoshgacha | 20 yoshgacha | 27
necha yoshgacha? yoshgacha
Kasb kar’erasi yakunlash bosqichi *60 yoshdan keyin | 55 yoshdan 57 yoshdan 65 yoshdan
necha yoshgacha? keyin keyin keyin
Kash kare’rasi dastlabki bosqichida *ta’lim, turli ishni xizmat Mutaxassis
magsadga erishish ehtiyojlari — bu ... ishlarda o’zini sinab | o’zlashtirish, | pillapoyasida | yoki rahbar
ko’rish ko’nikmalarni | ko’tarilish, malakasinin
rivojlantirish, | yangi gcho’qqisi,
malakali ko’nikma va yoshlarga
mutaxassis tajribaga ega murabbiylik
yoki bo’ltsh, qilish
rahbarning malakaning
shakillanishi oshishi
Kasb kare’rasi o’sish bosgichida *Xizmat ishni mutaxassis ta’lim, turli
maqsadga erishish ehtiyojlari — bu ... pillapoyasida o’zlashtirish, | yoki rahbar ishlarda
ko’tarilish, yangi | ko’nikmalarni | malakasiningc | o’zini sinab
ko’nikma va rivojlantirish, | ho’qqisi, ko’rish
tajribaga ega malakali yoshlarga
bo’ltsh, malakaning | mutaxassis murabbiylik
oshishi yoki qgilish
rahbarning
shakillanishi
Kasb karerasi necha bosqichdan *Qlti bosqich Uch bosqich | Besh bosqgich | Sakkiz
iborat? bosqich
keltirilgan varianlardn gaysi biri *ixtiyoriy ishsizlar | mustaqil jamoat qurolli
igtisodiy nofaol aholiga misol bo'la ravishda ish birlashmalarid | kuchlarda
oladi? izlovchilar a va diniy xizmatni
tashkilotlarda | o'tayotgan
ishlayotganlar | fugarolar
keltirilgan variantlardan gaysi biri *30liq siyosatini foyda va yillik biznes buxgalteriya
aksiyadorlar umumiy yig'ilishi mutlaq belgilash zararlarni rejalarini balanslarini
vakolatlariga kirmaydi? tagsimlash tasdikdash tasdikdash
Korxonaning gaysi manbalariga *Ichki, tashqi Migrasiya, Tashqi, Ichki,
asosan personal tanlanadi? tashaqi, demografik, ijtimoiy,
hududiy igtisodiy funksional
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Lavozimga nomzodlarning amaliy *Ma’lumoti, Mutaxassislig | Ishstaji, Yoshi,
sifatlarini baholashda ganday jihatlar ishstaji, yoshi i yoshi, mutaxassisli
hisobga olinishi shart? ilmiydarajasi, | tadbirkorligi g,
tadbirkorligi tashabbusko
rligi

lotinchada ma'nosi “birlashma”, *Korporatsiya konsern xolding firma
“hamjamiyat” bo'lgan kotegoriyani
aniglang.
loves menejment - bu *quyi bo'g'in o'rta bo'g'in yugori bo'g'in | korxona

rahbarlari rahbarlari boshgaruvchis | personali

i

Malaka oshirish dasturlari malaka *Yosh Daraja Bilim Malaka

oshirayotganlarning ganday
hususiyatlarini hisobga olgan holda
tuzilishi lozim?

xususiyatlarini

Xususiyatlarin
i

Xususiyatlarini

Xususiyatlari
ni

ishsizlikni sifat jihatdan baholang.

