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Lshbu o'quy darshgr mualliflaming «Meneyment asoslari> zaminda gayta
ishlangan va to’ldmlgan 2-nashn bo'lih, u zamonaviy bozor munosabatlari
sharoitida boshqarish va tashkil ctishning asosiv vazifalaridan birt — menejmentga
bag-ishlanadi. Unda mencjmentning fan va faolivat sohast sifatida shaklianishi,
qonunivatlari, tamovillar, trll garashlart. nazary asoslarl. bozor igtisodivotl
sharoitida tashkdotlar faolivatming tuzilishi, tadbirkorlik faolivatiny boshgarshning
madaniy-xulqiy, ruhiv-huqugiv mevorlariga alohida ¢'tibor berilgan.

Ozbekiston  Respublikasining jahon igtisodiv xo'jalik tizimiga chambarchas
boglanayotganligi va bozor igtisedivotiga bosqichma-bosgich o tavotganligi
natijasida xalg xo'jaligi miqvosida vangi mulk shaklidagi korxonalar. kompanivalar,
firmalar, jamivatlar shaklianavotganligi munosabati bilan boshqarishning
mazmunan yangi turl bo’lgan menejmentni o'rgamshga bo'lgan ehtivo) tobora
ortiib bormogqda. Prezidentimiz 1. A, Karimov ta'kidlagamdek «Ma'mur —
menejerlarnt tavvorfashnt vo'lga go'vish, vangi sharoitlarda, vangt zamonaviy
texnologivada ishlashga gobil ishchi va mutaxassislami tavvorlashni vo'iga qo'yish
jozim» degan o'gitlart bugungi kunda dolzarh ahamivar kash etmoqda.

Darhaqiqat. hozirgi kunda \uqori malakali vuksak kasbiv mahocatga ega
bo-igan boshqaruvelilarzina mamlakatimiz taragquvotinl jahonning eng rvojlangan
davlatlan gatoriga iqtisodiv bo'hronlarsiz olib chigishi mumkin.

Xalgaro 1gtisodiy munosabatlarning rivojlanib borishi yangidan vangi
mamlakatlar, firmalar. korxonalar bilan hamkorlik gilishga undamogda. Shuning
uchun darslikdan xorijda boshqarish va boshga funksivalami amalga oshirish
oo'vicha chet ¢l tadbirkorligining asosty masalalari ham keng orin olgan.

Darslik Ohlv va omta maxsus o'quv vurtlari talabalari, o-qituvchilari hamda
iqtisodivot bilan giziguvchi barcha o'quvchilar uchun mo-ljailangan,
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IBOB
MENEJMENT HAQIDA UMUMIY MA'LUMOTLAR

Bu bhobda siz quyidagilarni bilishingiz kerak:

|. Kursning vazifasi va predmetning mobivatini tushunurish.

2 «<Meneiment» — fanining boshga fanlar bilan alogasini tushuntirish.

3. Menejmentning fan sifatida shaklanishini obvektiv shart-sharoitlarini
sanash.

4. Zamonaviy mengimentning mazmunini o'zigi xos tomonlurni tushuntinsh.

5. Menejment nazarivasining rivojlanish davrlaring tavsiflash,

6. Mencjmentning asosiy gonunlari va tamoyillarind tavsiflash.

7. Orvinlar nazarivasining mohiyatt nimadan iboratligim izohlash.

MENEJMENT FANI YA KURSNING VAZIFALARI, UNING
O*RGANILAYOTGAN FANLAR TIZIMIDAG] O‘RNI

Mustagqil O zbekiston davlatini har tomonlama rivojlantirish, igtisodiy
nustagilligini ta"mintash ko'p jibatdan zamon talabigh javob beradigan rahbar
w1 mutaxassislarni tayvorlash sifatiga bog'liq. Bozor 1gusodiyoti sharoitida
mengjerlarni {(boshgaruvchilarni) tayyorlashda menejment fani alohida o'rin
caallavdi

«Meneyment asoslari» kursining bosh magsadi bozor munosabatlari sharoitida
shiav oladigan malakali boshgaruvchilarni tavvorlash. va'ni o'quvchilarda
zamonaviy fikrni shakllantira oladigan, xo'jaltk vuritish va boshgaruvda vangicha
uswllarni go'tlay oladigan, shuningdek. rahbarlik san’ati sirlarini o'rgana oladigan
darajada nazariv va amaliv bilimlar berishdir.

Kursning asosiv. magsadi o'quvchilarga O'zbckistonda va xorijda ishlab
chigarishni boshgarish nazarivasi va amalivotining rivojlanish bosgichlari, firman
muvaffagiyatli boshqarish. biznesda ichki va tashgi muhit. rahbarlik va hokimiyat,
tashkilotning samarali faolival ko'rsatishida ishlab chigarishni boshquarish. hamda
tashkilotdagi nizo (ixtilof) masalalarini bartaraf etishni o'rgatishdan iborat.

«Menegjment asoslari» kursining asosiy vazifasi korxonalarning boshqarish
tizimini takomiliashtirish, shuning negizida bozorni zarur yuqon sifatli xalg
iste'moli mahsulotlari bilan boyitish, jahon bozoriga chigishga keng yo'l ochish
va 0z mahsulotlarini xorijiy davlatlarda ragobatbardosh qilib tayyorlash, uni
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valutaga sotish va bu bilan respublika iqusodivotini boshqarishni xalgaro
andozalarga olib chigadigan kasbiv mahoratga ega bo'igan mutasassislar
ayvorlashni yo'lga qo'vishning ilmiv negizini yaratishdir,

«Menejment asoslari» fam muavyan igtisodiv, iitimoiv. ilntiy fanlar xalq
vo'jaligini rejalashtinish, statistika. buxealtcriva hisobi. moliva. kredit.
rejalashtirishning 1gtisodiy matematik usullart. psixologiva. hugugshunoslik,
iqtisodivot nazarivasi kabi fanlar bilan uzviv bog ligdir. Fanning vazifasi igtisodiy,
ilmiy, psixologik ilmlaming mavjud vutuqlandan ishlab chiganshni boshqarishda
magsadga muvofiq fovdalanish natyasida 1shlab chigansh samaradorhigini oshirish,
vuqori sifatli mahsulot ishlab chigarishni yo'lga qovish, yangi grovalarni
amaliyotga tadbig qilish va nihovat. ular asosida mamlakatimizda 1qtisodiy
o'sishni ta'minlash hamda xalq farovonligini oshirishdir. Bu fanning predmeti
boshqaruvchi tizim va boshgarish obyektl orasidagi o'zaro munosabatdir.
Shuningdek. korxonalar, birlashmalar, ularning tarkibiv birliklarl. muassasalar,
assotsiatsivalar, konsorsiumlar va konsernlar hamda turli tashkilotlarda boshqarish
gonunivatlari va tamoyillarini o'rganish fanning asosini tashkil qilads.

MENEJMENT -- BOSHQARUYV ILMI

Menejment — inglizcha so'z bo'lib, o'zbek tilida «boshqaruv» ma’nosini
Hodalaydi. Asrimizning 60-villarida meneiment amerikacha boshqaruv deb
wshunilgan, keyinchalik «ilmiy boshgaruv» deb vuritila boshlangan. AQSHda
hozirgl zamon boshgaruvim asr boshida vujudga kelgan deb hisoblashadi va
Tevlor nomi bilan bog'lashadi. Teylor «boshqgaruv aniq gonun va qoidalarga
tavanadigan hagiqiv ilm» degan edi. 30-yillarda esa «inson omili», «odamlar
ortasidagi munosabatlars, «industrial sotsiologiva». «guruh bo'lib masalani hal
ctish», «muvozanaini ta'minlab boshqarish», kevinchalik «inson munosabatlar
doktrinasi» vuzaga keldi. Boshgaruv ilmining amerikalik namovandalan hozirgi
davrni «ilmiy menejment» davri deb ta'riflavdilar,

Shunday qilib. menejment bu — boshgaruy ya™mi resurslarni, odamlarni
boshgarish va uming asosty magsadi — olinadigan foydan: ko'paytinsh. Barcha
Hlimoly muammolami. iqtisodni rivojlantirish vo'lidagi hamma qiyinchiliklarni
agar ularga ishbilarmoenlik ruhida yondashilsa. «varatuvchilik menejmenti» orqali
oson hal etish mumkin,

[lmiy atamashunoshkda mengjment deganda shunday ijtimoiv-igtisodiy
-aravon tushuniladiki, uning natijasida o'z oldiga qo'vilgan magsadlarga firma
resurslariga rahbarlik gilish orqali erishiladi.

Shuni ta'kidlash kerakki, «mencjments manosi «boshqaruvs atamasiga
caraganda ancha tor. Masalan: mashina, dastgoh 1exnologik linivalarini
soshgarishi mumkin, bu esa muhandis va texnologlarning vazifasiga kiradi.
Menejment esa ayni firmaning ijtimoiy-iqtisodiy jarayonlami boshgarishni
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anglatadi, Hmiv fan sifatida meneyment taxminan X1X asming birinchi varmida
kapitalizm tug'ilishi bilan pavdo bo'ldi. Osha vagtda u oddiv bo'lgan, va'ni
harbiy (avsifga ega edi. Dastlabki menegerlar harbny intizomni, jazo bilan
qorrgitish. hac ganday buvrug va farmonlared so'zsiz itoat etish usullaring
go'llaganlar. Bunday boshgaruy mehnat resurslaridan fovdalanish. ulardan ilojt
boricha koprog qoshimeha givmat undirishning grovatda samarali usuli deb
qaralgan. Ish beruvehi ishlovehini ezgan chog'da unimng (mchnat mahsull)
samarador vo natga keltiruvehan botlishi mushkul. shaxs o7iming namoyon
clishini rag'batlantirgan chogda csa uning vangilanmasligi va takomillashmasligi
mumnkin emas. {nsonty munosabatlar maktabt nugtavi nazandan olganda. isheh —
fikysiy robot emas. balki obro-e’liborda o'7-0°zini hurmat gilishda, o'z gadr-
gimmatini his etish. boshgalar tomonidan ma‘qullash, shaxsiv magsadlar va
manfaatlarga ceishishga mtilishda muavvan jumony ehivojlarga cga bo'lgan
individdir.  Insomyv munosabattar maktabt boshgaruvimng  tashabbuskorlikdan.
ishchilar bilan hamkorlikdan. kompanivada «birdamlik ruhi» va «mushtarakhk
tuvg usi-ni shakllantirishdan hamda ularni rag batlintinishga asoslangan tegishli
usullarni ishiab chigishdan iboratdir. Insoniy munosabatlar maklabining atoyli
vkl bolgan amertkalik olim 1. Mak-Greger (1906—1964) inson xulg-atvorining
ikki modeli, xodinming o'z mehnatign munosabatining 2 turi mavjudligi. menejer
ulardan fovdalangan holda ishchilar mehnatmr asoslashning grovatda samarador
usullarini belgilashi kerakligini ugdirgan edi.

Birinchi miodelea ko'ra. namunaviv yollanma xodimi — tabiatan yalgov
bo'lgan kishi. shu sababli w topshirdgan ishdan bo'vin tovlashga urinadi, unda
izzattalablik, mas'ulivat sezish. fahm-farosat vetishmavdi. Bundan esa shundav
xulosa chigadi: bunday xodimoi doimo majburlash, nazorat gilish, jazolash va
jarima solish bilan go'rqitib turish zarur,

[kkinchi model birinchisiga qarama-garshi; vollanm ishchilar tabiatan faol,
ularga tashabbuskorlik va uddaburonlik. o'z zimmasiga mas ulivar olish salohivati
vosdir. Lshbu holda menejerlik vazifasi kishilar o'z magsadiga va qizigishlarga
groval magbul tarzda erishadigan shart-sharowimi barpo ctishdan iborat,
kompanivaning sivosati va istigboli esa xodimlarning sulg-atvoriga asoslangan
holda tashkii etilishi kerak. lkkmchi modelga muvohy keluvehi ishchini
ragbatlantirish va unga qulay muhit varatib berishging kifova giladi. Albatta, bu
ikkala model fagat nazarivdir, amalivotda ular sof Korinishda mavjud emas,
inson viddivatli mavjudot. u o°zida ham birinchi. ham ikkinchi modellar sifatini
birlaghtiradi. Shu sababli menejment usullari ham uvg unlashgan shakl kasb
ctmog'i darkor,

Boshgaruy tamoyillari juda ko'p. Bizning sharoitda bemalol qo'llasa
bo'ladiganiaci «to'rt magsads va «7-S» tamovillandir.

«To'rt magsad» tamoviliga ko'ra boshgaruv. wqusodiy ishlab chigarish. «now-
xau» va jtimory himovaga oid vazifalarmmi bajarishni ko'zlab olib boriladi, Shu
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to'rt magsadga oid migdoriy ko'rsatkichlar belgilanib, hamma resurslar shu
maqsadlarga ertshishga vo naltiriladi.

«7-5» tamovili korxona. firma. xo'jalik 0z oldiga qo-vean iqtisodiy natijaga
erishish uchun quyidagl vo'nalishlarda ish olib borishini nazarda witadi: strategaya,
struktura. tizim, xodimlar warkibi. boshgaruy goidasi. boshqaruv mahoratl, yakuniy
natijalar, Bu tamovilga muvofig, avvalo. igtisediy ko' rsatkichlar hisoblab chigifib,
ularga erishish uchun lozim darajadagi ishlab chiqarish tuzilmasini varalish.
resurslar bilan ta ' minlash. xodimlarni tanlash, o°qitish. boshqaruvda eng samarali
usul va tajribalarm go'llash lozim bo'ladi,

Yaponiya ham menejment sohasida ulkan vangiliklar varatgan marnlakat
bo'lib. hozir ham dunvoda vetakehi davlatlardan bin hisoblanadi.

Yaponlar boshgaruvni avvalo to'la berlib ishiash, agar kerak bo’lsa. o'zini
qurbon qilishga ham tavvor turish, deb tushunadilar. Ozini boshqaruveu
bag'ishlagan inson hurmatga sazovor bo'ladi va jamivatda mas ulivatli, sho
bilun birga sharafli o'rin egallaydi.

«Kanbans usuli vaponlarga tegishli bo'lib, boshgaruv ilmi tarixida eng
samarali husoblanadi. U ishlab chigarishning uzluksiz harakatini ta minlovchi
boshqaruy tizimi sifatida xomashvoni tavvor mahsulotga avlantirib,
iste’'molchilarga vetkazib berishm ta minlavdi, Xodimlami tanlash va ishga vollash
mahoratini baholash va attestatsivadan otkazish, o"qitish va malakasini oshirish,
ular oldiga anig magsad va vaczilalar qorvish, lavozimlarni almashtinib turish
(rotatsiya) vapon mencjmentining o'z1ga xos xususivatlaridandir,

Yaponivada firma manfaati boshga hamma manfaatlardan ustun qo-viladi,
Firmada ishlovchilar katta otla ruhida tarbivalanadilar, Or ziga mishatan gramxo thik
his etgan xodimlar ozlarini firmaga nisbatan begona tutmaydilar. Rahbarlar va
ishehilarning tagdiri bir deb qaraladi, ular hatto bir oshxonada ovgatlanadilar
va doimo birga bo'ladilar,

Shu bois bu verda mencjerning qobilivatiga ko'pchilikning faolivatini uyg un
nolda tashkil eta ohshiga, ularni bir butun jamoaga aylantira bilishiga qarab
nho beraditar,

Boshgaruv vugori saviyada olib borifadigan korxonalarda intizom,
cumdorlik, daromad (foyda) vugon va aksincha  sarf-xarajat, kamchilik.
~agsonlar oz bo'ladi. Boshgaruv avvalo bajariladigan ishlarning hajmi va turim
-mglash, xodimlar o'rtasida tagsimlash, resurslarni yetkazib berish, hisab-kitob
4 molivaviy natijalarni shakllantirish, ulardan fovdalanishni kuzatib borish va
sezorat qilish demakdir. Shuning uchun xorjda boshgaruvga jiddiy e’tibor
~¢riladi.