Malaka ta’limi yoki tayyorgarligi- *Personalgao’zi Personalni Quyi vao’rta Yugori
bu... bevosita shaxsiy bo’g’in bo’g’in
bajarayotgan ishi | rejaasosidao’z | raxbarlari raxbarlarini
bo’yicha -0’zini Yugorirog shakllantiris
qo’shimcha bilim | tayyorlash lavozimgao’tis | hdan oldingi
va ko’nikmalar hdan oldingi o’qish
berish 0’qish
Maslahat hizmati ko’rsatishga *Konsalting Investision Innovasion Venchur
ihtisoslashgan firmalar nomini
aniglang ?
Masofaviy ta’lim-bu... *QOliy ta’limning Olit Oliy Oliy
kasbiy dasturlarini, | ta’limning ta’limning ta’limning
asosiy faoliYatdan | kashiy kashiy kasbiy
ajralmagan xolda | dasturlarini dasturlarini, dasturlarini
uzoqdan asosiy asosiy asosiy
o’zlashtirish faoliYatdan faoliYatdan faoliYatdan
ajralmagan ajralgan ajralgan
holdaYaginda | holdao’zlashti | holda
n o’zlashtirish | rish uzoqdan
o’zlashtirsh
Mehnat faoliyatini baholashga *Sezgirlik, Alogadorlik, | Amaliylik, Tadbirkorlik
qo’yiladigan asosiy talablar qaysilar? alogadorlik, amaliylik, talabchanlik, ,
ishonarlilik, tadbirkorlik, alogadorlik, ishonarlilik,
magbuliylik, bilimdonlik sezgirlik, ko’ngilchanl
amaliylik tadbirkorlik ik,
o bilimdonlik,
= amaliylik
< Mehnat munosabatlari nima asosida *Personalni ishga | Personalni Personalni Personaldan
§ yuzaga keladi? yollashda rivojlantirishd | tanlashda foydalanish
3 a da
a Mehnatga haq to’lashning akkord *Qishloq xo’jaligi, | Sanoat, Tarnsport, Quirilish,
o shakli qaysi tarmoqda ko’p qurilish gishlog aloga taransport
= qo’llaniladi? x0’jaligi
g Menejment so’zi qaysi tildan olingan *Inglizcha Fransuzcha Ruscha Lotincha
o ?
i middle menejment - bu *0'rta bo'g'in yugori bo'g'in | quyi bo'g'in korxona
2 rahbarlari boshgaruvchis | rahbarlari personali
S i
a mulkdor yagona jismoniy shaxs *Xususiy korxona | Ochiq kichik korxon | yopiq
< tomonidan tuzilgan va aksiyadorlik aksiyadorlik
£ boshgariladigan tijoratchi tashkilot jamiyati jamiyati
= deb e'tirof etiladi.
7 mamlktda iqtisodiy faol aholi soni 11 *ishsizlik mo"tadil | ishsizlik ishsizlik ishsizlik
g 225,2 ming kishi, ishsizlar soni esa darajada salbiy o'rtacha past
§ 611,5 ming kishi tashkil etsa, darajada darajada darajada
j=
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mamlktda igtisodiy faol aholi soni 12 *ishsizlik o'rtacha | ishsizlik ishsizlik past ishsizlik
225,2 ming kishi, ishsizlar soni esa darajada salbiy darajada mo"tadil
822,5 ming kishi tashkil etsa, darajada darajada
ishsizlikni sifat jihatdan baholang.
mamlktda iqtisodiy faol aholi soni 12 *ishsizlik o'rtacha | ishsizlik ishsizlik past ishsizlik
295,2 ming kishi, ishsizlar soni esa 1 darajada salbiy darajada mo"tadil
212,5 ming kishi tashkil etsa, darajada darajada
ishsizlikni sifat jihatdan baholang.
mamlktda iqtisodiy faol aholi soni 12 *ishsizlik salbiy ishsizlik past | ishsizlik ishsizlik
295,2 ming kishi, ishsizlar soni esa 1 darajada darajada o'rtacha mo"tadil
312,5 ming kishi tashkil etsa, darajada darajada
ishsizlikni sifat jihatdan baholang.
mamlktda igtisodiy faol aholi soni 15 *ishsizlik past ishsizlik ishsizlik ishsizlik
225,2 ming kishi, ishsizlar soni esa darajada salbiy o'rtacha mo"tadil
441,5 ming kishi tashkil etsa, darajada darajada darajada
ishsizlikni sifat jihatdan baholang.
mamlktda iqtisodiy faol aholi soni 19 *ishsizlik mo"tadil | ishsizlik ishsizlik ishsizlik
295,2 ming kishi, ishsizlar soni esa darajada salbiy o'rtacha past
912,5 ming kishi tashkil etsa, darajada darajada darajada
ishsizlikni sifat jihatdan baholang.
mamlakat jami aholisi = *bolalar+ mehnat | bolalar + bolalar / bolalar +
yoshidagilar+ mehnat mehnat mehnat
gariyalar yoshidagilar - | yoshidagilar x | yoshidagilar
gariyalar gariyalar - gariyalar
ma'nosi “ishtirok”, “manfaat” bo'lgan *konsern xolding korporatsiya firma
kotegoriyani aniglang.
Mavsumiy ishsizlikning sababini *iqtisodiyot ish joyini iste'mol talabi | ishlb
aniglang. tarmogqlarida ihtiyoriy va chigarishnin
ishning almashtirish texnologiyani | g pasayishi
mavsumiyligi ng o'zgarishi
mehnat (ish) bilan bandlar = *rasmiy sektorida | rasmiy rasmiy rasmiy
ishlovchilar+noras | sektorida sektorida sektorida
miy sektorida ishlovchilar- ishlovchilar- ishlovchilar
ishlovchilar+tmehna | norasmiy norasmiy +norasmiy
t migrantlari sektorida sektorida sektorida
ishlovchilar- ishlovchilar+ ishlovchilar-
mehnat mehnat mehnat
migrantlari migrantlari migrantlari
mehnat resurslari = *mehnatga mehnatga mehnatga mehnatga
layoqatli yoshdagi | layoqatli layoqatli layoqatli
mehnatga layoqatli | yoshdagi yoshdagi yoshdagi
aholi+ ishlayotgan | mehnatga mehnatga mehnatga
o'smirlar va layoqatli layoqatli aholi | layoqatli
pensionerlar aholi- / ishlayotgan aholi x
ishlayotgan o'smirlar va ishlayotgan
o'smirlar va pensionerlar o'smirlar va
pensionerlar pensionerlar
Mehnat unumdorligini oshirish *makroiqtisodiy, ishlab mikroiqtisodiy | iqtisodiy,
rezervlari qaysilar? tarmok,, chiqgarishvosit | , tarmoq tashkiliy
tarmogqlararo alari, mehnat | bo’yicha texnik,
korxona bo’yicha | vositalari, ijtimoiy
ishchi kuchi psixologik
bo’yicha
menejment ganday turlarga bo'lindi? *yugori, 0'rta va I, I valll - Oliy va quyi Asosiy va
quyi bo'g'in darajali bo'g'in ikkinchi
darajali
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darajasida va inson
darajasida

Notiglik san’atining asosiy qoidalari *Notiglik san’ati Notiglik Nutq Nutq
qaysi javobda to’g’ri ko’rsatilgan? ko’nikmalarini san’ati so’zlashga so’zlash
hosil gilish,nutq ko’nikmalarin | tayyorgarlik vaqtidao’zin
so’zlashga i hosil gilish ko’rish i tutish
tayyorgarlik ko’rish
va nutq so’zlash
vaqtidao’zini tutish
norasmiy ishsizlar = *jami ishsizlar - jami ishsizlar | jami ishsizlar/ | jami
rasmiy ishsishlar | + rasmiy rasmiy ishsizlar x
ishsishlar ishsishlar rasmiy
ishsishlar
O’zbekiston respublikasi mehnat *3 oygacha 3 oydan 6 6 oydan 1 1 oydan 6
gonunchiligi b*oyicha me’yoriy- oygacha yilgacha oygacha
xuqugiy hujjatlarda ishga gabul
gilishda dastlabki sinov muddati
ganday belgilangan?
O’zbekiston Respublikasida mehnatga *16-54 yoshdagi 16- 18-55 18-53
layoqatli aholi tarkibiga gaysi ayollar, 16-59 50yoshdagi yoshdagi yoshdagi
yoshdagilar kiritilgan? yoshdagi erkaklar | ayollar, 16-60 | ayollar, 18-60 | ayollar, 18-
yoshdagi yoshdagi 58 yoshdagi
erkaklar erkaklar erkaklar
O’zbekistonda amalda bo’lgan yagona *Byudjet Qurilish Sanoat Qishlog
tarif setkasi gaysi tarmoq korxonalari x0’jaligi
xodimlari uchun qo’llanadi?
Oliy o’quv yurtlarida malakali *1kki bosgichdan Bir To’rt Uch
kadrlarni tayyorlash necha bosgichdan bosgichdan bosgichdan
bosgichdaamalgam oshiriladi?
O'zbekiston milliy statistikasi *16-54 yoshdagi 15-54 16-55 18-55
me'yorlariga asosan mahnatga ayollar, 16-59 yoshdagi yoshdagi yoshdagi
layoqatli yoshdagi aholining yosh yoshdagi erkaklar | ayollar, 15-59 | ayollar, 16-60 | ayollar, 18-
chegarsini aniglang. yoshdagi yoshdagi 60 yoshdagi
erkaklar erkaklar erkaklar
O'zbekiston milliy statistikasi *55 va undan katta | 54 va undan 60 va undan 50 va undan
me'yorlariga asosan mahnatga ayollar, 60 va katta ayollar, | Kkatta ayollar, katta
layoqatli yoshdan katta bo'lgan undan katta 59 va undan 55 va undan ayollar, 60
aholining yosh chegarsini aniglang. erkaklar katta erkaklar | katta erkaklar | va undan
katta
erkaklar
O'zbekiston milliy statistikasi *0-15 yosh 0-14 yosh 0-18 yosh 0-16 yosh
me'yorlariga asosan mahnatga
layogatli yoshgacha bo'lgan aholining
yosh chegarsini aniglang.
Personal mehnatni tashkil etishga tasir | *Strategik, mehnat, | Mehnat va Texnologiya Mehnat va
s etuvchi omillar qaysi javobdaaks texnologik tasir texnologiya va strategic strategik
g | ettirilgan? tasiri tasir tasir
@ Personalga 0’zi uchun qadrli deb *Bilvosita Bevosita Bevosita Majburiy
oo . . . , .. i , .. LD
i hlsc_)t_)lar_lga}n_ narsani _tenglash_ huq_uql rag’batlantirish gizigtirish rag’batlantiris | gizigtirish
2 berilishi gizigtirishning gaysi turiga h
3 kiradi?
a personali mehnat faoliyati muddatiga | *doimiy, vaqgtincha, | I, Il va lll - asosiy va doimiy,
< ko'ra ganday turlarga bo'linadi? mavsumiy darajali ikkinchi davriy
£ darajali
7 Personalni boshgarish gaysi *Boshgaruv Boshgaruv Korxona Inson
7 darajalarda amalga oshiriladi ? jarayonlari jarayonlari darajasida darajasida
g darajasida,korxona | darajasida
i=
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Personalni boshgarishda Yaponiya *Ishdan bo’sh Ishlab Ishlab Ishlab
korporasiyalarida asosiy e’tibor vagtlarida va ishlab | chigarishdan | chigarishdan chigarishdan
nimalarga garatiladi ? chigarishdan ajralgan holda | ajralmagan ajralgan va
ajralgan holda kasbiy holda kasbiy ajralmaganh
kasbiy tayyorgarlikg | tayyorgarlikga | olda kasbiy
tayyorgarlikga a tayyorgarlik
ga
Personalni boshgarishning asosiy *Personalni tanlash, | Personalni Personalni Personalni
funksiyalari o’zida aks ettiruvchi rivojlantirish, tanlash va rivojantirish baholash va
tarkibiy gismini aniglang. baholash, rivojlantirish | va baholash rag’batlantir
rag’batlantirish ish
Personalni boshgarishning asosiy *Personalni Korxona Korxona Personal
maqgsadi — bu ... shakllantirish, personalini personalini salohiyatida
rivojlantirish, shakllantirish | rivojlantirish n
foydalanish foydalanish
Personalni moddiy jihatdan *Ish beruvchining | Ish hagi va Mukofotlar va | Ustama
rag’batlantirish deganda nima mehnat normasiga | qo’shimchalar | ustama xaglar | xaglarva ish
tushiniladi? asosan barcha sarf- xaqi
xafajatlari
Personalni rag’batlantirishning eng *1sh xaqi Ustamalar Mukofotlar Qo’shimcha
muhim omili va bo’limi-bu... haglar
Personalni rejalashtirish jarayoni *Tashkiliy reja Ishlab Biznes reja Iqtisodiy
nimadan boshlanadi? tuzish chiqarishni tuzish reja tuzish
boshgarish
Personalni rejalashtirish rejalash *Strategik, o’rta va | Strategik yoki | O’rta va qisqa | O’rta, qisqa
davrining davomiyligiga ko’ra ganday gisga muddatli istigbolli muddatli va joriy
turlargaajratiladi?
Personalni rivojlantirish — bu ... *Personal bilan ish | Personani Personal Personalga
olib borish yangi faolligini ehtiyojlarni
yonalishlarini bilimlarga oshirish aniglash
aniglash ehtiyojini
aniglash
Personalni rivojlantirishning “Sharq *Yaponiya Turkmaniston | Janubiy O’zbekiston
tendensiyasi” deb nomlangan turi Koreya
gaysi davlatlarga xos?
Personalni rivojlantirishning magsadi *Ishchi kuchi Ishchi Ishchi Mehnat
nimaga garatilgan? sifatini oshirishga | kuchidan kuchidan samaradorli
samarali resurs sifatida | gini
foydalanishga | foydalanishga | oshirishga
Personalni strategik rejalashtirish *3-10 vil 3-5 il 5-8 il 7-10yil
gancha muddatga mo’ljallanadi?
Personal faoliyatini magsadlarga *6 bosqich 3 bosqich 4 bosqich 5 bosqich