Ishlab chiganshda menejment masalasiga kelsak, bozor munosabatlariga
“lavotgani bois, menejmentni qo'llash uchun zarur vaziyat, shart-sharoit yuzaga
«2idl. Endi mencjment usullarini asta-sekin qo’llay boshlab, kevinchalik ko lamini
rangavtirish zarur, Buning uchun maxsus tayvorgarlik shart emas. Menejment
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usullarii ganchalik tez va erta qo'llanilsa. wrns sovanie shunchalik tez
namovon bo'ladi. Mengiment vordamida islohotr: 2o oy ishlarni ham
vuksak savivada olib borib. salmogli iqtisodiv ko'rniac=liroa erishish mumkin.

Har qanday ishlab chigarish negizi boshgurilidizar. v 2it v hoshgaruvehi
subvekt tizimlaridan tashkil topadi.

Boshgariladigan va boshgaruvchi nizimlar o rtasidust <loct odamlaming bir
birt bilan o'zaro munosabatlanidan tashkil topadi.

Zamonaviy ishlab chigarishda asosiy qurol tewnmika “soblanudi. «Inson-
mashina» tizimida inson boshgaruv subyekti sifatida. mashing s uning obvekti
sifatida namovon bo'ladi. Bunda inson mashinaning ishlasn torensida bevosita
axborot oladi va zarur qarorlar gabul gilib, ularni amaiga oshiradi. Shunday
qilib. ishlab chigarish doirasida inson va texnika birbings t'wr ctadigan ish
jovlart deb ataladigan mavdon vujudga keladi.

Boshga ishlab chigarish tizimlari (korxona, firna, uchastka, brigada)lar ish
joviar vigrindisidan tashkil topgan bo'ladi. bunda barcha ish joylarida mehnat
qurollart v boshgaruy xodimlan harakatini muvofiglashtirish talib gilinadi. Bu
mengjment vazifasini boshgaruy apparati deb ataladigan mavsus shaxsiar guruhi
amalga oshiradi.

Shunday qilib. ishlab ¢higarish ikki turdagi boshgansh orgah amalga oshiriladi:

[} buyvumni, va'ni mehnat vositasini boshgarish:

2y odamlami {ishlovchilami) boshqansh.

Buvumlarni boshgarish jaravomida ishchilar moddiv boviik olish magsadida
mehnat buvumlariga ta’sir ko'rsatadi. Bu boshqariladigan obvekini ifodalavdi.

Shunday qilib, ishtab chigarishni boshgarish ishchilarni boshgarishdan borat
borlib, ular o'z navbatida mehnat vositalarini boshgaradilar, Bu esa 0'7 navbatida
boshaarish subvekuni ifodalavdi. Hozirgi davrda boshqarishning ilmiy asoslangan
tamovillari va gonumvatlariga tavanmay xalq vo'jaligt hamda kerxonalarni
samarali boshqarib bo'lmavdi. Boshgarishni amalga oshirish ijtimoiy taraggivot
gonunlarini tobora to'larog hitib borishnt va flmiv asoxda amalivotda fovdalanishn
tagozo giladi. Chunki «[nson-mashina» munosabatlanda fan-texnikaning ishlab
chigarish kuchlaridag salmog'i oshib boradi,

MENEJMENT NAZARIYASINING RIVOJLANISH DAVRLARI

Boshqarish nazarivasini va amalivotini ko'rib ¢higar ekanmiz, uni bir necha
tarixiv davrlarga bo'linishining guvohi bo'lamiz.

I davr — gadimiv davr,

U eramizdan oldingi 9—7 minginchi villardan taxminan XVIII asrgacha
bo'lib, eng uzogq davrni @'z ichiga olgan.

U bilimning mustagil sohast bo'tib ajralgunga gadar, insonival boshqarish
tajribasini zarralab vig'a boshladi. Birgalikda mehnatni tartibga solish va tashkil
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qifishning eng birinchi, oddiy, boshlang’ich shakli ibtidolv jamoa tizimi bosgichida
mavjud bo'lgan. Bu davrda boshgarish urig'. jamoa, gabila a'zolar hilan
birgalikda maslahatlashib amalga oshirdigan. Urug' va qabila sardorlar va
agsogollart bu davrdagt boshgarishning boshlang'ich asoslarini o'zlarida
mujassamlashtirganiar. Shu davrlarda Yagin Shargning ba'zi joylarida o'zlashtirish
vo'jaligidan (ov, mevalar terish va h. k.) mahsulot olishning prinsipial vangi
shakliga — ularmy ishlab chigarishga o'tish amalga oshirildi (ishlab chigaruvchi,
igtisod). Ishlab chigaruvehi igtisodga o'tish menejment varatilishining boshiang'ich
nugtast va kishilar tomonidan boshganish sohasida ma'lum bilimlarnt to*plash
bosgichi bo'ldi.

Qadimiy Misrda davlat xo'jaligini boshgarish bo vicha boy tajriba o plandi.
Bu davrda (eramizdan avvalgi 3000—23GG-yillar) vetarli darajada rivojlangan
davlat boshgarish apparati va unga xizmat giluvchi gatlam {amaldor-mirzalar)
shakllandi. Birinchilar gatori boshgarishga faolivatning alohida sohast sifatida
tavsif bergan SUQROT dir {cramizdan avvalg 480—397-villar). U boshgarishning
turli shakllarin tahlil gilish asosida boshganshning universallik prinsipini tadyig
gildi. PLATON {eramizdan avvalgt 428-—394-villar) davlat boshqarish shakh
Klassifikatsivasini varatdi. Boshgarish organlari funksivalarin chegaralashga harakat
gildi. ALEKSANDR MAKEDONSKIY (eramizdan avvalgi 365—323-villar)
harbivlarni boshgarish nazarivasi va amahvotini rivojlanticdi. Kelurilgan materiaflar
boshqarish sohasida bilimlarni to'plash jaravonini u yoki bu tomondan tavsiflasada,
harcha voqealar va sanalami gamrab ololmaydi. ammo ushbu sharh vangi fan
Va4 sanat menejmentning boshiangich moﬂamsh basqichida nimalarga ¢ tbor
merilganliging tasavvir gilish 1mk0nm: beradi,

I davr — industrial davr (1976—1890-villar).

Bu davrda davlat boshqaruvi hagidagi tasavvurni rivojlantirish sohasida
Adam Smitning xizmati kattadir. U nafagat sinfiy sivosiv igtisodning vakiligina
cmas. balki boshqarish sohasida mutaxassis sifatida tanildi. chunki u mehnat
1q~umot1n1 trly shakllarini tahlil gilib, shoh va daviat mabunyatlanga tavsif

~ardi.

Hozirgi davrda shakllangan ilmiv vonalishlar va menejment maktablari
-aklanishiga Robert Ouenning ta'limoti bam katta 1a'sir ko'rsatdi. Uning
lab chigarish boshqarishini insonparvarlash hamda o'gitish zarurivatini tan

sheishehilami mehnat va maishiy sharoitlanni vaxshifash bo'vicha g'ovalari
~ ;oumgi kunda ham dolzarb masaladir

Boshgarish nazariyasi va amalivotida birinchi burilish hisoblash texnikasining
-arattlishi va qo'llanilishi bilan bog ligdir,

1983vili anglivalik matematik Ch. Bebbidj hozirgi zamonaviy hisoblash
seambasi — eanalitk mashinalars namunas lovihasini ishlab chigdi va uning

~dimida ¢sha davrda boshgarish garorlari tezlik bilan gabul gilina boshlands.

HT davr — tartibga solish (sistematizatsiva) davri,



Boshgansh haqidagi fan doimo barakatda bo'ladi. Yanpi vo'nalishiar.
maktablar, ogimlar shakilanadi, ilmiv apparat o'zgaradi. takomillshadi va nihovat.
tadgiqotchilarning o'zlart, ularnmg qarashlan o'zgaradi. Vgt o'ushy bilan
mencjerlar o'zlariga tegishli tashkilotlar ehtivojlaridan ulaming doirasidagl
harakatdagi boshgarish wsullariga bo'lgan mo*ljallarini o zgariradilar, Ba'zilan
boshgarish muammolarin o'tgan davrlarda ishlatib kelingan wshublar bilan hal
gildilar. Boshga tadgigotchilar esa boshgarishga vanadu sstemall (artibly)
vondashuvni qidira boshlashdi. Ulaming individual muvatfagivatlan va
mag lubtyatlar hozirgt menejerlar uchun drnutidmas sabog bo lishi mumkin.

Hagigatda hozir biz avtavotgan mengjment XIN asrda sodir bolgan sanoat
revolvutsivast natyasidir. [shiab chigarishning boshiang'ich tipi bo'lgan
fabrikalarning paydo bo'lishi va katta guruhdagi kishilirni ish bilan ta'minlash
zaruriyat], ulaming individual egalanmng barcha wodimiar faolivatmi kuzatib
bo'lmasligi natijasida eng vaxshi xodimlarni tanlab olib ularmi shuning uchun
o"qitdilarki, vlar jovlarda korxona egalari manfaatlarini ifodalashi mumkin edi.

Bu kishilar birinchi menejerlar edilar

IV davr — axborot davi (196(-vildan hozirgi davigacha).

Songet boshgartsh nazarvalan asosan boshaganshga ord «imigdony maktab»
vakillari tomonidan ishlab chiqilgan. Bu maktabni pavdo bo'lishi boshqarishda
matematika va kompyuterlarni go'llash natijasidir. Uning vakillari boshgarishga
matematika bifan ifodalash mumkin bo'lgan mantigiv jaravon deb garaydilar,

60-villarda matemanik tahlil va menejerni subyektiv qarordarini inlegratsivasiga
enshadigan matematik apparat yordamidan foydalanishga asoslangan boshgansh
konsepsivasi ishlab chigish boshiandi,

Bir gator boshgarish funksivalarini formalashuvi. inson va EHM mehnatining
birga qo'shilishi, tashkil qilish elementi tarkibini qgayta ko'mh chigishni talab
gila boshladi,

Qurorlarai immitatsion modellashtirisht, noaniglik sharottida tablil uslublari,
ko'p magsadli boshqarish qarorlarini baholashni matematik ta’'minlash Kabi
ichki firma rejasining vangi elementlan paydo bo’ldi.

Hozir matematik usuflar amalda boshgarish fanining barcha vo'nalishlarida
{oydalanilmoqda. Boshqarish tadqigoti jarayon sifatida tarqalishiga olib kelds.

BOSHQARISHNI TARTIBLASHDAGI ASOSiY YO‘NALISHLAR

Menejment sohasida birinchi tadqigotlar sinfiy maktablar tomonidan amalga
oshirilgan. Birinchi menejerlanii asosan ishlab chigarish (lexnik yondashuv)
masalalari tashvishga solgan. Ular o'z faolivatlarini ishchilarnt moslash
masalalanga garatganiar. Bu magsadiar uchun sh joyi dizayai ishlab chigilgan,
Turli operatsivalarga ish vagti o'rganilgan va hokazo,

O'sha davrmng ko'pchilik tadgigotchilan menejment bu san‘at deb tasavvur



yilgan. Menejmentni bundav tushunishning sababi hamma xodimlar ham o'z
o'lehiovlant bo'vicha rahbarlik lavozimiga to'g'ri kelmasligidir.

Barcha muvaffagivat qozonayotgan menejerlarga xarakterli bolgan ma'tum
belgidagi xarakter va konikmalar mavjud, Shuning uchun ham ko'pchilik
tadgigotchilar shaxsni o'rganishda xarakter nugtavi nazaridan yondashishn ko'zda
‘utadilar. Ya'ni menejerza xos bolgan xarakter shakllantirish mumkin bolsa,
nundav sifatlarga ega bo'lgan kishilarni topish mumkin. Tadagiqotlar natyasi
so'rsatadiki, xarakter xususivatlarin o’lchamlari bo'vicha aniglash juda giyin,
chunki ba'zi hollarda eng agllilik ham menejmentda birinchi darajali ahamiyatga
g1 bo'imasligi mumkin. Shunday qilib. aniglandiki. xarakter sususivatiarl
onsepsivasi kengavdi,

Shu munosabat bilan savol pavdo bo'ladi: Mengyment fam mavjudmi?
Menejmentn o'rganishga birinchi ulkan gadam ilmiy boshgarish harakatini
soshgargan F. Tevlor (18356—1913) tomenidan go'vilgan, Unj inson samaradorhgi
amis, tashkil qilish faolivati samaradodigi qizigtird), u esa Mmiy boshgarish
taklabining rivojlanishiga asos soldi.

Imiv boshgarish konsepsivasim shlab clugish evaziga menejment ilmiy
“adgigotlarining mustagil bolishi deb tan olingan. O'zining «Fabrikani boshqarish»
913) va «llmiv menejment prinsiplani» (1911) shlanda F. Tevlor ishehi
wrakatinl xronometra) standartlash uvsullari va mehnat qurollari vordamida
vreanishga asoslangan bir gancha mehnatni tashkil gilish usullarini ishlab
~ngdi. Uning asosly boshqanish prinsiplart quvidagicha: agar men kishilarni
Sy asosda tanlab olsam, ihmiy asosda ularni tavvorlasam, ba‘zi omiliami
~avjud gilsam, ish va insonni yagona tizimga birlashtirsant, unda men individual
~achi kuchi tomomdan bajarilganda ko'prog mehnat unumdorligi olishim
~wmkin, F. Tevlorning asosiv xizmati shundan iboratki, u «[lmiy boshqarish»
~uktabl asoschisi sifaida mehnatni me’vorlash asoslarining metodologivasing
<alab chigdi. ish operatsivalarini standartiadi. amalivotga ishehilami tanlab

ash, jovlashtimish va mehinatni rag'batlantirish 1lmiy vondashuvini tatbiq qildi.
o Teviorng fanga qo'shgan hissasi shuki. u menejment sohasida revolvutsivani
~ whlab berdi.

Boshqarish fanining rivojlanisht F. va L. Shilbertlar nomi bifan ham
-2 hgdir, Ular mehnat harakatlar sohasida tadgigotlar o'tkazdilar, xronometraj
-0t takomillashtirdilar, hamda ish jovini tashkil qilishning ilmiy prinsiplaring
-2 ¢higdilar.

Nhunday gilib, [916-vil tadgiqotlarda butun bir vonalishdagi «Ilmiy
womrments, «Sinfiys, «An‘anaviys deb nom olgan birinchi ilmiy makiablar

“oand, Ular mencjerning vazifasi va roli masalalarini o'rganish bilan
- .2tillandilar, chunki boshgaruvehi mehnatining mohivati belgilansa, osonlik
- o~amarali rahbarfik usuli aniglanads deb hisoblanardi,

2.aduy grovani ishlab chigish asoschilaridan biri A, Fayol bo'lgan. U
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butun boshqarish jaravonini 3 ta asosiy funksivaga bo'lgan: bu rejalashtirishni
tashkil gilish. kadriarni tanlash va jov-joviga go’yish, rahbarlik (motiviash) va
nazorat. 20-villarda A. Favolning ta'himoti asosida elementlart o'zaro bog'lig
tizim. bir necha harakatlari o°zaro bog'lig boshgarish funksiyasini ifodalaydigan
firmaning tashkiliy tizimi shakllangan.

A. Favol tomonidan 1shlab chigilgan prinsiplarni boshgarish fanining mustagil
natijasi dcb tan olish kerak. Shuning uchun ham fransuz A. [avolni amerikatiklar
mengjmentning otast deb atashadi. U tomomdan ishlab chigilgan prinsiplarning
mohivati quvidagicha: mehnat tagsimoti; avioritet va hokimivat mas ulivati:
mtizom: rahbarlik birligr: fanmovish birlign: shaxsiy manfaatni umiumy manfaatga
bo'vsunishi: mehnatni rag batlantirishning markazlashgan va markazlashmagan
boshgaruv muvozanati: bir turdagi mencjerdaming ishini muvofiglashtirish: tartib:
odillik: samimivlik; xodimlar gat'ivlligr; tashabbus.

Ma'muriy maktab vakillaridan «Menejment personali» voki ishehi kuchini
boshgarish konsepsivasini ishlab chiggan M. Blvumfild (1917} «Ratsional
byurokrativa» konsepsivasini taqdim qilgan. U ideal hokimlik tiplariga tavsif
berdi va goidalar asosida tarkib topgan tarttb kishilarni tashkdl qilishning eng
samaraly shakli — byurokrativa (to'rachilik) degan govam ilgan surdi,

«Sinfiv maktabning asosty xususivati shundan iboratki, ishlab chigarish
samaradorligiga enshishiung fagat bir usuli mavjud deb xulosa gildilar. Shuning
uchun sinfiy mengjerlaming magsadi shu takomillashgan va qo'liash uchun
vagona boshqarish usulini sczish «Sinfiv maktabs — Jahon boshgarish fani
povdevorming birsinchi toshlandir. Ammo u boshgarish fikrini nivojlantinshda
vagona ogim cmas. 30-villar oxirida «Inson munosabatlari maktabi» paydo
bo'lishi bilan menejment sohasida vana bir silish ro'y berdi (xulgiy maktab).
Uning asosini psixologiva va sotsiologiva yuruglari tashkil qiladi. Shuning vehun
bu ta'limol asosida boshqarish jaravonida asosty ¢'tiberni hokimga benlgan
topshiriqqa emas. xodimning o'ziga garatish ko'zda wtilgan edi. Shumng uchun
ham bu sohaga XX asming boshlarida mchnat jaravonida inson xulgini
o'rganavotgan olumlar mehnat unumdorligini oshinshda «sinfive mengjerlardan
ham ko prog gizigib qoldilar, Asosty ¢ tiborni ishchilarga garatib, wiar mehnatini
vanada rag'batlantinsh mumkinligini tushundilar. Kishilar tink mashinalardir,
boshgarish asosida alohida xodim hagida g'amxorhik gilish lozam degan xulosa
gildilar. R, Ouen birinchi bo'lib kishilarga ¢'tiborni qaratish zarur degani uchun
ham menejmentda 1slohchi bo'lgan,

Uning g'ovasi bo'vicha firma stanoklar va mashinalarga qarashga ko'p vaqt
vo'qotib odamlar hagida ozi gamxo'rlik giladi. Shuning uchun insonlarga
qgarash uchun ham vaqt sarflash magsadga muvofigdir. Bu ularga ¢'tibor va
gamxo'1lik, dam olish uchun qulav imkonivat varatishdan iboratdir. «Inson
munosabatlari» maktabining asoschist E. Meyo hisoblanadi. U ishchilar gurnhy
0"z nazorat tizimiga ega bo'lgan sotsial tizim ckanligini payqadi,
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Bunday tizimga ma'lum tarzda ta'sir etib, mehnat patjjalarini vaxshilash
mumkin deb hisoblagan edi E. Mevo.

Natijada «Inson munosabatlari» harakatt butun ilmiy harakatga garania-
garshi tunb qoldi, Bu «Inson munosabatlari» harakatida asosiv e'tibor insonlarga
garatilsa. 1lmiy boshqarish harakatida esa ishlab chigarishga qaratilishi bilan
oog ligdir. Asosiv g'ova shundan iboratki, kishilarga oddiv ¢'tibomi garatish
mehnat unumdorligiga katta ta'sir ko'rsatadi. Tashkilot samaradorliginl oshirish.
undagi inson resurslari samaradoriigini oshirish orgali amalga oshiriladi.

Boshga ta'limotlardan rahbarlik uslubini tahlil gilgan va liderlik nazarivasini
varatgan M. P. Folletni ko'rsatish mumkin. «Inson munosabatlari> maktabini
rivolantirishga bir necha motiviashtinish (inglizcha behorejour —  xulg)
nazarivasini yaratgan bixevionist — olimlar katta hissa qo'shdilar,

Ulardan biri ehtivojlarning iverarxiva nazarivasini varatgan A, Masloudir,
U shaxsiv ehtivojlarning quvidagi klassifikatsivasini tagdim gildi.

1. Firiologik.

2. Orzining vashashi uchun xaviuzligl.

3. Tjumoty (jamoaga mansubligs, mulogot. o'ziga e'tibor, boshgalarga g'am-
zo'tlik va hokazo).

4, Nufuzlilik (obro, xizmat magomi, qadr-gimmatiga hurmat, izzat).

5. Or7imi ko'rsatish, 'z imkonivatidan to'la fovdalanish, magsadga erishish
v shaxsty o'sish),

«[nson munosabatlar» maktabida D. Makgreger (1960-v.) ta'limoti ham
alohida o'rin tutadi. Uning nazartyasi asosida (X va U) xodimlarga beriladigan
quyidagl tavsif asosiy o'rin cgallavdl. «X» nazanyasi — o'rtacha individum.
zehmi pastrog, mehnatdan bo'vin tovlashga intiladt, gistash. nazorat va vornalorib
turish lozim. Bu toifadagi kishilar, ularga rahbarlik qilishni afzal ko'radi.
mas ultvatdan bosh tortishga intiladi, fagat o'z xavisizligi uchun tashvishlanadi.
«Us» nazarivasi — kishilar tabiatan passiv bo'lib varatilmagan. Ular tashkilotdagi
ishlar yaxshi tashkil ctilmaganm tufayll shunday bo'lib qolgan. Bu toifadagi
xodimlarda jismonty va aghy mehnatga intilish dam olishdagi o'vinday tabity va
zarur. Bunday kishi nafagat o'ziga mas'ulivat oladi. balki unga intiladi, U
o0'7ini-0'z1 nazorat gilishga movillik bo'lgani uchun fashqaridan nazoratga muhtoy
Cmas,

Menejmentda tizimli vondashish boshgarish masalalarini hal gilishda muhim
ahamival kash etadi. U rahbarlar tashkilotni odamlar, tarkibiv masalalar,
texnologiva, resurslar kabi har tomonlama o'zaro bog’liq elementlar to'plani
deb garashm nazarda tutadilar.

Tizimii nazarivaning bosh g ovasi shundan iboratki, unda har ganday harakat
bir-birdan ajratilgan holda gabul qilinmaydi. Ko'zda tutilmagan vaziyatlar ¢'ovasi
shundav pavdo bo'lgan. Uning mohivatt asosini menejer tushib golishi mumkin
bo'lgan har ganday vazival boshga vazivat bilan o'xshash bolishi mumkinligi
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tashkil qiladi. Ammo untng o'ziga x0s novob xususivati borki, bunday vizivatda
menejerning vazitast har bir faktorni alohida tahlil qilish va eng kuchli bog'lighk
tomonlarini aniglashdir (korreksiva).

70-villarda ochig tizimlar g'ovasi pavdo bo'ldi. Tashkilot ochig tizim sifatida
xilma-xil elementlardan tashki! topgan kichik mahitga moslashish tendensivasiga
ega. Bunday tizim o'z-¢'zini ta'miniovehi bo'lmay, balki energivaga tashgaridan
keladigan axborotlar va maternallarga bog'ligq. U tashgl muhit o'zganshlariga
moslashish gobilivatiga ega.

Shunday qilib. tizimli nazariva asosida har ganday formal tashkilot
funksionallashish tizimiga Kishilarni guruh hacakatiga o'z hissasini go'shishga
vo naltiruvehi natijali va samarall omillar tizimiga, hokimival luzimiga. qaror
gabui qulishni mantigiy tizimiga ega bo'lishii ko'zda tutisht mumkin.
Tashkilotning 1qtisodiy nuqtavi nazaridan ilmiv-uslubiv sohada cng mubim
natijalar vazivatlh yondashuy doirasida olingan.

Vazivath vondashuvning xulosalan shundan iboratki, shakilar, uslublar,
tizimlar, boshgarish stili vuzaga kelgan vazivatga bog'liq ravishda o zgarib tunshi,
va Nl asosly o'rinni vazivat cgallashi lozim.

Bu malum davrda tashkilotga kuchli ta'sir ko'rsatadigan aniq holatlar
toplamidir. Boshgacha gihib aviganda, tizimli yondashuvning mehivati jory va
aniq tashkiliy boshgaruv muammolarini magsadga erishishi uchun anig sharoitda
vuzaga kelgan tashkilot mageadiariga bog'lig holda hal gilishdir.

Ya'ni turlt boshqarish vslublarini go'llash vazivat orqali belgilanadi. Vazivatli
yondashuv boshqarish nazarivasining rivojlanishiga katta hissa qoshib, u ilmiv
garashlarni yuzaga kelgan vaziyat. tashgi sharoitlar va korxonaning ichki muhitiga
bog'liq ravishda amalivotga qo'llash bo'vicha anig tavsivalarni o'zida aks ettiradi.
Vaziyatli yondashuvni qo'llab, menejerlar qaysi uslublar va vositalar eng vaxshi
tarzda aniq vaziyatda tashkilotmn magsadga erishishiga imkon tug'dirishing
tushunishi mumkin,

Shunday qilib, mengjment tarixi — bu rejalashtiruvchi. tashkil giluvehi,
kadrlar tanlovchi, boshqaruvehi va nazorat giluvchi kishilar tarixidir.

MENEJMENTNING ASOSIY QONUNI VA TAMOYILLARI

Ko'pchilik 1shlab chigarish vaziyatlarini tushunish uchun menejer
kibernetikaning ba'zi muhim qonuplari hagida tasavwurga ega bo'lishi kerak,
Ulardan eng asosivsi xilma-xillik va chagqon harakatlilik deb ataluvchi gonundir,
Ommaviy shaklda uni quyidagicha tfodalash mumkin: Har ganday jonii tizimga
(m: tashkilotga) tashqi va ichkt muhit eng xilmaxil, ham gonuniyvat bo'vicha
takrorlanuvchi, ham tez harakat orqali ta'sir ko'rsatish mumkin. Tashkilot
o'zining butunligi va qobilivatini amalga oshirish uchun yugoridagi kabi har
ganday ta'sirga asosan zarur pavtda mos ravishda garshi turishi darkor.
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Bu boshqarishning asosiy qonunini shunday ifodalash mumkin; agar
noshgariluveht tizimga muhitni xilma-xil ta'sirt ganday bolishi mumkin bo'lsa,
0 tashkilotning boshqaruvehi qismi ham shundav ko'pdan ko'p. xilmaxil tez
ta'sir ko'rsatish dasturiga ega bolishi darkor,

Tashkilotni boshgarish tamoyillari boshqarish tizimiga. strukturasiga va tashki!
gilish jarayoniga talablami belgilaydi. Ya'ni barcha darajadagl menejerlar
rahbarlikni amalga oshiradigan asosiy boshlang'icht nizomiar, qoidalarni aniglaydi.

Shunday qilib. boshgarish tamovilini rahbarlik funksivasim amalga oshirish
uchun asos bo'luvehi govalar. qonuniyatlar va goidalar tarzida tasavvur gilish
munkin,

Boshgarish tamovillari klassifikatsivasiga bir necha yondashuvlar maviud,
lekin ular orasidag] uzviy bog'liglik hisoblansa, ularning umumiy tamovillar
Jsosan quyvidagilardan iborat;

I. Menejmentning asosiy tamoyili boshgarishda markazlashgan va
markazlashmagan tamovilni optimal go'shib olib borish bo'lib u garor gabul
Jilishda vakolatlarni optimal tagsimotiga asoslanadi.

2. Yakkaboshlik va kollegiallik tamovili. Uning mohivati konkret darajadag
rifibar va fuquq doimasiga kiradigan masalalarni yolg'iz hal qibishida fodalanadi.

Kollegiallik aniq qarorlani grochilar hamda turli darajadagi rabbarlar fikri
asosida kalektiv garotlar gabul qilishni ifodalavdi,

3. limiy asoslanganlik tamovili. U tashkilotni {jtimoiv-igtisodiy gavta qurishda
vagt bo'vicha rejalashtirish, vogealarni oldindan ilmiv ko'ra bilishni ifodalaydi.
Uning asosiy mazmuni shundan iboratki, barcha boshqarish harakatlari ilmiy
usfublar va vondashuvlarni go'llash orgali amalga oshiriladi,

4. Rejalttik tamoyill. Istigholda tashkilotni rivojlanurish ko'lamlart va asosiy
vo'nalishlarini rejalashda ifodalanadi,

5. Erkinlik va gisman avtonomlik tamoyili, Bunda barcha tashabbuslar
Harakatdagl gonunshunoslik doirasida o'z xohishi bilan boshqarish funksiyasini
hajarayotgan, erkin harakat gilavotgan iqtisodiy subyekilardan chiqishini tagozo
ciladi. Masalan: kasbiv erkinlik. tagobat erkinligi. sharthomalar erkinligi.

6. Tverarxiva va gayta alogalar tamoyili. U o'z orzanining boshlang'ich
~enosi Kevingi darajadagi rahbarlik orzan nazoratida bo'luvehi ko'p bosgichl
rukturani varatishda ifodalanadi.

Barcha zvenolar faolivati ustidan doimiv nazorat gayta alogalar orgali
amalga oshirifadi,

7. Hugug. majburivat va mas'ulivatnl birga go'shib olib borish tamoyill.
Tashkilotda har bir bo'ysunuvehi o'ziga gorvilgan topshiriglarni bajarish va u
11gda ma'lum davrda hisobot berib borishi kerak.

8. Motivlashtirish tamovili. Agar menejer rag'batlantinish va jazolash tizimini
sunt bilan amalga oshirsa, uni ko'zda tutilmagan hofatlari hisobga ofgan holda
Jarab chigsa, tashkiliv elementiarni birga go'shib olib borsa motiviashtirish
Jastur samarah bolad,



9. Boshgarishni demokrativalash tamoyili. Uning mohivati, asosan,
boshqarishda barcha xodimlar qatnashishini tagozo qiladi. Qatnashish shalkli
turlicha bo'lishi mumkin: boshgarishda vagona ma'muriviik. birgalikdagi pul
mablag'lari. boshqarish garorlanni kollegial hal gilish va hokuzo.

10. Farmovishlik va javobgarlik tamovili. Ishlab chugarish birligi voki firma
tomonidan qabu] gilingan rejalar, yo'rignomalar, korxonaning villar davomida
to'plangan an’analariga bo'vsunishi va ularm bajarilishini ta'minlash farmoyishik
tamovilining asosini tashkil gilib, kelajakni ta’minlovchi omillardan bo'lib
hisoblanadi.

Biznesda javobgarlik haqida gapirilganda. avvalo, boshqaruvchilar javobgarligi
ko'zda tutiladi. Bu tamovil menejmentda ma'lum majburivatlarn ko'zda tutadi,
XUSLISAN:

— Qonunga bo"vsunish majburivati, Mengjer faolivati Konstitutsiva va davlat
qonunlariga zid bo'lmasligi kerak. Qonunga bo'vsunish menejer uchun har bir
fugaro gonunga itoat ctishi kabi muhim burchdir. Menejer uchun hugugiy
javobgarlik hatto kucllirog ham bo'ladi. chunki fugarolik gonunlaridan tashqari
u firma faolivatiga oid bir qancha xususiy gonunlarni ham bajarishi zarur.

— Kontrakt shartlarini bajarish majburiyati. Kontrakt boshqaruvchilarga
ko'plab turli majbuniyatlarni yuklaydi. Avvalo menejer uning uchun ishlayotgan
odamiar. firma mulkdorlari oldida ham ma'lum darajada. boshgaruvchi
vollanuvchilar oldida kontrakt shartfarim bajarish, ish hagqr ngdori. nafaqa,
mukofol, xizmat ho'yicha ko'tarilishi. mol vetkazib berish, qoshimeha izmatlar
ko'rsatish va boshga kafolatlar uchun ham javobgardir, shuningdek ular federal
hukumat, mahalliy hokimivat oldida ham soliq shartlari bo*yicha javobgardirlar,
Agar mulkka vakka tartibda egalik qilinsa, mulk egasi barcha majburivatlar
bo'vicha shaxsan javobgardir.