erishish bo’yicha baholash necha
bosqichda to’tkaziladi?

Personalni “salohiyatga garab
tagsimlash” quyidagi javoblardan

*10%, 20%, 40%,
20%, 10%

10%, 30%,
40%, 20%,

20%, 10%,
30%, 30%,

30%, 10%,
20%, 30%,

gaysi birida to’g’ri ifodalangan? 10% 10% 10%
Personalni baholash ko’rsatkichlari *Kasbiy baholash, | Shaxsiy Mehnat Mehnat
gaysi javobda to’g’ri ko’rsatilgan? shaxsiy sifatlar, sifatlar, samaradorligi | samaradorli
mehnat tadbirkorlik ni baholash, gini
samaradorligini gobiliyati, shaxsiy baholash
baholash mehnat sifatlar,
samaradorligi | amaliy tajriba
ni baholash
Personalni attestasiyadan o’tkazish *3 bosqichda 2 bosqichda 5 bosgichda 4 bosqichda

necha bosqichda o’tkazilgan?
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tashkilotlarda
ishlayotganlar

Qatnashchilari o'zlariga tegishli *ochiq aksiyadorlik | kichik korxon | Xususiy yopiq
aksiyalarini 0'zga aksiyadorlar jamiyati korxona aksiyadorlik
roziligisiz boshqa shaxslarga berishi jamiyati
mumkin bo'lgan aksiyadorlik
jamiyatlari deb
hisoblanadi/
Qishlog xo'jaligi tarmoglarida o'rta *30 Kkishini 10 kishini 20 kishini 40 Kishini
tadbirkorlik sub'ektlariganing
xodimlari soni ko'pi bilan necha
kishini tashkil qilishi kerak?
Qizigish (motiv) -bu... *Insonni muayyan | Insonni Insonni Insonni
faoliyatga undovchi | muayyan muayyan muayyan
ichki va tashqi faoliyatga faoliyatga faoliyatga
harakatlanuvch undovchi undovchi undovchi
ikuchlardir ichkiharakatla | tashqi bevosita
nuv harakatlanuvc | harakatlanu
chikuchlardir | hi kuchlardir vchi
kuchlardir
Qurilish tarmoglarida o'rta *50 kishini 200 kishini 100 kishini 150 Kishini
tadbirkorlik sub'yektlariganing
xodimlari soni ko'pi bilan necha
kishini tashkil qilishi kerak?
Quyida keltirilgan gaysi biri xususiy *bozordagi reja va korxona korxona
korxona raxbarining funktsiyasiga raqobatchilarni hisobotlarni nizomni ishlab | nizom
kirmaydi? tanlash tayyorlash chiqish va jamg'armasi
hamda tasdiglash ni belgilash
tasdiglash va
shakllantiris
h
Quyida keltirilgan gaysi biri xususiy *soliq siyosatini korxona olgan | korxona korxonani
korxona rahbarining funktsiyasiga belgilash foydani o'z mulkini gayta tashkil
kirmaydi? ixtiyoriga tasarruf etish etish va
ko'ra ishlatish tugatish
to'g'risida
garor gabul
qilish
Quyida keltirilgan varianlardn gaysi *ishlamayotgan mustaqil jamoat jamoat
biri iqtisodiy nofaol aholiga misol uchinchi guruh ravishda ish birlashmalarid | birlashmalar
bo'la oladi? nogironlari izlovchilar a va diniy ida va diniy

tashkilotlard
a
ishlayotganl
ar

1) Mustagil ta’lim mavzulari.

quyidagi mavzular tavsiya etiladi:

«Personal motivatsiyasi» fanining predmeti va mazmuni.
SHaxs bilan tashkilotning o’zaro hamkorligi modeli.

1.
2.
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Insonning mehnat bozoridagi igtisodiy xatti-harakatining tarkibi.

4. Hozirgi zamon sharoitida shaxsning raqobat jihatdan ustunliklari tizimi
muammolari.

5. Ishchi kuchi bozori sub’ektlari bilan mehnat jarayonining o’zaro

munosabatlari muammolari.