Xususiy firmalar egalari. Bu turdagi majburiyalardan ko™pi oldida o zlarini
sug'urta vositasida himova qilishi mumkin. Mulkehilikning Rorporativ shaklida
hissadorlik a’zolariga biznes bilan bog'liq javobgarlik yuklatilmaydi. Chegaralangan
javobgarlik korporatsivalaming asosiy afzalliklaridan biri bo'lib. garzlar yoki sud
da'vost uni bankrot bolishiga sabab bo'lib, mulk egasi 0’z kapitalini voqotishi
munikin. Shundav qilib, javobgarlik tamovili biznes olamida muhim ahamivatga
cga, Zamonaviy xo'jalik rahbariga go'yiladigan talablar eng avvalo yugor darajada
kasbiy mahorat va bilimdonlikni ko'zda tutadi. Ammo boshqarish nazariyotchilari
va amalivotchilar bu oddiy tushunchani turdicha tushunadilar. Ba'zi birlari
uchun rahbar — chuqur texnik va igtisodiy bilimlarga ega bo'lgan mutaxassis
bo'lsa. boshqalar uchun — ma'murly vazifalarni bajaruvchi ishlab chigarish
tashkilotchisi. Hozirgi birinchi o°ringa mustaqillik, tashabbuskorlik. ongli
tavakkalchilikka tayyorgarlik ilgari surilayotgan bir davrda yangi xo'jalik yuritish
sharoitida rahbar mechnatining mohivat va ahamiyatiga uning roli va labiatiga
munosabatni o°zgartirish kerak. JBu munosabatlar ishlab chigarish jamoalari
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rahbarlan mehnati mazmunini  garb mencjerlari mchnatiga vaginlashtirishga
imkon berib, G'arb va Yaponiyaning eng vaxshi firmalariga xos bo'lgan
boshgarishni tashkil gitishning samarali shakllari va uslublarini bizning sharoitga
ko'churish imkonivatlarini ochib beradi. Bunday vondashuvdagi amaldagi
cheklamishiarni bartaraf qilish uchun hozirgi vaqtda iqtisodiy faoliyatning o'zaro
munosabatlar vondashuvi asosida iqtisodiy faolivat metonazarivasini varatishga
harakat gilinmoqgda. Rahbar mehnatini o'rganishga bunday vondashuy tizimi
tadqigotlar metodologivasi va konsepstyasi, 1jtimoiv boshqarish nazarivast va
igtisodiv yuhival govalarini birlashtirish evaziga crishish mumkin bo’ lib qoldi.
Bunda mehnat Jamoalan bir vagtning o'zida obyektiv bog'liq bo'lmagan ijtimoly-
iqusodiv tizim va ijtimoiy guruh sifatida garaladi,

— Kishilaring birgalikda faolivatiga rahbarlik mohivati yakka holamlik va
guruh xulgining o°z-0'zini boshgarishi kabi ikki jarayonning dialektik bog'ligligida
0'z aksint topadi.

Rahbar faolivati ijtimoiv-igtisodiy tizim doirasida birgalikdagl faoliyati
tuzilishiga organtk bog'liqdir. Boshqacha so'z bilan aviganda barcha ijrochilik.
tashkilly va ma'murly funksivalar lavozim iveramivasining quyi bot;qichiga
tayanishl. yordamchi bo'linmalar, xizmat funksivalariga berilishi yoki yuqori

dm;addgr rahbarlik qoliga o'tishni tagozo etadi. Jamoa a zolari orasida vazilalar
tagsimott shunday bosh xulosaga olib keladi.

Rahbarlik igtisodiy faolivatning 0'ziga xos turi bo'lib. uning asosiv bog'inj —
kishilarning birgalikdagi mehnatini boshgarishdir,

Har qanday lavozim darajasidagl rahbarning umumiy vazifasi o'zining
jismoniy va intellcktual quvvati bilan bo'ysinuvchilarni jamoa harakali orgali
birgalikdagi faolivatida magsadga erishishda ifodalanadi. Har qandav faoliyatning
intelektual tarkiblar jismoniy elementlardan ustun turgan sharoitda odamlarni
nafagat qo'li bilan balki agli bilan ishlashga majbur etish hech ganday ma'murty
buyrughozhik vositalari bilan insonni 0°zi xohlamasa tjodiy fikrlashga va harakat
gilishga majbur gilishi mumkin emas. Majbur gilish — boshgarish emas,

— Boshgansh nazarivasi juda ko'plab vangiliklari boshidan kechirdi, Jekin
ularning birmunchasi o'tmish bilan o'tib ketdi, chunki ular shuhratparast
«0'giluvchilarsning manfaatlanga xizmat qilib, yangi talablarga javob bera olmadi.
Iqusodiy fandar o'tmish vukidan doimo iztirob chekab keldi.

Igtisod aniq fan sifatida iqtisodiy nuqtayi nazardan to’la axborotlarga ega
bo'lib, har qanday holatda o'zini aqlli tutadigan sun’ly shaxs sifatida gavdalandi
va U iquisodehilar uchun hamisha sajdagoh bo'lib xizmat qiladi,

Boshqarish nazarivasi ¢sa bu fanlaming maxsus bir sohasi bo*lib, u o°zining
mantig'iga ega.

Boshgarish nazarivasi ba'zi pawldrda ozlanm menejerlar deb atovehi
nlmslarmng mantigsiz va barcha ma'naviy_y aosiarshy ish gilihydan
yivin ahvolga tushadi. SAMARU“U‘QM‘ AR
VA SERYIS INSTITL T
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Boshqarishning vangi nazariyasi vuqori darajada inson manfaatlariga
vo'naltiriigan bo'lishi kerak, chunki eski nazanyalar inson bilan hech ganday
hisob-kitob qilishni istamagan.

— Real havotda boshqarish nazariyasiga «motiviashtirish» tushunchasining
kirib kelishi birinchi jur'atsiz qo'vilgan gadam bo'ldi. bu csa eski nazariya
to'siglarinl vengish uchun yordamchi psixologik konstruksiva bo'lib xizmat
qildi. chunki har ganday ishlab chigansh zaminida inson manfaatlart votadi.

Boshgarishning vangi nazariyasi inson tabiatiga mos kelishi. insonni (an
olishi va uni gadrlashi lozim.

— Menejmentning asosiv prinsipi va magsadi eng vugori fovda olish,
tavakkalchilik vazivatlariga ta'sir etish bo'lib, buning ma'nosi korxona temonidan
bajarilgan u voki bu operatsiva bo'lajak tavakkalchilikni himova giladigan darajada
mablag’ hosil qilishi darkor.

Bu narsalarning barchast boshqarishning eng qulay tizimi orgali ro‘yobga
chigish imkonivatini beradi. Shunday qilib, boshgarishning shantli chizmasi
mantigiy o'zaro bog'lig. magsadga yo'naltirilgan harakatlar natijasida berilgan
vaziyatlardan xohlagan vazivatlarga izchillik bilan octishim keo'zda tutadi,
Boshqaruv mantigiv chizmasining muhim bosgichlarmi oldindan korish magsadga
vo'naltirish, dasturlashtirish, harakatni amalga oshirish. nazorat. tahhl,
qivoslashdir.

Grarb mutaxassislarining fikricha boshqarishning mantigiv zanjin quyidagicha
xaraktetlanadi;

; Korxona rahbarlarining harakati T

l.
- Xodjinlar xulgi
y

Jamoaning ishlab chiqarish faolivati
I ]

| [shoing natijalar |

—

f-rasm.

Lekin ular ham o'z navbatida tizimga ta'sit ko'matadi. Jumladan, vetarli
migdorda malakali xodimlarning mavjudligi boshqaruv tizimini soddalashtirish
imkonini beradi.

Tizimga boshgaruv tizimlarini shakllantirish qonuniyatlari kabi onullar ham
anchagina ta'sir ko'rsatadi. Ularni tamovillar deb atash mumkin. Magsadli
tamovil tizimni shakllantirishda uning magsadlari bilan alogasi ta'minlangan
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bo'lishini tagozo etadi. Har bir magsad tizim doirasida «egaki» bolishi kerak,
Lekin tashkiliv jihatdan ortigchalik ham, boshqaruvning real maqgsadlari uchun
javobgar boimagan ortigeha tizimh bo'grinlarining mavjudligi ham magbul
emas. Boshgaruy tizimini shak]ldntmshnmg vana bir tamovili bu idora qilishning
hirligidir. Har bir idora bitta ralibarga cga bo'lishi voki har bir masala bo'vicha
bitta boshlig bolishi lozim.

Yana bir tamovil idora gilish ko'lamidir. U ancha vuqori darajadagi bitta idora
samarali tarzda boshgara olishi mumkin bo'lgan har bir darajadagi idoralarning
mumkin gadar ko'p soni bilan belgilanadi. Hozirgl bozor islohotlari davrida va
murakkab tizimlar sharoitida bitta idora o*ntadan ko'p bolmagan quyi bo g inlarni
boshgarishi mumkin.

Shuningdek, hozirgi taraggivot bosgichi vakolatlarni ishonib qovish
tamoyilinmg vuzaga chixishini tagozo giadi. Yuqgori idora o'z vakolatlarin ganchalik
darajada tolaroq Ishonib topshirgan bo'lsa. unda umumiv rahbariikni
muvofiglashtirishga, nazoratga, va'ni 0"z bo'vsinuvidagi bironta ham bo'g'in uning
o'rint bosa olmavdigan ishlarni bajarishga diggat-¢'tborini kuchaytirish uchun
shunchalik ko'p imkomvatlar mavijud bo'ladi,

O‘YINLAR NAZARIYAS]

sO-villarnig eng vaxshi ishbilarmont deb tamilgan Li Yakoka 1902-vilda
AQSH ga kochib kelgan italvan emigrantining o'g’li, U 1942-yili Pensilvaniya
universitetiga o"qishga kirdi. Oqishn: tugatgach mjenerlik shi um qeziqtirmaganligs
uchun «Ford motors firmasining sotish bo'limiga ishga kirdi va katta
muvaffagivatlarga erishdi.

1978-vili u kutilmaganda Genri Ford tomonidan ishdan boshatiidi, song u
ingirozga uchragan «Kreysler» firmasini quigarib, bizngs olanuning vorgin vakiliga
aviandi,

«Kreysler firmasining mag'lubivati industrivada vangi iimiv boshgarishni
adig gqilinganidan 30 vil keyin yuz berdi. L. Yakoka korporatsiva ishini tahlil
Jilib. kam daromadii bo'limlar sotildi. yillik xarajatlar gisqartirildi, mencjerlarga
~h haqi kamaytinldr, sh haqr rejast qisqardi, Iqtisodiv avtomobillar ishlab
chigarish vo'lga qo'yildi, boshgaruvchilar almashtirildi, cng vaxshi
mutaxassislardan komanda tashki] etildi. vangi rahbarlar yvangicha vondashuvn
shlab chiga boshladi,

Asosiy digqat komanda vig'ishga qaratilib. uning magsadi birlik va magsadga
intilish edi.

«Butun xo%jalik operatsivalarining so'nggi nugtasini uchta so'z bilan ifodalash
mumkin: odamlar, mahsulot, foyda.

Birinchi o'rinda odumlar turadi. Agar sizda ishonchli komanda bo'lmasa
noshga omillar orgali ko'p narsaga erishib bo'Imaydis.
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«Agar mengjer bittagina odamni bo'tsa ham shijoatli faoliyaiga vo'naltira
olsa. u ko'p narsaga erishgan bo'ladi. Agar gap korxona ishini oldinga siljitish
hagida borsa uning mohiyati kishilarnt motivlashtirishdadir (qo zgotishdadir).
Stz 0°z golingiz ostidagi bo'vsinuvchilar faoitvatini kuzatsangiz v o'z navbatida
boshgalamut faolivatga harakatlantiradis,

«Biznes dunvosida qandav qilib g'olib komanda yaratiladi? Xuddi
sportdagiday, Orqgitishni eng clementar narsalardan boshlash kerak. O'vinchi
asosty qoidalar va o'vin usullarint bilishi kerak va mavdonda to'g'ri jov tantashni
uddalashi zarur. Kevinchalik uni o'vin qoidalariga qattiq amal qilishga o'rgatish
kerak, bu intizomning mulim talabi. O'vinni bir to‘p tashkil topmagan ndividual
o'vinchilar bilan cmas, balki ahil jamoa bilan olib borish darkor. Jamoada
manmansirashga o'rin bo'lmaydi. Amme yaxshi futhol klublanda ko'plab
murabbivlar topiladi, ularning o'vinchilari ¢'yin texnikasint yaxshi cgallagan va
intizomga qattig bo'vsunadi, ammo yuigazib qo'va beradi, Biz bu verda uchinehi
talabga duch kelamuz: «inalgan jamoa bo'lib o'ynash uchun» uning a’zolan bir-
biriga juda g'amxo'r bo'lishlari lozim, Ular bir-birlarini hurmat quiishlart kerak.
Har bir o'vincit o'z qo'shnisi. sherigi hagida o'ylab o'ziga-o'/i aytishi kerak:
«Agar men raqib jamoasining shu o'vinchisini to'xtatib golmasam Polni oyog'ini
sindirishi mumkin, Pol o'z vazifasini bajarishi uchun. men o'z vazifamni
bajarishim keraks,

«O'ra va ralant ordqddgl farq shundan iboratki. jamoa a'zolari bir-birlariga
qanday tuygular his giladi. Ko'pehilik kishilar uni do'stlik ruhi deb atavdilar,
Qachon o'vinchilar shu ruhni anglasalar sizga g oliblar jamoasi tayvors.

Havotda aqlli va talantli insonlar juda ko'p. lekin ular jamoada o'vnav
olmaydilars.

Menejer uchun halokatli tavsifnoma; «Uning kishilar bilan munosabatlari
vo'lga tushmavaptl» deb ta'kidiashdir, Shu verda boshqarishning eng asosiy
mohivati yashiringan. L. Yakokaning ushbu fikrlari o'vinlar nazarivasining asosiv
vo'nalishlarini ifodalavdi.

Bu bobda uchraydigan asosiy tushunchalar:

Konsorsinm — bir necha bank voki banklaming yirtk molivavy operatsivalarni
amalga oshirish uchun tuzilgan monopolistik birlashmasi.

Konsern — sanoat, transport. savde komxonalari va banklarmuing umumiy
molivaviy rahbarlik ostidagi monopolistik birlashmasi.

«Kanban» — kerakli mabsuloini,  zarur pavida ishlab chigarishni vo'lga
go'vishga moslashgan gayishgoq (gibkiy) ishlab chigarish tizimi.

[Immitatsion modellashtirish — boshgarishning noaniglik sharoitida garorlamni
tahlil gilish va baholash uslubi,

Konsepsiva — ver, konlar, korona va shu kabilardan fovdalanish hagida
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davlat bilan avnm tashkilot va firma orasida ulardan vzoq muddatda foydalanish
hagidagt shartnoma.

Iverarxiva — quyi mansabdorlikni yuqori mansabderlarga bosqichma-bosgich
bo'vsunishi.

Kontrakt — kerakli shaxslamni ishga jalb gilish bo'yicha tuzilgan shartnoma;
firmalar va boshga tashkilotar bilan mahsulot ishlab chigarish bo*vicha oldindan
shartnoma tuzish tizimi.

Korporatsiva — ma’lum kasbga oid mutaxassislar wyushmasi, masalan:
hunarmandlar. olimlar.

Kollegial — firma va tashkilotlar shini kengashib ishlash hamda ularsa
birgalikda rahibartik gilish,

I'bob yakuni bo‘yicha nazorat savollari

I. Menejment tushunchasi nimani anglatagi?

2. Mencjmentning pavdo bo'lishi uchun dastlabki shart-sharoitlar ganday
tarzda yuzaga keladi?

3. Menejment fauning asoschilari kimlar?

4. Menejmentning tarixiy rivojlanishi qanday davrlarga belinadi?

5. Meneymentning axborot davri o'zining ganday xususivatlar bilan
tavsiflanadi?

6. Menejmentning fan sifatida rivojlanishida qanday yondashishlar mavjud
bo'lgan hamda ulaming asosty yo'nalishlari nimalarga asoslangan?

7. Menejment fani gaysi fanlar bilan uzviv bog'langan va kursning vazifalari
nimalardan ihorat?

&. Boshqarishni asosiv qonunining mohivati nima?

9, Boshganishning qanday tamoyillari mavjud va ular nimalarga asoslanadi?

[0. O'vinlar nazariyasining asosiv mazmuni mmadan iborat?

Mustaqil ishlar

[, «Menejment» predmetining o'rganilayotgan fanlar tizimidagl sxemasini
chizing.
2. Boshqarishning mantiqiy tizimini grafik tasvirini tuzing va izohlang.

Amaliy mashg‘ulotlar

I. F. Tevlorning «Mehnatni ilmiy tashkil etish» to'g'nsidagi 1zlanishlari
bo'vicha referat tayyorlang.

2. Meneyment fami va kursining vazifalari, uning o'rganilayotgan fanlar
tizimidagi o'mi.



{IBOB
TASHKILOT VA BOSHQARISH JARAYONLARI

Bu bobda siz quyidagilarni bilishingiz kerak:

{. Or7zbekistonda boshgarishning pavdo bolishi. thmiy asosian va aning
asosiv tamovillarini tahlil aifish.

2, Boshqarish usuflar klassifikatsivasiga tavsif berish va uni firmani boshqarish
tizimiga mos ravishda tanlash,

3. Boshgarishning xorijy modellarini ijobiv va salbiv tomonlacint izohlash.

4. Sinfiv, nosinfiy zamonaviy boshgarish maktablaring shakllanish shartlan
va uning hozirgt davrda keng go'llaniladigan turlarini tavsiflash,

3, Bobda keltirilzan mugobil tamovillardan eng magbulin tanlab olish va
ulardan fovdalamsh tizimi,

6. Firmalar. tashkilotlarnt muvailagévathi boshgarishning asosiv vonalishlarini
aniglash.

7. Boshqanshda vertikal. gorizontal. moslashuvchan koordinatsivalar tzimiga
baho bensl.

8. Tashkilot tasnifint tushuntirish va uning twzilishi, nvoplanishine wchki va
tashqi muhitlarini baholash,

9. Formal va noformal tashkilotlar taohvating tahlil qilish.

10. Rabbarlik darajalarini ta'riflash.

tl. Boshgarish subvekti va obvektining funksivalari,

12, Tashkilot va firmalar tashkiliv tizimi tiplari.

13, Tashkiliv tizimning Jovihalamsht,

[4. Boshgarishda tashkilty tizim samaradotligt kocffisientlarion hisoblash.

[5. Xorijiv tashkilotlarning tashkiliy tuzilishining muhim belalarini sanash,

16, Ma muriv. huqugiv. axlogiy mas uliyatlarining asosiv jihatlari,

O*ZBEKISTON YA XORIJDA IQTISODIYOTNI BOSHQARISH
NAZARTYASI HAMDA AMALIYOTINING RIVOJLANISH

BOSQICHLARI

O-zhekistonda boshgarishning ilmiy asosiari paydo botlishi o' zining chuqur
tarixly ildizlariga ega bo'lib, uning asosiv tamovillart XHI—XIV astlarga kelib
O'rta Osivoda Amir Temur hukmronligi davrida 1ola shakllangan edi. Bu
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davrda vugori 1ntizom ijtimoly lumoya va oliy darajadagi boshgarish tizimiga
eea bolgan kuchli davlatning bunyodga kelishi o'rta asr davrdagi boshgarish
uslublart ozida eng tlg'or grovalarni muwassamlashtirganligidan darak beradi.
Boshigaruy tizimining samtarali tashkil etilishi, uning insonparvarlik. iqtisodiy va
ratsional usul bilan tashkil etilishi, uning negizida inson manfaatlari votganligi,
daviat sivosatining boshgaruvga Tjobiy ta'siri dunyoda buyuk davlat pavdo bo'lishi
bilan vakumlandi,

Tarixty manbalarga ko'ra markazlashgan buyuk. igtisodiv barkamel. sivosiy
bargaror davlatning shakllamisht bilan unda boshgaruvning ilmiy aseslari paydo
bo'ldi, shuningdek uning asosty goidalar nafagat shu davlatda. balki boshga
o'lkalarda ham daviatni lmiy boshqarish nazanvasi sifatida qolianila boshladi,

Hozirgl menejment fanida ta'kidlangan boshganshaing, insoniy. iqlisodiy.
ratsionial va samarali shaklini varatish bovicha harakatlar Amir Temurning
«Temur tuzuklar» da o'z aksini topib, hozirgacha ham o'zining aktualligini
vo'qotmagan, vaholanki buguagi mustaqil Ozbekistonni igtisodiv va sivosiy
mustagilligt gurkirab rivojlanavotgan paytda ham boshgarishni tashkil gilishda
muhin qurol sifatida qollaniimoqgda. chunki u kimningdir xohishi tufayli yuzaga
kelgan o'tkinchi nazariva bo'lmay, balki tariy sinovlarida o'zining ilmiviigini
chuqur isbotlagan vo'nalish sifatida fovdalanilmogda.

Uning qonuniyatlari va qoidalan o'z davridagi boshqarish ilmi vugort darajada
bo'lganligih uchun ham O‘rta Osivodagi shunday katta davlat samaraki
toshqarilgan. U o'zining iqusodiy richaglariga va ixcham tezkor boshgarish
apparatiga ega bo'lgan bo'lib, unda demokrativa, vakkahokimhk, ilmivlik,
Iveraniya, bilimdonlik tamoyillan 0°7 aksini topgan.

Lekin A, Temurdan kevin Buvuk daviatning xonliklarga parchalanib ketishi
hamda A. Temur tomonidan varatilgan boshyarish tmiga amal gilmastik,
hoshgarishda amaldorlarning nihovatda ko'payib ketishi, ma'lum sinfiy
tamoyillarning inkor gilinishi, asossiz to'lovlar mavda va igtisodiy jihatdan
ruchsiz daviatlarni vojudga kelisht va natijada o'zaro kelishmovehilik twfayii
Turkiston hndudida mustaqil davlatlarning vmuman barbod bo'lishi fikrimizning
dalilidir.,

XIV asr oxint va XV asr boshlarida Shaybowyxon tomonidan temuriylar
cavlatint tiklash yo'lidagt urinishning barbod bo'lishi bilan birga davlatn
aoshgarish bo'yicha o'sha davrgacha amal gilgan ma'lum nazarivalar, goyalar
~am unutilib ketdi. Keyinrog temurivlar sulolasidan bo'imish Zahiriddin
Muhammad Bobur bobosi Amir Temur g'oyalaridan amaliy foydalandi va
nazany rivojlantisib. «Boburnoma» asarida uni ilmiv asoslab berdi. Lekin mayda
wonbiklar va ruslar mustamlakast daviida mamlakatimizda boshgarish ilmi
TgiroZga yuz tutdi.

Bu davrga kelib, boshqarishning vurtintizga tigishtirilgan uslubi yugoridan
~oshganladigan ma muriy buyrugbozlik uslublari vujudga keldi. Buning ogibatida
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(rzbekistonda ilm-fan. taraqqivot, igtisodiv rivojlanish juda ham susavdi,
manilakat bosginchilaming ashyo manbayiga aylanib goldi.

[917-vilda amalga oshirilgan Sho'rolar revolvutsivasiga xalgimiz katta unud
hog'lasada, u ham mamlakatimizdan ulkan ashvoviy resurslari manbayi sifatida,
xalgimizdan esa arzon mehnat resurslart sifatida fovdalanish nivatlarini yashirib
o'tirmadi. Hammamizga malum bo’lgan vagin tarixiv o'tmishimiz b
narsalarning guvohi bo'ldi.

Bolsheviklar millatlar o*z-0'zini belgilash huquglanga egadir deb o'zlari
¢’lon gilean ishlarga xilof ravishda Turkiston xalqlariga o'z taqdirlarini mustaqil
hal gilish huqugini bermadilar va kop millathi - sobiq Rossiva imperivasining
barcha xalglari singari bu xalglarga ham jamivatni sotsialstik gavta tuzish
modelini 1igishtirdilar,

Osha davrda Turkiston Avtonon1 Sovet Sotsialistik Respublikasi deb atalgan
yurtimizda yangi igtisodiv sivosat notckis amalga oshirilib bordi. {921-vili ekin
mavdonlari oldingiga garaganda ancha kengavtirildi, Lekin kevingi uch yvilda
vana gisqardi. Bir gancha sabablarga ko'ra NEP (vangi igtisodry sivosat) oTka
xalg xo'juligining asosiv sohasiga sust ta'sir o'tkazdi. NEP ning asosi igtisodivot,
xalg xo'jaligiga rahbarlik qilishining harbiv kommunistik usullandan voz kechish.
ishlab chigaruvehiga. avvalo dehgonga bir gadar erkinlik berishdan iborat edi.

NEP dehgonga  belgilangan ozig-ovgat soligini (o' lagandan kevin golgan
gismiga crkin egalik gilish. uni bozorda sotish, 0'z xo'jaligi va shaxsiv 13" minot]
uchun zarur narsalarni sotth olish imkonini berdt. Shaharda xususiv tadbirkorliknj
rivojlantirish magsadlarida o'rta va mavda korxonalar, savdo shohobchalar,
hammomlari va boshga muassasalar xususiviashtirildi,

[qisodivotning xo'jalik hisobiga va 0'z-0'zini mablag® bilan ta'minlashga
o'tkazilgan eng mubim sohalan daviat ixtivonda goldi. Xususty kapital bilan
hissadorlik jamivatlari tuzishga. ishehi kuchini vollashga ruxsat berildi. Shundav
vangt sharoitlarda soliglar va solig sivosatiga hal giluveht ahamivat berildi.
Xo'jalik mexanizmi  budjet. pul xo'jaligi. ukladlararo alogalar gavtadan tuzildi,
Lekin pasxtaga davlat monopolivast 1923-vilgacha saglanib goldi, Hunar-
mandchilik. 1shlab chigarish gavtadan bunvodga kela boshladi. Respublika
agrar yonalishda bo'lib iqtisodivotni boshgarishda ozig-ovgat solig'i muhim
o'rn tutardi. Ozig-ovqat solig'i sakkizta natural soligdan iborat edi.

Dehgon xo'jaligming qashshogligi utar xarid quyvatini pastlatdi. Mollar
dokonlarda turib qoldi. Korxonalardan ishchilar bo'shab keta boshladi.

Yangi sharoit iqtisodivotni boshqarish sohasida gavta qurishni tagozo aildt.
Soliglar tartibga solindi. ba'zi qshlog xo'jalik mahsulotlariga uning stavkasi
50% qilib belgilandi.

NEP munosabati bilan TASSR igtisodida pavdo bolgan siljishlar. ijtimoiy
x0'jalik sohasidagi o'zgarishlar bu verda liberallashish tusini ola boshladi, Uning
asosiy xususivatlari boshgarishda o'rinsiz usul amallardan voz kechish, ko™ pchilik
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xalgning manfaatlaring hisobga oladigan shart-sharoitlarni varatish. boshgaruvni
demokrativalashtirish. totalitar tarzda sivosatiashtirilgan jamivatdan voz kechishdan
thorat bo'ldi.

Xususiy va xojalik faolivatini fjaraga vollash, artellarga birlashishi kabi turi
xima-xil shakllar tan olindi. Ijtimolvigtisodiv sivosatda baguwat o'rta hol
dehgon xo'jaliklandan tborat chidamli gatlam varatishga kirishildi. Tanazzuldan.
vavronagarchilikdan asta-<sekin chiqilib igtisodivot barqarorlashib bordi,

Xalg xojaliging tiklash ishiga davlat sektori bilan bir gatorda kooperatsiya,
uning shakllari ham qo'shildi, ekin igtisodiy hamkorlik gilishga boylar tabagastit!
jalb ctilishy rahbar partiva idosalarida norozilik uyg otdi,

ljaraga olgan kishilar tomonidan sotib olingan obyektlar ishga tushdi. xalg
chtivojini gondira boshladi. tovar almashuvi ko'paydi. Igtisodivotning vangi
shakllari: ko'p ukladli igtisod pavdo bo'idi, buning natijasida esa iqtisodiy
bargaroriik o'lkamizga kirib kela boshladi,

1925—30-villarga kelib O zbekiston SSR uzilishi bilan birga SSSR tarkibiga
gabul qilindi. Sanoat va gishloq xo%jaligini boshgaruvel respublika tuzilmalar
ittifoq idoralarini takrorlar. Xalg komissiariatari va idoralar tuzilishi bilan
amaldorlar qatlami ko'pavib borar. vordam berish uchun markazdan vakillar
kelar, birog nlar o'zbek tilini, milliy an’analarni bilxmgfmligi uchun boshgaruvda
mahalliy sharoit bilan hisoblashmas edi. Boshqaruv to'la ma'mwuriy buyrugbozlik
uslubiga o°nb, nihovarda markazlashgan edi.

Bu jamivatning negizi bo'lib qolgan ma muriv bivrugbozlik tizimt NEP
igtisodiyotining ziddivatlarinl o'ziga singdirib «Harbiy kommunizm» an'analarini
davor ettirib hordi. Asosiy gismi past malakali va gashshog kishilardan iborat
bo'lgan ishehilar bozor stixivasind, vakka tartibda zo'r berib gilinadigan fjodivotnt
emas, balki tavinh ma'lum {jtimoiy kafolatlarni afzal ko-rar cdilar. Shu narsa
ma muriv buyrugbozlik tizimiga to'g'n kelar, chunki ommani govaviy jihatdan
shakllantirish imkoniyatini berar edi.

Partiva, davlat nomenklaturasining gattiq iskanjast igtisodivot. sivosat.
madanivatni ¢zib tashladi. Muhim garorfarni partiva tor doirada qabu! gilar va
butun mamlakat uchun magburty bolib qolar odt. ljodiy bahs munozaralar,
kelshuv vo'llarim qudinsh o'tmishda golib ketdi. Sovetlar, kasaba uyushmalari,
boshaa jamoat tashkilotlar vugoridan beriladigan ko rsatmalarni passiv ijrochilari
bo'lib qoldilar. Partiva idoralan bilan kelishmasdan turib. muhim garorlarning
birortasini qabul qilib bo'lmas edi. Demokrativani bo'grish Konstitutsivada
¢’lon gilingan hag-huguglarni ham ommaviy ravishda buzishga olib keldiki, by
narsa O zbekiston xalglari boshiga og'ir kulfatlar soldi. Shuningdek. shu yillarda
keng qamrovli industrlashtirish dasturiga o'tish igtisodiy resurslarga haddan
tshqari zo'r kelishiga sabab bo'idi, go'shimeha givinchiliklarni keltinb chigardi
va ganchadan gancha xarajatlar gilishga bog'lig bo'lib qold:.

Xususiv kapital virik sanoatga aavlab vaginlashtiriimas. sanoat jamg"armalari
aosidaging industrial sakrashni amalga oshirish aslo mumkin cmas edi.



Respublika sanoatini rivojlantinishning asosiy yo'lini ham shu narsa belgilab
berdi: bu yol qishiog xojaligh va abity boylikiami ekspluatasiva gilishga
mo'ljallangan edi. Industrlashtivish  rejalarini amalga oshirish haddan tashqari
0t berib mehnat qthish, Gody tashabbus ko'rsatish. 1ste"molnt cheklash va o'z
qolidagi mablag'larm sarflashni talab gilardi.