6. Xodim faoliyatining motivatsion modeli.

7. Motivatsiyalash jarayonining bosgichlari.

8.  Xodimlarni boshqgarish jarayonida ishlarni tahlil gilish roli.
9.  Mehnat motivatsiyasiga ta’sir etuvchi omillar.

10. Kompaniyaning korporativ madaniyatiga ta’sir etuvchi omillar.
11.  Korporativ madaniyatni tahlil gilish algoritmi.

12. Igtisodiy mukofotlar tizimini shakllantirish omillari.

13.  Mehnat lavozimlari bosgichlarida xodimlarni motivatsiyalash.
14.  Motivatsiyalashning tashkiliy mexanizmi.

Bitiruv loyiha ishi mavzulari
Xodimlarni boshgarish samaradorligini oshirish
Tashkilot xodimlarining mehnatini rag’batlantirish
“Mehnat” va “faoliyat” tushunchalarining o’zaro nisbati
SHaxsning ijtimoiy-psixologik xususiyatlari. Insonlar gobiliyati.
Tashkilot xodimlari faoliyatining natijalarini baholash
Loyihalashtirishning igtisodiy samaradorligini baholash va xodimlarni
boshqarlsh tizimini takomillashtirish.
7. Xodimlarni motivatsiyalash kontseptual nazariyasi.
8. Tashkilotda mehnatga hag to’lash muvazanatlashgan tizimining Kichik
tizimlari.
9. Motivatsiyaga ta’sir ko’rsatuvchi ishning tavsifi.
10. Magsadga erishishga undovchi omillarning rivojlanishini belgilab beruvchi
shaxs xususiyatlari.
11. Mehnat lavozimlari bosgichlarida xodimlarni motivatsiyalash.
12. Tashkiliy madaniyatni shakllantirishda boshgaruv usullarining mazmuni.
13. Inson tomonidan tashkiliy muhitga ta’sir etuvchi omillar.
14. Xodimlarni boshgarishda motivatsiyalash mexanizmidan amaliyotda
foydalanish muammolari
Mustaqil o’zlashtiriladigan mavzular bo’yicha talabalar tomonidan referatlar
tayyorlash va uni tagdimot qgilish tavsiya etiladi.

ok

GLOSARIYLAR

No O’zbek tilida Rus tilida | Ingliz tilida Mazmuni

1. Aholi Naselenie Population Er yuzida yoki uning
muayyan hududi, gitsa,
mamlakat, tuman,
shaharida istigomat
giluvchi odam (inson)lar
majmui.
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Aholi daromadlari

Doxodsr naseleniya

Income of
population

Aholi yoki uning oila
a’zolari tomonidan
ma’lum davr ichida
olingan yoki ishlab
comechiqgarilgan pul va
natural mablag’lar
yig’indisidir.

Aholi zichligi

Plotnosts naseleniya

Density of
population

Muayyan hududda
aholining joylashuv
darajasi. Mamlakat aholi
sonini shu joy maydoniga
(odatda 1 km2ga)
tagsimlash bilan
hisoblanadi.

Aholi migratsiyasi

Migratsiya naseleniya

Migration of
population

Aholining yashash joyini
o’zgartirishi bilan bog’liq
ko’chishi.

Aholining milliy
tarkibi

Natsionalsnaya
struktrura naseleniya

National structure
of population

Muayyan hudud yoki
mamlakatda yashovchi
aholining millatlar
bo’yicha tarkibi.

Aholining tabiiy
o’sishi
(kamayishi)

Estestvennery prirost
naseleniya (snijenie)

Natality of
population(falling)

Yil davomida tug’ilganlar
va yil davomida o’lganlar
o’rtasidagi farg.

Aholining
mexanik o’sishi
(kamayishi)

Mexanicheskiy prirost
naseleniya(snijenie)

Mechanical
growing of
population
(falling)

Yil davomida ko’chib
kelganlar va ko’chib
ketganlar o’rtasidagi farg.

Aholini ijtimoiy
muhofaza qilish

Sotsialenaya zarmiita
naseleniya

Social defence of
population

Aholiga davlat tomonidan
yashash uchun barcha
shart-sharoitlarni
yaratishga magsadli
yunaltirilgan kafolatlar
tizimidir.

Ayrim mehnat
tagsimoti

Osoboe raspredelenie
truda

Special
distribution of
work

Ishlar va mehnat
funktsiyalarining ayrim
korxona yoki alohida
tashkilot xodimlari
o’rtasida: Sexlar,
uchastkalar, brigadalar,
zvenolar, ayrim ijro
etuvchi xodimlar
bo’yicha, shuningdek,
ularning  kasb-malaka
guruhlari o’rtasida
tagsimot.

10.

Davlat ijtimoiy
ta’minoti

Sotsialsnoe
obespechenie

Social ensuring of
the goverement

O’zbekiston Respublikasi
fugarolarini keksayganda,
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gosudarstva

kasallik ro’y berganda,
mehnatga layoqgatini
gisman yoki butunlay
yo’qotganda,
boquvchisini
yo’qotganda, shuningdek,
bolali oilalarni moddiy
ta’minlash va ularga
xizmat ko’rsatish davlat
tizimidir.

11.

Davriy ishsizlik

Periodicheskaya Pereodical
bezrabottsa unemployement

muayyan davrida (ishlab
chigarishning pasayishi)
yuzaga keladigan ishsizlik
turi tushuniladi.

12.

YOllanib
ishlaydiganlar

Nayomnsie rabochie Hired workers

bular korxona rahbariyati
bilan mehnat faoliyati
shartlari to’g’risidagi
tuzilgan yozma kontrakt
(shartnoma) yoki og’zaki
bitim bo’yicha
ishlaydigan shaxslar
bo’lib, ular ana shu
faoliyat uchun yollanish
vaqtida kelishib olingan
ish xaqini oladilar.

13.

Jamoa

Team Komanda

bu birgalikda mehnat
giladigan shaxslar guruhi
bo’lib, unda kishilar bir-
birlari bilan shunday
o’zaro harakat giladilarki,
har kim boshga shaxsga
murojaat giladi, ayni
vagtda uning ta’sirini ham
his etadi.