Xo'jalik hisobini. ishlab chigaruvchilar tashabbusi va uddaburonligini
kuchaytirishga mo’hallangan moddiy rag'batiarnt rasm quuvehy vangr igtisodiy
sivosat rejalashtirishni mumkin gadar markazlashtiradigan va barcha boshqarish
ishlarini qattiq tartib ostiga oladigan ma'muriy buyrugbozhh tiaimi bilan
almashtiritdi.

Ammo 3{-villar boshidan boshlab sovet davlati kooperatsivani har tomonlama
kamsitdi. mahalliy sharoitlar hisobga otinmadi,

Kolxoz qurilishini jadallashtirish to"g risidagi partiva vo'lvo'riglarini mahalliy
rahbarlar so°zsiz bajarishi kerak bo'lgan ko'rsatmalar deb bilib. ragamlar ketidan
quvish avj oldi.

O'ziga to*grog xo'jaliklar tugatildi. Ma'mariy buvrugbozlik tizimi dehqonlarmi
majbur etishning noigtisodiy usullaridan foydalandi. 1sh haql to'lashda qoldig
tamoviliga amal gilindl, mehnat kunlarining majburiv bolgan eng kam migdori
jorly qilindi. kolxozchilarga pasport berish to'xtatib go'vildi. ko'pgina an’analar
qoralandi,

[kkinchi Jahon urushining boshlanishi xalq xojaligint boshganshni harbiv
izga tushirish, mamlakatni vagona harbiy lagerga avlantirishgd doir umumiy
dasturning asosiv gisti bo'lib qoldi. O'zbekiston Qizil armiyaning front orqasidagi
mustahkam manbayiga aylandi.

Ma'murly buyrugbozhik tizimining urush vitlaridagl sunuk ko rinishlaridan
biri «talafotlar bilan hisoblashib o'tirmay har ganday qilib bo'lsa ham harbiy
magsadlarga crishish zarurs degan tamovil bo'ldi,

Urush tugash vaqtiga kelib Ozbekistonda jamivat taragqivoti jarayonlarini
o'zpartirh vuborgan tizimga amal gilinar, farmonga asoslangan sgtisodivotns
boshgarish usullarini inkor gilgan to'g'anog mexanizm kuchavib borardi.
O'zbekistonning besh yillik rejalariai tuzishda sanoatni boshgarishning igtisodiy
tamoyillari inkor ctildi, ular ishga solinmadi. Xo'jalik hisobi va 0°z-0°zini mablag
bilan ta'minlash, ijara tamovillan, xo'jahik faolivauda tashabbus ko'rsatishm,
fjodkorlikni ta'minlavdigan hamda yobiy natijalarga olib keladigan boshga shakllan
rivojlanmay qoldi.

BOSHQARISH USULLARI VA ULARNING KLASSIFIKATSIYASI

Boshgarish usullari orgalt boshgarish faoliyatining asesiy mazmuni amalga
oshiriladi.
Boshgaruv usullan ishelu jamoalan oldiga go'ygan vazifalarm o'z vagtida



vuqori sifatli qilib bajatilishini ta minlash uchun ularga nisbatan ko'riladigan
chora-tadbirlarni va ta'sirchan usultarni gollanitishini bildiradi.

[shiab chigarish boshgaruvida qo'llamiladigan barcha usuliar o'zaro urviy
bog'liq bo'fib. ular birbirini to'ldiradi. Boshgaruv usullant ozining tavsifiga
ko'ra: 1gtisodiy: tashkiliv-ma murty, ytimoiv-ruliy bo'lishi mumkin.

I, lqtisodiv usullar. Boshgarishning bu usuli xodimlar va mehnat
jamoalanming moddiy manfaatlanga asoslangan bo'lib, davlat jamoat va har bir
xodimning manfaatlanni birbiri bilan uzviy bog'lanishiga imkon varatadi.

Ishlab chigarishning 1qtisodty usullanga tannars. narx. fovda. rentabellik.,
s0'jalik hisobi. moddiv ragbatlantirish fondi kiradi. Iqtisodiv boshqaruy
usullarining asosiv vazifasi  ishlab chigarishda har bir mahsulot birligiga
sarflanadigan sarajatlar miqdorini kamavtirishga imkon beruveht xojalik
mexanizmiarining vangt usullarimn vujudga Keltirish va undan samarah
foydalanishdie, Xojalik mesanizmi negizini uchta asosty masata: shlab chigarishni
boshqarish, rejalashtivish va ragbatlantirish tashkil ctadi. Ular xojalik
mexanizmida umumiv qilib birlashtintganda davlar iqtisodini tutib turadi. Xo'jalik
mexanizmi o'z ichiga boshqaruvning asosi bo'lgan rejalashtirishnt. xo'jalikni
boshgarishda amaliyotda qollaniladigan igtisodiv tizimlarni, xo'jalik
tashkilotlarining tashkiliy tizimini. ularming ish usullaring, mehnat jamoalarining
whlab chigarishni boshgarishda gatnashishini o'z ichiga oladi.

[shlab chigarishda vangi xotjalik mexanizmidan samarali foydalanish mehnat
iumoalart va har bir xodimdan fantexnika taraggivotin judullastitirish, ishlab
chigarish samaradorligini oshirish va xojalik mexanizmini takomillashtinsh
wullarind qidirib topishni talab etadi, Masalan, sh hagi fondlarimi oldindan
~Cjalashtirish orrniga 18h hagi normativlarini qo'llash jamoaning mahsulot ishlab
higarish hajmini oshirishidan manfaatdor qiladi, imtivozli shartlar asosida qarz
~erish bilan xalg iste'moli mollarini shiab chigarishning vang) quvvatlarini
Laratshga qizigtirad,

Mazkur usullardan ishiab chiganishda shunday fovdalanish kerakki, bunda
-7 bir xodim va jamoaning moddiv manfaatlarini gondirish darajasi ularning
Sy pirovard natijalariga erishishga gosshean hissasi bilan belgilanishi lozim,

Korvona ishehi-xodimlarining vuksak pirovard natijalarga erishganligi uchun
~ddiv ragbatlantirish mehnat jamoasining xo'jalik hisobi daromadidan hosil
--cagan dglisodiv rag*batlantinish fondidan amalga oshiriladi,

[qtisodiy rag'batlantirish fondiga moddiv ragbatlantirish, ijtimoiy
- santirish, ishlab chigarish, fan va texnikani rivojlantirish fondlari kiradi.

Nodimlar, mehnat jamoalari ganchalik unumli mehnat gilsalar ularning

ik daromadr shunchalik ko'p bo'ladi. Bu xodimlarning ijtimoty va moddiy
.l qondirishga keng yo'l ochib beradi. Igtisodiy gonunlarni chugqur
- -2 va ulardan har tomontama fovdalanish davlat twzumining afzalliklarini
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ro'yobga chigarish. mamlakat igtisodiv-ijtimoiy taraqgivotini jadallashtirishning
carur shartidir.

2. Tashkiliv-ma ' muriy boshgaruy usullari. Boshgarishning bu usuli
vakkaboshchilik munosabatlan — intizom va mas ulivatga asoslanadi.

Tashkiliv-ma'murty ta'sir ko'rsaush — bu boshqarusning aniq boshga-
rilayotgan obvekiga voki shaxslarga qaratilgan majburiy tavafidagi to'g ridan
to'g'n ma muny ko'rsatmalandir. Boshgacha qilib avtganda. korxonaning rahbari
0'ziga bo'ysunuvchi sex rahbariga, sex rahbarlari shu sexdagi ishlab chigarish
uchastkalarining ustalariga bevosita bajarilishi zarur bo'lgan ko'rsatmalarni berishi
mumkin va bu ko'rsatmalar bajanlbshi lozim. Bunday Ko'rsatmalar jumlasiga
mahsulot turlarini rejaga asosan bir maromda shlab chigarishni vugori darajada
tashkil qilish, mahsulot sifati vaxshilash, mehnat me'vorlarini o'z vagtida
ko'rib chigish, mehnat intizomini mustahkamlash va boshga tez hal gilinadigan
masalalar to g risidagl ko'rsatmalar Kiradi.

Quyi pog'ona rahbarlart bajarishi shart bo'lgan farmovish va ko' rsatmalarni
berish, ularing bajacilishini nazorat gilish, normalarni ishiab chigish, xodimlarni
to'g'ri tanlash va joyv-oyiga qo'yish, 1shehilarni bir joydan boshga jovea o'tkazish.,
tagdirlash yoki jazolash yuqorl pog-ona rahbarlarining vazifasiga Kiradi.

Respublikamiz bozor igtisodivotiga o'tish munosabati bilan kadrlar masalasini
yaxshilash davr talabi bo'lib qoldi. Respublikada kadrlarni tunlash va ularning
malakasini oshirish ishlarini vaxshi volga go'vish borasida bir gator ko'zga
ko'rinarli ishlar amalga oshinldi.

Respublika Prezidenti I A, Karimovning tashabbusi bilan 1991-vildan boshlab
respublika shaharlatidagi qator zavodlar rahbarlari malakasini ashirish uchun
xorjjiv mamlakatlarga yuborilmoqda. Bu korifgan tadbirtar respublikamiz
korxonalarida bozor munosabatlariga javob beradigan rahbarlarni tayvvorlashga
imkon varatdi. Respublikadagi o'ta gobilivatli talabalarni rivojlangan xorijiy
davlatlar oliv ilmgohlariga o'qitishga vo'llash hamda qobilivathi voshlarni gollab-
quvvatlash maqsadida Respublikamiz Prezidentining « Umid» jamgarmasi tashki!
etilishi shu tadbirlardan biridir.

3. Ijtimoivruhiy boshgaruy usullari. Bu usul mehnatkashlarning ishlab
chigarishi boshgarishda keng miqvosda shtirok etishiga asoslangan bo'lib, bu
usulni qo‘llashdan asosiy magsad jamoalarda sogtom itimonv-rubiy muhit
varatishdir, Mehnat jamoalarida yjtimoiv-ruhiv muhitning holati chiggan nizolar
soni bilan belgilanadi.

Nizo—bu rahbar, ishehi va boshga xodimlar orasida muavvan masalalarni
hal gilishda tomonlarning bir-biri bilan bir vechimga kela olmaganligini bildiradi.

Jamoa a'zolari orasidagi nizolarming ko'pehiligi ishlab chigarishning qonigarsiz
tashkil qilinganligi, rahbarlarning ish jaravonida o'ziga bo'vsunuvchi jamoa
a'zolarining ruhiy holatlarini hisobga olmaganligi. zarur ish sharoitining
varatilmaganligi va boshga sabablar natijasida vujudga keladi. Nizolar ganchalik
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ko'p bo'lsa, mehnat jamoalarida fjuimory-ruhiy muhit shunchalik yomonlashadi.
Mehnat jamoalarida nizo chigaravehi avrim shaxslar bo'lishi turgan gap. Bunday
shaxslar 1sh pavtida fovdali mehnal bilan shugrullanish o'rniga, o'zlarining
nizofanda ko'rsatifgan masalalar rahbar xodimiar tomonidan qanddy gabul
qilinavolgani to'g'risida gapirib ham o'zlarini, ham boshqalarni ishdan chalg'itib,
ishlashiga xalaqit beradifar. Bunday hol ikki shaxsning kurash jaravoni bo'lib.
bu nizolami rahbar xodimlar voki jamoat o'rtoglik sudi kengashi korib chigib.
kim hag, kim nohagligini aniglab. shu masala yuzasidan chigarilgan hukm
natijalanini tushuntirib, ularni shu hukmlaming to'g'niligiga 1gror bo'lguncha
davom ¢ladi. Bunday nosog'lom vazival jamoa a'7olarining barchasiga vetib
boradi, Bundan avnim ishchi xodimlar vaqtincha manfaatder bolib. ularning
ichidan o'zlariga voqmagan shaxslar ustidan ghivbat uyushtinb vazivatni
iddiy laehnnshgd harakat giladilar. Bularning hammasi mchnatkashlar kavfivatigd
salbiv ta'sir quladi. ularni asabivlashtiradi. atllddd timoty-ruhny vazivat
yomonlashadi. Bu csa 0'z-0'zidan 1shg'1 salbiy 1a’sir ko rsatadi.

Ma'lumki. turgrunlik davrida jdm{)d]drﬂmg jjtimoly ruhiyv-muhiting
vaxshilashga verarl dargjada ¢'tibor beriimas edi. U villarda ma muriy
buyrughozlik boshgarish usuli hukm surar edi, Bunday boshgarv usuliga ishchilar
ko'mikib, o'zlariga nisbatan rahbarlarning qo'pol gaplariga ahamiyat bermas
cdilar. Buni osha zamen talabi tagozo clar edi.

Demokrativalash, oshkoralik sharoitida barcha eski ish uslublariga chek
qgo'viladi. Hozirgi sharoitda rahbar fagat o'z sohasini vaxshi bilibgina golmay,
balki vaxshi tashkilotchi, ruhivatchi (psixolog). tarbivachi va ijtimoiv vetakehi
bo'lmog't lozim. Buning uchun har bir rahbar xodim: sotsiologiva. ruhiyat,
pedagogika fanlarini mustagil ¢gallashi kerak. Buni havotimizdagi jiddiv
o'zgarishlar, inson omilining faollashuvi, jamoalaring o'z-0'zini boshgarish
sharoitida ular bilan wshlash tagozo giladi. Jamoaga a'zo bo'lgan har bir shaxsning
galbiga vo'l topa bilish rahbar ish faolivatida asosiv ahamivatga cga, Buni
bilgan rahbar 07 iamoaﬁi ichida mehnat jaravonida vujudga keladigan har xil
nizolarni jamoada. jamoat tashkilotlari bilan birgalikda. vugori tashkilotlarga
chigarmasdan o ‘7ida hal gilishga godir bo'ladi,

Bunday rahbar o'z ishini to'g'ri tashkil gilgan bo‘lib. jamoa oldiga govilgan
magsad va reja topshinglarini o'z vaghida muvaffagivatli bajaradi. Jamoalarda
sog'lom ruhiy muhit varatish uchun rahbar quvidagitarga: har bir ishchrxizmatchi
xodimlamning shaxsiy fazilatlarini, yoshini inobatga olishi. ishehilar o'riasidagi
hamkorlikni va o'zaro vordamni birbirlani bilan chambarchas bog'laydigan
jtimoiy aloga maromini. igtisodiv musobagani tashkil etishga, mehnat jamoalarida
ish faolivatining pirovard natijalari uchun bar bir ishchining mas'utivat sezish
tuyg'usini mustahkamlashga, jamoa a’zolarining yugent unumh mehnat qilishi,
uning ijodiy gravratini kuchavtirish uchun qulay ijtimoiyv sharoi(lami varatishga
e'tihor berishi 7arur. chunki fagatgina iqtisodivotni  gayta qurish bilan ahvolni
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o'nglab bo'lmavdi., buning uchun butun boshgaruy apparatini ham gayta qurish
darkor.

Igtisodiy muammolarning yechimi unga hamma vagl har tomonlama
(kompleks) vondashishnr tagezo etadi.

Shu nugtayvi nazardan garaganimizda, bozor igtisodivotining fjobiy natijalarini
ta‘minlash uchun hech bo'lmaganda vana kamida ikki sharoitda — birnchisi.
bozor iguisodivouni - zamonaviy  talablarga  moslab mahalliv shart-sharoitni
hisobga olgan holda boshgarib borish. ikkinchisi, hamma soha va tarmoglarda
wziuksiz. aglidrok, raqobat bilan mehnat qilish zarur.

Zamonaviy talablarga moslab bozor iqtisodivotini boshgarib borish
muammosin juda keng va chuqur manoda anglashimiz lozim. Ya'm bunday
boshqarish tizimi eng kichik hududiy hokimivatdan (masalan. gishlog voki
mahalla rahbarivatidan) tortib, o mustagil respublikamiz Oliv Kengastgacha,
tarmoglar bo'vicha esa alohida bir hunarmand - varatuvehidan tortib. shu
tarmogning Vazirlar Mahkamasidagi eng mas'ul apparal xodimlarizacha bo'lgan
gorizontal va vertikal tabaqalar mexaniznmiuni o'z ichiga oladl. Bu mexanizmning
biron-bir qismi voki murvati mo'latlangandek ishiamay qolsa. ko'zlangan
magsadga belgilangan vaquda erishmasligimiz anig.