14.

ljtimoiy ruhiy
vaziyat

Sotsialenoe duxovnoe | Social spiritual
polojenie position

korxona va tashkilot
xodimlariga ta’sir
giluvchi ko’pgina
omillarning ta’siridan
keladigan jamlama
samaradir. U mehnat
gilish jarayonida,
xodimlarning
muomalasida, ularning
shaxslararo va guruhiy
alogalarida o’z ifodasini
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topadi.

15.

ljtimoiylashuv

Sotsializirovanie

Socialization

shaxsning muomala
yordamida mazkur
jamoaga, guruhga,
jamiyatga xos bo’lgan
normalarni, gadriyatlarni,
yo’l-yo’riglarni
o’zlashtirish asosida
uning shakllanish
jarayoni.

16.

Ish

Rabota

Work

bu tabiat va inson
tomonidan birlashgan
kuchlarning ob’ektiv
natijasidir.

17.

Ish o’rni

Mesto robotst

Place of work

bu ishlab chigarish
makonining bir gismi
bo’lib, unda barcha asosiy
va yordamchi texnologiya
uskunalari, moslamalar,
ish mebellari va maxsus
qurilmalar joylashgan va
ular muayyan turdagi
ishlarni bajarish uchun
mo’ljallangan bo’ladi.

18.

Ishsizlar

Bezrabotnsie

Unemployed

bu xalgaro
tashkilotlarning bergan
ta’rifiga binoan ishga ega
bo’lmagan, ishlashga
tayyor va ish izlayotgan
fugarolardir.

19.

Inson resurslari

CHelovecheskie
resurssl

Resources of
human

bu zarur uquv-farosatga,
bilim va mahoratga,
ishlash gobiliyati va
malakasiga ega bo’lgan
jamiyat a’zolari, mehnat
ahlidir, ya’ni inson
resurslari haqigiy va
salohiyatli hodimlardan
iborat.

20.

Inson kapitali

Kapital cheloveka

Capital of human

investitsiyalar natijasida
shakllangan bilimlar,
ko’nikmalar, malakalar va
sabablar zahirasidan
iborat bo’lib, u shaxsning
jismoniy. Agliy va
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psixologik sifatlari hamda
gobiliyatlarini aks ettiradi.

21. | Inson Ekstensivnoe Extensive using of | ishchilar umumiy
resurslaridan polbzovanie resursov | human resourses | sonining, mehnatga
ekstensiv cheloveka layogatli aholi
foydalanish bandligining o’sishi,

mehnatga layogatlilik
davrining uzunligi, ish
vaqtining uzunligi bilan
ifodalanadi.

22. | Inson Intensivnoe Intensive using of | mehnat faoliyati
resurslaridan polbzovanie resursov | human resources | samarasini oshirishni
intensiv cheloveka bildiradi va u mehnat
foydalanish unumdorligiga asoslanadi.

23. | Igtisodiy faoliyat | Ekonomicheskaya Economic activity | bu inson tirikchiligini

deyatelsnosts ta’minlash usullari va
vositalari majmuidir.

24. | Igtisodiyotning Zanyateie rabotoy na | Workers in doimiy, vaqgtinchalik,
norasmiy neofitsialenom sektore | unofficial sector mavsumiy ishlarni
sektorida ish bilan | ekonomiki of economic yollanib bajaradigan, o’z
bandlar biznesiga ega, ro’yhatga

olinmagan faoliyatdan ish
haqi, daromad topadigan
shaxslar.

25. | Ishchi kuchi Rabochaya sila Force of work bu insonning jismoniy va
aqliy qgobiliyatlari
yig’indisi, uning
mehnatga layogati bo’lib,
igt

26. | Ishchi kuchini Vosproizvodsvo Recycling force of | bu insonning agliy va
takror ishlab rabochey silbr work jismoniy qobiliyatlarining
chigarish uzluksiz ravishda tiklanib

borishi, doimiy ravishda
uning bilim malaka
saviyasini ko’tarilib,
yangilanib borishidir.

27. | Ishchi kuchi Pokazatels kachestva | Gauge of quality | ishchi kuchining
sifatining siler raboter of force of work ma’lumot darajasi va
ko’rsatkichi ishlab chigarish tajribasi

hisoblanadi.

28. | Iste’mol byudjeti | Upotrebitelsnsry Customary budget | moddiy va ma’naviy

byudjet

ne’matlar va xizmatlar
iste’moli salmog’i va
tarkibining qiymati bahosi
hamda soliglardir.
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29.

Iste’mol savati

Potrebitelsskaya
korzina

Cunsumer bascket

insonning salomatligini
saglash va uning hayot
faoliyatini ta’minlash
uchun zarur bo’lgan ozig-
ovgat mahsulotlari,
noozig-ovqat tovarlari va
xizmatlarning minimal
to’plamidir.

30.

[jtimoiy institut

Sotsialsnery institut

Social institute

Odamlarning birgalikdagi
faoliyatini tashkiliy
tuzilma tarzida tashkil
etishning bargaror shakli
yoki normativ jihatdan
tartibga solinadigan
goidalar tizimidan
iboratdir.

31.

Igtisodiy faol
aholi

Ekonomicheskaya
aktivnosts naselenie

Economic asset of
population

aholining tovarlar
ishlab chigarish va
xizmatlar ko’rsatish
uchun ishchi kuchini
taklif etishni
ta’minlaydigan gismi.
Igtisodiy faol aholi soni
ish bilan bandlarni va
ishga joylashishga muhtoj
shaxslarni o’z ichiga
oladi.

32.

Interveyu

Interveyu

Interview

bu, interveyuerning
respondent bilan bevosita,
magsadga muvofiq
suhbati orgali ma’lumot
olish usulidir.
Foydalanish darajasi va
olingan ma’lumotning
ishonchliligi bo’yicha u
eng asosiy usullardan
sanaladi.

33.