Alhatta. bozor sharoitida boshgarish jaravont o zgaruvchan bo’lganlign uchun
boshgaruvehilarga o'zgarmas -~ standart maslahat berishning 1loji vo'q. Ammo.
bozorning tub manosidan kehb chigavotgan, ko'pchilikka malum bo'lgan
havotiy tavsivalar bajarilishi shart deb o-viaymiz. Bulardan ha'zilarini sanab
otamiz;

- Mustaqil respublikamizning Oliy Majlisi hamda xalg noiblan faolligini
vanada oshirib, iqtisodivot rivojlanishi uchun zarur bo-lgan qonunlarimiz zanjinni
ishlab chigish, ulam joylarda jony etilishim ta'minlash zarur:

— Prezident farmonlan. ijro etuvchi hokimivat garorlart 1ezkorlik bilan
$0°zsiz bajarilishi lozim;

— mahalliy hokimiyat bilan davlat hokimivati bir vornalishda ish olib
horishlarf va ishlab chigarish jarayonida ularga bog'liq bo’lgan gator muammolamni
to'g'n yechib berishlari shart.

Hozirg davr boshqaruvida iguisodiv demokrativaga asoslangan ishlab ¢higarish
ragobati ganchalik tez rivojlansa, shunchalik tez bozor iqtisodivotl samaradorligt
ko'zga tashlana boshlaydi,

Awalo. aglidrok bilan astoydil mehnat qilish kerak, Buyrugbozlik voki
gumq chaqiriglar bilan igtisodda vuksalish bo'lmasligint hayotimiz tajribasidan
o'tkazganmiz. Moddiy ne’matlar varatish, mahsulor ishlab chigarish, xaiqga
xizmat ko'rsatish tizimlarida yakkahokimlikm butunlay yo'qotish va ular orasida
hagigiy igtisodiv ishlab chigarish ragobatini vijudga keltirish zarur, Aks holda
halol mehnat qilib, moddiv ne'mat varatgan ishlab chigaruvchilar hamda peshona
teri bilan pul topgan iste molchilar vutqazib, o'rtada turgan vositachilar boyib
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ketaveradi. Bundav holda bozor igtisodivoti sivosatiga nisbatan muhabbat o rniga
nafrat tugriladi. Natijada bozor guisodivotiga nisbatan ba'zi odamlarda bo'lgan
salbiv fikeni fjobivea avlantirish juda og'ir. ham mushkul ishga aylanishi turgan
gap.

Xalq ehtivojini gondirish uchun mustagil respublikamiz xazinasini bovitish
magsadida faolivat ko'rsatadigan har ganday varatuvchi ishlab chigarish korxonasi,
soha va tarmoglarga yashil vo'l ochib berib, ularni oyogqa turtb olgunlanga
gadar davlat va hokintivat tomonidan yordam berib turishi lozin. Ayni vagtda
bozor tan olmaydigan, fagat ishlab chigarish uchun ishlab chigaradigan. aynigsa,
davlatdan qgarz bo'lib (dotatsiya hisobiga) shlaydigan korsonalarni zudlik bilan
vo'qotish. ular o'rniga mulkchilikning yangi shakllariga asoslangan ishlab
chigarishni tashkil ctish magsadga muvofigdir.

Talab va taklif keng joriv ctilishida davlat va hokimivat tomonidan go'llab-
quyvatlash hamda oni ilmiv asosda aniq hisob-kitob orgali boshqarib borish
talab etiladi. Ya'ni barcha tuman. viloyatlarda va butun mamlakatimiz bo'vicha
ganday mahsulotlar o zimizda ishlab chigariladi-vu, gandav tovarlar xorijdan
olib keltinladi. degan makro-marketing savollariga javob benshimiz darkor.

Bozor mexanizmini boshqarish jaravonida uning salbiv tomonlarini. ya'ni
ishsizlikni, ijtimoly tabagalanish, kuchsizlarga nisbatan ro'y beradigan
shafqatsizlikni va hokazolarni kamroq og'rig bilan o'tkazib (jjumoiy himoyani
o'rniga qo°vib), hamma turdagi mavjud resurslardan samarali fovdalanish. xaiq
farovonligini oshirish, mehnatkashlarni mulk egasiga (haqiqiy xo'jayinga)
avlantirih. ularda tejamkorlik, manfaatdorlik. mas ubivat hissivotlarini kuchaytirish
va shular kabi boshqa omillar orgali xalg xo'jaligining ba'zi sohalanda sezilib
turgan tanglikdan chigib ketish vo'larini topish magsadga muvofigdir.

Kishilarimiz ganchalik nosotsialistik davlatlarda bolsalar, shunchalik o'sha
mamlakatning bovligi hagida so'z vuritilar edi. Bunday xabarlar odamlar orasida
juda tez targalardi va tabiivki eshitganlar chet el fuqarolan kabi vashashni
xohlab golishardi, Ustiga-ustak oxirgi o'n villiklar davrida sobig sovet mamlakatida
iqtisodiy ingiroz ro'y berayotgani ochig-oydin tan olinmasa hani igtisodiy
tanazzulni statistik ma’lumotlardan bilish givin emas cdi.

O*zbckistondagl igtisodiy ahvol vana ham avanchlirog edi. Chunki aholi
jon boshiga to'g'nl keladigan milliv daromad Umumittifogdagiga garaganda 1.5
marotaba kam deb hisoblanar, aholimiz ¢sa 2 maria ozrog pullik xizmatlardan
foydalanar edi. Respublikada ekologik muvozanat buzilgan. tibbivot va boshga
sohalarda givinchilik ko'p edi.

Sobig sovet tizimida tughlib. o'sib ungan hozirgl avledimizning ongiga
sotsialistik rejalashtirish igtisodivotl, markazlashtirilgan boshgaruy tizimlars
singdirilganligiga garamay. mikroigtisodivot nuqtavi nazaridan o'tmishga nazar
tashlasak, Xitoy, Koreva. Germamiva, Vvetnam mamlakatlarining bir gismida
bozor iqtisodivoti, ikkinchi gismida esa sotsialistik rejalashtirish va tagsimlashga
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asoslangan igtisodiyot bir vaqining o'zida ishlab keldi. Natijada bozor igtisodiyots
ustunligi amaliy havotda ishot bo'ldi. Negaki, bir xil tabiiv sharoit. bovliklarga
ega bo'lgan bir xit millat odamlarida har xil turmush darajasiga enshildi. Bozor
sharoitida vashavotgan Tavvandagi xitevliklarni, Federativ Germanivadagi
nemislarni, Janubly Korevadagi va Vyetnamdagi odamlarni turmush darajasi
sotstalistik iqtisodivot sharoitida vashayotganlarga nishatan rivgjlamb, ancha
farq qila boshladi,

Bozor 1qt1aodnotm1ng to'lagonli faoliyat ko'rsatishi ko'p tomondan bozor
mexanizmining ishlashiga bogliq. Boshgaruv esa bozor mexanizmining asosiy
tarkibly gismlaridan bin hisoblanadi. U o'ta murakkab jaravon bo'lib, umumiy
xalq xojaligt, regional. tarmoq va aniq ishlab chigarish (korxona yoki firma)ni
boshgarish bo'gindarini 0°2 ichiga oladi,

Hozirgl kunda ¢sa asosty diggat boshqaruvning eng muhim bo'g'int bo'lgan
korxona (firma) dagi ishlab chigarishni boshgarish nima, degan savolga javob
topish masalasidir. Ishlab chiqarishni boshgarish bu obyekliv gonunlarga muvofig
itimoly mehnat jarayoniga ta'sir etishni yaxshilash va ma’'lum bir magsadga
vo'naltirishning anig tarixiv usulidir, Ishlab chigarish boshqaruvining vujudga
kelishi va vazifalarining rivojlanishi ijtimoiy shlab chigansh tizimidagi mehnat
tagsimoti va mehnat kooperatsiyast natijasidir.

Boshqaruvning chegaralari, uning mazmuni, magsadlari va tamoyillar
hukmron igtisodiy munosabatlarga va ijtimoiy-siyosty tuzumning xarakteriga
bog'liq bo'ladi. Shu nuqtayi nazardan qaraganda, ibtidoiy jamoa quldorlik.
feodalizm, kapitalizm. sotsializm va ko'pgina mamlakatlardagi hozirgl zamon
boshgaruy jaravonlaridan bir-biridan farg qilad,

[btidoly jamoa tuzumi bosgichida hamkorlikdagi mehnatni tartibga solish
va tashkil etishning ibtidory shakll vujudga keladi. hunda boshgaruv vazifalan
urug. qabila va jamoaning barcha katta voshli azolari tomonidan amalga
oshirilgan, Urug'lar va gabilalarning ogseqgollari hamkorlikdagi mehnat va
mahsulotlarni tagstmlashning dastlabki boshgaruvi timsoli edilar.

Sinfiy jamiyat vijudga kelganidan so'ng boshgaruv ikki tomonlama xaraklerga
ega bo'ladi. Bir tomondan hamkorlikdagi mehnatni tashkil etish vazifasi saglangan
bo'lsa, ikkinchi tomondan csa boshgaruv ekspluatatsiva quroli bo'lib goladL.
Quldorlik va feodalizm ishlab chiganish usullari sharoitida boshgaruv asosan
mehnat jarayons ustidan nazorat qilish va jismoniy voki ma'muriv majburlashga
qaratilgan edi.

Kapitalizm davrida ishlab chigarishii boshgarishning rivojlanishi uchta asosty
bosgichga bolinadi. Kapitalizmning qaror topishi davrida kapitalistik manufaktura
va fabrikami mulkdorning o'zi boshqargan. Stixivali bozor mexamzmi esa
kaptalistik ishlab chiganshning umumiy regulator: bo'lib xizmat gilgan. Yirik
mashinalashgan 1shlab chiqarish bo»qu.hldd boshqarish vazifasi kapitalist-
mulkdorlardan ajratiladi. kapitalistning vazifasi esa boshgarish ustidan nazorat
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o‘matishdan iborat boladi, Davlat monopolistik kapitalizm davri ishlab
chigarishning professional tashkilotlari — menejerlar instituting tashkil etlishi,
boshqarish jaravoniga hozirgi zamon texnika vositalaring joriy etishi. kapitalistik
igtisodivotga davlatntng aralashuvi bilan xarakterlanadi. Kapitalistik ishlab
chigarishni ilmiy boshgarish elementlari virik mashinali ishlab chigarish va
davlat-monopolistik kapitalizmi davrida vujudga keladi va rivojlanadi,

Rivojlangan mamlakatlar (AQSH, Yaponiva. Angiiya. Fransiva, Germianiya
va boshgalar)da boshgaruvda elekiron hisoblash texnikalarini go'llash, avrim
firmalar va kompamivalar va konglomeratlar boshgaruy tarkibiy  tuzilmasim
takomillashtirish. eng vangi tashkiliy texnikaviy usullardan foydalanish
(rejalashtirish-lovihal ashtmsl budjetni ishlash tizimi. operatsivalar. tadgiqot.
tzimli tahlil) bo'yicha katta tajriba to'plangan.

[qtisodivotni ‘markazdan turib hoshqarish {agat sobig ittifogda bo'lib. 1shlab
chigarish vositalariga ijtimory mulk va bevosita jtimon mehnat nming vujudga
kelishida obvektiv ases bo'lib hisoblanad.

O'7bekiston Respublikasida bozor igtisodivotiga o'tish., igtisodiy
munosabatlarmt yangtlash mstitutsional (muassasalar sohasida) o'zgarishlarni
amalga oshirishni, boshqarishning tegishli tarkibiy tuzilmasini varatishai talab
qilmogda. Shu sababli iqtisodiy 1slohotlarning birinchi bosgichida hoshqaruv
tizimini isloh gilishga alohida ¢'tibor berildi,

Hozir boshgaruvni isloh gilish umuman va vetarli darajada muvaflagivatli
amalga oshirildi, deb avtish uchun asos bor. Chunki. birinchi bosgichda totalitar
tuzumdan demokratk tuzumga, markazlashtirilean tartibdagl qavia tagsimlash
mexanizmidan bozor mexamizmiga, gattig mahkamachilik va ma murty
buyrugbozlikdan igtisodiy omiflar va rag'battanurish choralast asosida o zini-
0’71 boshqarishga va o'zinto'zi idora etishga o'tish givin, ba'zan mashagqath
bo'ldi. Bu bosgichda boshgarishning ashda vangi tizinn vwyudga keltirildi.

O zbekistonda bu sohada tegishli tajriba vo'q edi va hatto biron-bir o'xshash
bhlar ham bo'lgan e¢mas. Bozor munosabatlan tarkib topib bo'lgan va bu
vo'nalishda cndigina dastlabki gadamiarni 1ashlayotgan mamlakatlardagi
bo«;hqwruvni tashkil etishning turll tizimlar o'rganildi. Shu asosda butun xalq
x0jaligining tarmoglar va hududlarni b(qunshmng eng magbul va hozirgi
\ ldl‘()l[[dr}__d mos bo'lgan o'z wizilmalari ishlab chigild,

Tanlangan vondashuvlar ko'p thatdan tajnba, 1zlanish tarzidagt vondashuvlar
edi. Bu tayribalar dadil amalga oshinldi. Ularea o'zini obro'sizlantirib gotvgan
i muirty buyrugbozlik tizimi tuzogridan gat'ivan xalos bo'lishning. jadal o'zgarib
noravotgan 1quisodiy sharoitlarga mos bo'lgan vangt muassasalar tizimini tezlik
Aikan joriy etishni birdan bir vo'l deb garaldi.

Muassasalar sohasidagi (institutsional} o'zganshlar jaravonidayoq boshgaruy
mexanizmlari 1akomillashtintib borildi. igtisodivot tarmoglari va sohalarini
~oshgarish borasida ularning sususivatiariga ancha mos keladigan xo'jalik
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varituveht subvektlarga igtisodiv erkinkik berishga vordamlashadigan, tashab-
buskorlik va tadbirkorlikning rivojlanishini ragbatlantiradigan tashkitiy-huqugiy
shakllar vijudga keldi,

[shiab chigarishni boshgarishni takomillashtinsh chora-tadbitlari tizimida
boshgarishni izehil. bosgichma-bosgich tashkil ctish modeli gabul qilindi,
Boshqaruv tizimint sloh gilish jaravoni bir gancha bosgichlardan o'tib taragqiv
qildr va hozir ham takomillashtiriimogda.

Boshgaruv sohasidagi islohotlar natijasida ko'plab boshgaruv bo'g'infarining
vazifasi ozgardi. vangi idoralar tuzildi. Ma'muriy buyrugbozlik tizimining
qoldigiart, nazorat giluvehi tizim va uning yroiva ideralan tugatildi. Olding
tagsimot ishlari hamda vlarni amalga oshiruvehi mexanizmbarga barham berildi.