Igtisodiy nofaol
aholi

Ekonomicheskaya
neaktivnosts
naseleniya

Economic
inactivity of
population

ishchi kuchi tarkibiga
kirmaydigan mehnatga
gobiliyatli aholi. Uning
jumlasiga quyidagilar
kiradi:

e Ishlab
chigarishdan ajralgan
holda ta’lim olayotgan
o’quvchilar va talabalar,
o’quv yurtlarining
tinglovchilari va
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kursantlari;

o Uy x0’jaligini
yuritishda, bolalarni,
bemor garindoshlarini

parvarish qilishda band
bo’lganlar va agar
daromad keltiradigan ish
taklif qilinsa, shu ishga

Kirishish imkoniga ega
bo’lmagan boshga
shaxslar;

e Ishlashni
istamayotgan, ish bilan
ixtiyoriy ravishda band
bo’lmagan shaxslar
shuningdek, ishlashni
itsaydigan, lekin ishga
joylashish  yoki  0’zini

mustaqil daromad bilan
ta’minlash uchun hech
ganday harakat
gilmaydigan shaxslar.

34.

Martaba

Karsera

Karsera

bu, hagigatdan
egallanadigan bosgichlar
(lavozimlar, ish o’rinlari
va jamoadagi mavgelar)
izchilligidir.

35.

Zamonaviy
mehnat
igtisodiyoti va
sotsiologiyasi-

Ekonomika truda i
sotsiologiya

Labour of
economic and
sociology

bu, ish beruvchi va
yollanma xodimlarning
mehnat jarayonida yuzaga
keladigan igtisodiy va
ijtimoiy munosabatlarini
ifoda etadigan fandir.

36.

Mehnat mazmuni

Smeisl truda

Sense of labour

bu ishlarning kasbiy
mansubligi, ularning
tarkibiy murakkabligi,
bajarishdagi izchilligi
bilan belgilanadigan
mehnat elementlari bo’lib,
xodimning mehnat
predmetlari va vositalari
bilan 0’zaro munosabatga
Kirishuvidir.

37.

Mehnat
reduktsiyasi

Reduktsiya truda

Reduction of
labour

bu murakkab mehnatni
oddiy mehnatga
aylantirish demakdir.

38.

Mehnat faoliyati

Deyatelsnosts truda

Activity of labour

bu insonning biror mehnat
turi bilan band bo’lishi
tushuniladi.
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39.

Mehnat tagsimoti

Raspredelenie truda

distribution of
labour

bu har xil mehnat
turlarining bir-biridan
ajratilishini, pirovardida
ishlab chigarishda ishtirok
etuvchi turli guruh
kishilarning xilma-xil
mehnat faoliyatlari bilan
band bo’lishidir.

40.

Mehnat
kooperatsiyasi

Kooperatsiya truda

Collaboration of
labour

bu  mehnat
jarayonidagi
ixtisoslashtirilgan
ijrochilar o’rtasidagi
alogalarning  o’rnatilishi
va mehnat faoliyatining
tashkil etilishidagi eng
muhim elementlardan
biridir.

faoliyati
alohida

41.

Mehnat resurslari

Resurssr truda

Resources of
labour

bu o’zining agliy va
jismoniy mehnati bilan
ijtimoiy ishlab
chigarishda ishtirok
etadigan mehnatga
gobiliyatli Kishilar
to’plamidir.

42.

Mehnat bozori

Reinok truda

Labour-market

bu, mehnatga qobiliyatli
aholining ish bilan band
bo’lgan va band
bo’lmagan gismlari va ish
beruvchilar o’rtasidagi
munosabatlarni hamda
ularning shaxsiy
manfaatlarini hisobga
oluvchi kontraktlar
(mehnat kelishuvlari)
asosida “mehnatga
gobiliyatlarini xarid
gilish - sotishni amalga
oshiruvchi, shuningdek,
ishchi kuchiga talab va
taklif o’rtasidagi
nisbatlarni bevosita
tartibga soluvchi, bozor
igtisodiyotining
murakkab, ko’p aspektli,
o’suvchi va ochiq
ijtimoiy-iqtisodiy
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tizimchasidir.

43.

Mehnat
birligining bozor
bahosi

Remnochnaya
stoimosts truda

Market price of
labour

bu, ish hagining miqdori
(stavkasi) bo’lib, u
shartnomada belgilab
go’yiladi va muayyan
vaqt birligi ichida
bajariladigan va muayyan
kasb-malaka
xususiyatlariga ega
bo’lgan mehnatga
to’lanadigan haq
darajasini belgilab beradi.

44,

Mehnatni
normalash

Normalirizirovanie
truda

Normalization of
labour

bu, ilmiy asoslangan
mehnat xarajatlarini va
uning natijalarini: vaqt
normalari, soni, xizmat
ko’rsatishning

boshgqarilishi

45.

Mehnat
unumdorligi

Proizvoditelsnosts
truda

Performance of
labour

bu, xodimlar mehnat
faoliyatining igtisodiy
samaradorligi
ko’rsatkichidir. U ishlab
chigarilgan mahsulot yoki
ko’rsatilgan xizmatlar
migdorining mehnat
xarajatlariga nisbatan,
ya’ni mehnat xarajatlari
birligi hisobiga ishlab
chigarilgan mahsulot
bilan belgilanadi.

46.

Mehnat
unumdorligini
oshirish zahiralari
(rezervlari)

Uvelichenie rezervov
proizvoditelsnosti
truda

Increasing
reserves of
perfoemnace of
labour

bu, texnika va
texnologiyani
takomillashtirish, ishlab
chigarish, mehnat va
boshgaruvni tashkil
etishni yaxshilash
hisobiga mehnat
unumdorligini
oshirishning barcha
omillaridan yanada
to’laroq foydalanish
imkoniyatidir.

47.

Mehnatga
munosabat

Otnoshenie k trudu

Attitude to labour

bu, murakkab ijtimoiy
hodisa bo’lib, uch
element birligi: mehnat
muomalasi sabablari va
yo’nalishlari; real yoki
haqigiy mehnat
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muomalasi; xodimlarning
mehnat faoliyatiga
og’zaki baho berishidan
iboratdir.

48.

Mehnatdan
gonigish hosil
gilish

Obrazovanie
udovletvoreniya ot
truda

Satisfaction from
labour

bu, xodimning mehnat
mazmuniga, xarakteri va
shart-sharoitlariga
go’yadigan talablarining
muvozanatli holati, bu
talablarni amalga oshirish
imkoniyatlariga sub’ektiv
baho berishdir.

49.

Mehnatga
moslashish
(ko’nikish)

Prisposoblenie k trudu

Adaptation to
labour

bu, shaxs yangi
mehnat vaziyatini
o’zlashtirishining ijtimoiy
jarayoni bo’lib, unda
shaxs va mehnat muhiti
bir-biriga faol ta’sir
ko’rsatadi va
moslashuvchi-
moslashtiruvchi tizimlar
hisoblanadi.

50.

Motiv (sabab —
frantsuzcha motif
-undash ma’nosini

bildiradi)

Motiv

Motive

bu, shaxsni, ijtimoiy
guruhni, muayyan
ehtiyojlarni gondirish
istagi bilan bog’langan
kishilarning birligini
faollikka va mehnat
gilishga undashdir.

51.

Motivatsiya
(sababni asoslash)

Motivatsiya

Motivation

bu, real mehnat xulg-
atvorini tushuntirish,

52.

Martaba darajasi

Stepens

Degree

bu, insonning ish bilan
bog’liq yillari mobaynida
mehnat tajribasi va
faoliyati taallugli, alohida
anglab etilgan nuqtai
nazari va xulg-atvoridir
(egallagan
lavozimlaridagi, ish
o’rinlaridagi izchillik,
mehnat tashkilotidagi
mavqgeining ahvoli).

53.

Omillari

Faktorst

Factors

bu, mehnat
unumdorligining
0’zgarishiga ta’sir
ko’rsatadigan
harakatlantiruvchi kuchlar
yoki sabablaridir
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54.

Ouken gonuni

Zakon Oukena

Okun’s law

ishsizlikning tabiiy
darajasi 1 foizga
oshganda yalpi milliy
mahsulot 2,5 foizga
kamayadi yoki 2,5 foiz
yalpi milliy mahsulot
yo’qotiladi.

55.

Turmush darajasi

Urovens jizni

Live rate

bu, aholining zaruriy,
moddiy va nomoddiy
ne’matlar hamda
xizmatlar bilan
ta’minlanganlik darajasi,
ularni iste’mol gilish
darajasidir.

56.

Tarif setkasi

Tarifnaya setka

Grid of tariff

bu, razryadlar shkalasidan
iborat bo’lib, ularning har
biriga o’z tarif
koeffitsienti berilgan va
har ganday razryadning
tarif setkasida ishning
murakkabligiga garab
birinchi razryadga
nisbatan ishning necha
marta murakkabligini
ko’rsatib turadi.

57.

Tadgigot
muammosi

Problema
issledovaniya

Problem of
research

bu, ijtimoiy ziddiyatlarni
hal etish va ularni tartibga
solish uchun turmushning
biron bir jabhasini
o’rganishga bo’lgan
ehtiyojdir.

58.

SHaxsning
ehtiyoji

SHaxsning ehtiyoji

The individual
need

bu, insonda harakatga
intilishni vujudga
keltiruvchi biror-bir
narsaning yo’qligini
anglashdir. Uning normal
hayot kechirishi uchun
ozuga, uy-joy, ob-havo
zarur bo’lsa, xotin-
gizlargaesa ularning
ko’zga tashlanib turishi
uchun chiroyli bezaklar
darkor.

59.

Qadriyatlar

TSennosti

Values

bu, sub’ekt, jamiyat, sinf,
ijtimoiy guruhning hayot
va ishning asosiy va
muhim magsadlari
to’g’risidagi, shuningdek,
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ana shu magsadlarga
erishishning asosiy
vositalari hagidagi
tasavvurlaridir.

60.

Qizigish

Interes Interest

bu, shaxsning u yoki bu
narsaga qgaratilgan bilish
ehtiyojining namoyon
bo’lish shakli bo’lib, bu
ijobiy his-tuyg’u
uyg’otishi mumkin.

61.

Qobiliyat

Odaryonnosts Endowments

bu, xodimda o’ziga
yuklangan vazifalarni
bajarish uchun kasb
malakasi mavjudligi,
etarli darajadagi jismoniy
kuch-quvvat va
chidamlilik, uquvlilik;
umumiy madaniyat
borligi va shu kabilardir.

62.

Ekstraversiya

Ekstaversiya Extraversion

(extra - tashqari)
shaxsning shunday
psixologik xususiyatlarini
ko’rsatib beradiki, bunda
shaxs o’zining
gizigishlarini tashqi
omilga, tashgi ob’ektlarga
garatadi, ba’zan buni
0’zining giziqishlari,
shaxsiy ahamiyatini
pasaytirish hisobiga
amalga oshiradi.

63.

Etika(ahloq)-

Etika Ethics

bu, ijtimoiy hayot
jarayonida ro’yobga
chiqgariladigan universal
va o’ziga xos axloqiy
talabalar va xulg-atvor
normalari tizimidir.
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