Jumladan, mamuriv buyrugbozlik, torrachilik tizimining o'zagini tashkil
elgan. markazdan tunb rejalashuyrish tizimi mustahkambgt va buzilmashgining
fodast borlgan davlat reja g mitasi, davial ta minot go'mitasi, davlat narxlar
go'mitasi va bir qator vazirhiklar hamda juda katta ma'murly apparatlar tugatildi.
Ularning o'riga yangi boshgarish bo'g'inlari tuzildi. Bular bozorga asoslangan
vangi iglisodiy munosabatlarning tashabbuskoriant va ularni ro‘vobga
chigaruvehilar bo'lmog't kerak. Masalan, o'z oglamagan Daviat reja go'mitasi
omiga Davial Statistika Deparament! tuzildi, Bu qormita iglisodivotni isloh
qilish qoidalari va ustivorliklar. ularnt amalga oshirish mexanizemlari asosida
1gtisodiy 1slohotlarning borishiga baho berish hamda vlarni vanada
chugurlashtirishea qaratilgan takhflar tavvorlash; balans hisob-kitoblart asosida
makrotgtisodiy mshatlarni, tarmoglar va hududlardagi varkibiv o' zgarishlar
tamovillarini tahlil qilish; respublika iqlisodivot tarmoglari va sekiorlarini
shuningdek. mintagalarni O'zbekistonning igtisodiy mustagilligini ta’minlash
zarurligidan kelib chiggan holda ijtimoty-igtisodiy rivojlantirishning ko'p variantli
stighollarini beleilash vazifalar vukiatildi. Yakkahokim bo'lib olgan tagsimot
Idorast — Davlat ta' minot qo'mitasi va uning vorisi bo’lgan «0'zshartnomasavdos
0'rniga yangi bozor tizimi Respublika ulgurji va birja savdo hissadorltk uvushmasi
wzildi. Bu uvushma tovar shlab chigaruvchilar, iste molchilar va tadhirkorlar
tovar resurstari bozorida erkin hamda teng huqugli sshtirok etishi uchun zarur
infrastrukturani (hozor sizmati sohasini) varatishi kerak. Uning tarkibiga
respublika hissadorltk tovar-somashvo bigast. hissadorlik birja banki. hududiy
hissadorlik tijoratchi-~vositachi kompanivalar kiritildi. Bular mulkchilik shakllaridan
qat’t nazar korxonalar. tashkilotlar va jismoniy shaxslarga kontrakt-shartnoma
asosida tijoratvositachilik. savdo. marketing va boshga xizmatlar ko'matishi
ularga birja savdosida gatnashish uchun teng sharoitlar varatib berishi kerak.

XOR1JDA BOSHQARUY

Xorijda boshgarish bo'vicha vapon tajnbast sanoatl rivojlangan barcha
mamlakatlarda o'rganilmoqda,
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1943-vildan so'ng qisga davrda vapon boshqaruvchilarining katta \'umql'lri
ko pehilikning diggatini o'ziga torimogda. Bu daveda vaponlar an anaviy
boshgarishning tashkiliv tizimini tubdan o zgartirdilar; unga ular magsadga
muvoliq Amerika mengjmenti ckspertlarin Kiritdilar.

Yapon biznesining bavrogdorlaridan bin Konosuke Marsusiti boshgarish
samaradorligining zarurligiga jamoatchilibning ¢ tborin jalb gilb. shunday degan
odi: «Hozirgt tadbirkorlik tashkilotlan ftimoiv havotni go'llab-quyvatlashda muhim
rolni bajarmogda. Ozig-ovgat. kivim-bosh, uy-jov sharottlari tagsimot nalijasida
hammaga vetarli bo'lmogda. Bu jtimoiv magsadiirga erishish uehun har bir
korvona taraggivot va ishga qobilivath holatini saglashi lozim. Biz beshgarish
deb atavdigan faclivat to'la safarbarlikni talab giladi. bunda insoniv tajriba va
intellekt mujassamlashgan. O zini boshgarishga bag'ishlagan odam, juda hurmathi
bo'lib tola safarbarlik va o'z havotini qurbon gilishgacha tavvorlikni talab
giluvehi mas ulivatli lavozimmi egallaydi»,

K. Matsusitining tjodiv izlanishlari oziga vos borlgan «Yapon boshgarish
tizimpni varatish bilan tugadiki, boshgarishning bunday vapon tizimini. amerika
modeli ega bo'Imagan bir gancha konsepsivalar belgilavdi, Ulardan eng mohimi
umibod ishga gabul gitish jaravonidir. Shuningdek. boshgarishda rahname nazany
kuchli va amaliy gollanadigan konsepsivalarga cga bo'lishi, jazolash va 17za
gilishea chek gorvish mojaroga vo'l qo'vmasligi. magsadni anig ko'rish. erkinlix
hissiga ega bolishi kerak. Yaponvada tashkil cetifgan «Sifat to'garaklari» ham
wlardagi boshgarish uslubini boshgalardan ajratib turadi. Bu o garaklarda oddiy
ishchidan tortib. korvona rahbarigacha ijodiv grovalar bilan gatnashishi. izkanish
va tashabbuskorlik, kerak bolsa o'zini qurbon qilishi bilan boshga oy,
an‘anaviv boshgarishiardan ayralib turadi,

Xorgjiv 1ajribalardan Shved modeliga nazar tashlasak, bu modelga x03
vususivatlaming bir gancha milliy tomonlarini ko'rish mumkin; bular ratsionalizm,
tadbirkorlik. muammolarri ingiloblarsiz, katta sakrashlarsiz tinch vo'l bilan hal
ata bilish,

Shved modeli shunga asoslanadiki, davlat firmalaming ishlab chigarish
laoliyatiga aralashmavdi, mehnat bozoridagi faol sivosat bozor [jtimoiv-iqtisody
chigimlarini iloy horicha minimum migdorda s,aqlashl lozim, Modelning yana
=t muhim tomoni shundaki, xususiy sektor ishlab chigarishni maksimal o'stirish.
valgning turmush darajasing vaxshilash, soliglar tizimi orgali davlat tomonidan
dingan fovdani iloji boricha ko'prog gismini aholiga bo'lib berishni nazorat
Jiladi. Biroq bunda ishlab chiqarish asoslariga ta'sir ko rsatmaslik kerak {crkin
«whibkorlik, ragobat. talab va w@klif). Bunda asosan jamoa pul jamg'armalari va
frastruktura elementlariga ko'prog von bosiladi, Bu esa o'z navbatida soliglar
-1 davlat sarajatlari orgali mulliy daromadni bolinishi. iste'mol qilinishi va
St bolib berilishida davlat roli tobora oshib boradi. Shved modelining
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SINFIY VA NOSINFIY ZAMONAVIY BOSHQARISH MAKTABLARI

Boshqarish sususivatlariga zamonaviy hoshgarish makiablarining shaklfanishi
asosan XIX asrming birnchi varmiga to'g'ni keladi,

Shut davrlarda eng vaxshi boshgarish nazarvasining o' tmishdoshi boclib
kelgan 1kkita maktabni ajratb Ko'rsatish joizdir:

[ F. Tevlor (1863—1913) asos solgan «lmiy menejment» maktabi. Uning
mohivati shundan iboratki. moslashtiritgan ishlab chigarish uslublarini tatbig
gilishga belglangan standartlarmi mos kelishidir - Tevlorizm kevinchalik T,
Emerson va G. Ford tomonidan rivojlantirildi,

2. Insoniy munosabatlar maktabl, Uning asoschilari E. Mevo. F. Rotlisberger
hozires zamonda timoiv-ruhiv metodlarni rivojlanishiga asos soldilar,

Yuqoridagi bu ikki maktab orasidagi tortishuvlar natijasida vangi boshgarish
maktablarl viyudga keldi va rivojlandiki. wlarga quyvidagilari ko' rsatish muméin:

Sinfiy maktab. Bu maktab ilmiv mencimentning birinchi vornalishi bolib
hisoblanadr va u o'tgan asming boshlarida vujudga keldi, Sinfiv yoki an‘anaviy
maktablar boshganshit umumiv tamoyillarini shbilarmoniik va ishiab chigarish
faolivati asosida shakllantirishaa intildilar. Boshqarishni tashkil gilish ilgaritdan
Konstruksivalanib qo'vilgan huqugiv tizimn orgali bolib, unda fagat rasmuy
ahamivatgd ega bo'lgan «inson-mashings munosabatiart asosty o'rin egallagan,
Eng katta kamchiliklari «inson omiliga» vetarli e'tibor bermaslik, inson xulgi.
motivlar hagidagi tasavvurning savozligidir.

Ikkinchi maktab — sinfiy boshgarish maktabi o'rniga kelgan «Inson
munosabatlars maktabidir, Bu maktab uchun hozirgacha sinfiv maktab nazandan
chetda bo'lgan ishlab chigarish jaravonida kishilar xulgining ruhiv motivlari,
«suruh munosabatlari», <hamkorlik va mogros muammolari <kommunikaision
to'siglar» kabr tushunchalar tadqigotlar asosi bo'lib xizmat gildi. Bu
munosabatlarni rivojlantirishda uning asoschilari E. Mevo va F. Rotlisberger
bilan bir qatorda Masachuset texnologiva instituti va Garvard universiteli bir
styuh olimlarining hissasi katadir,

Uchinchi maktab — bu empirik maktabdir. Bu maktab o'ziga xos vornalishga
cga bo'lib. sinfiv makiab va «inson munosabatlari» maktabi bilan uzviv bog langan
sovalarni sintezlashtirishga ahamival beradi.

Empirik maklab boshgarishga tajnbani o'rganish va uni amalga oshieish deb
haho beradi. Bu maktab vakillari nazariv tadgigotlarn amaliy faolivatga 1atbig
gilish bovicha boshgansh masalalanida boshgarish konsultantlari bolib ishlavdilar,
Bu maktabning eng ko'zga ko'ringan nazarivotchilan Amerika korporatsivalan
hilan bog'langan bo'lib. kata menejerlar hisoblanadi.

Yana bir vo'nalish -~ {jftimoty tizimlar maktabidir. Bu maktab boshqarishni
washkil gilish masalalariga tizimli vondashuvni ishiab chigadi. butun tzim bilan
uzimmung bir gismi munosabatlan masalalarini ko'rib chigadi va bir gancha
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ahamiyat kasb ctuvchi tomonlari uning vuqori darajada instiutlashtirish (gonun
kucht) davlatning inqirozlarga garshi sivosatining faolligidir,

Kopchilik shved tajribasini v ustublarini osongina cksport qilish va uni
istalgan mamlakatda hayotga tatbig gilish mumkin deb o'vlavdi. Tekin har bir
mamlakat o'z milliv an‘analarl, din. tariviga ega va shularga garab ish korrishi
lozim.

Bundan 1ashqart kKimdir shved modeli gotib qolgan va vakunlangan narsa,
shvedlar endi heeh nassa gilimay vashavverishlarm mumkin deb o vlaydi. Amalda
esa bunday emas. Yuqorida ko'rsatib olganinuzdek. shved modelida doimo
o zgarishlar sodir bo'ladi. c¢hunki dunvodagi har bir o' zgarishga mos harakat
gilinntasa ortda golishi hech gap emas.

Birog shved modeli orgali kop mamlakatlar o*zlariga sulosa chigartb olishbari
lozim. Masalan. shved modclining asosiv gisnn mehnal bosor idagi faol sivosat
tajribasi boshga mamlakatlar tomonidan qollanilishi mumkin. Buning ma nosi
shukt: ishsizlarga fagat nataga berb ulkan pub mablagtarioi sarf qilishning
keragi vo'q, buning o'miga ishsizlami gavta tavvorlab. ularming malakasini
oshirib mehnatning boshga turlariga vornaltirishga garatiladi.

Biz uchun esa shved modeli shunisi bilan muhimki, davlat boshgaruvi
bozor stixivasini chegaralash va bozordan go'rgmashint v'rgamsh imkonini
beradl. U oddiv kapitalistik mamiakatiarning harakat doirusidam chetga chigadi
v eng asosivsi shved modeli kuchli ijtimoty siyosatga eea bolgun davlat varatish
mumkinligini isbotlavd,

Endi Germaniva tajribalariga nazar tashiasak, ularda ham Kuchli jjtimoty
sivosat garor topganligini ko'ramiz. Ularning boshgaruvdag vasshi sislatlandan
biri xojalik vuritishda va havotning barcha sohalarida tejamkorlikka gattiq
rova qilishdir, Ular tejamkorlik masalalariga natagat o'z manfaatlari, batki
jamivat nugtavt nazaridan qaravdilar. Neatslarning tejamkorliklari ularning
vagtaa bo'lgan munosabatlari orgali ham namovon boladi. Ular o'z vaqtlarida
o'zgalar vagtlarini ko'radilar va uni gadrlagan holda har ishni o'z vaqtida
bajarishga harakat giladilar,

Xitoy boshqarish tajribasiga kelsak v verdagi o'ziga xos demografik vazivat
masala vechimini boshqacharoq hal gilishga garatd. qshloglarda sanoat
korxonalarl, hunarmandchilik shohobehalari. savdo va maishiy xizmatga yoshlarni
va ishga qobilivatli aholini jalb gitish orqali igtisodiy o'sishga erishilmogda.

Hagigatan ham har bir davlal o'zining kelib chigish tarixi. iglim sharoiti,
geografik-hududiy |0xldsh1xh1 kabi o'ziga x0s xususivatlarga cga. Shuning uchun
biror mamlakat joriv etish uchun bosl*qd biror davlatning modelim ko'chinb
olish mutlago noto'g'rl ekanligi hagigatga mos tushadi. Fagat har bir jtimoiy-
igtisodiy sohani rivojlantirish uchun weli davlat 1ajribalaridan sjobiv fovdalanish
magsadga muvofigdir.



o zgaruvehi omillar bog'ligligini o'reanadi. Bu maktab (tadqiqotchilari)
nazarivotchilan tashkily jaravonlarni modellashtirish oblasti tadgiqotlart bilan
shug ullanadilar, belgilangan magsadga erishish uchun eng qulay kombinatsivalar
ishlab chigadilar. Bu maktab asoschilari Chester, Bernard, Gerbert Savmonlardir.

Maktabda 07ziga xos ogimlar bolib. ba'zilari normativ vondashuvga. ha'zilari
analitih vondushinea, va'ni boshgarish vazifalari va magsadlariga deir bir gancha
o 7garivehitar tasirin o'rganadl. Yangi maktab — bu vornzlish boshgarishda
0'Z1ga o8 «vangi makiaby varatadi. Uning magsadi - garor gabul gilish
jaravomim elektron hisoblash texnikasint hamda eng vangi matematk metodlar
va vositalarni qollagan holda tadqgigot gilishdir. Amme amerikalik olimlar bu
maktabm mustagil maktab sifatida ajratishga garshilar, chunki vangi makiab
varatish deganda uning fagat usullaniging bo'lib golmasdan honsepsivalart ham
bo lishi darkor,

ILMIY BOSHQARUYNING TAKOMILLASHLYI VA
UNING MUQOBIL TAMOYILLARI

XX asming boshlarida G. Ford mexanizatsivalash va ixtisoslashtirishni vangi
darapaga kotardr Ishlab chigarishga bunday vondashuy kutilmagan hodisa bohb
chigdi.

Fordning birinchi ixtisoslashgan vigruv linivalarini ishga tushirgan vagidan
boshlab. mehnat unumdorligini gattig mexanizatsivalashtinsh. va'mi o'xshash
qistilar ishlab chigarish uchun maxsus mashinalardan fovdalanish bilan bog lig
holdi.

Ammo {agar unumdorliknt oshirsh vetarll emas — firma sharottlarga
muvaffagivatli moslashish uchun boshga magsadlarga sifat va moslashuvehanlikka
intilishi darkor.

Robot va nazoratchi kompvuterlarda fovdalanuvehi moslashovehan ishlab
chigarish tuzimi mahsulotdagi, shuningdek ishlab chiqarishds davom etadigan
o zgarishni ham  dasturlashtirib berishi mumkin, Ammo zamonaviy  avto-
matlashtirish ishlab chigarishning asosiv o'zagi bo'lgan kishilarni ham inkor
gilmay, o'zaro harakatlarni vanada samarali gilish imkonini beradi.

Boshgarish — bu bor resurslardan maksimum imkonivatlarni topib. korxonani
magsadga vo'naltinshdir.

Boshqarish tamovili — harakat uchun umumiy (avsivalar va qaror gabul
gilishni ifoda etadi. Quyida ushbu tamovillatning bir necha ko'rinishlari berilgan.

(. Emmerson tamovitlar:

— Anig go'vilgan maqsad.

— Iqtisodiy vondashuy.

— Mutaxassislarni jalb qilish.

— To'la nazorat va hisob-kitob.



— Jaravonlarmi sozlash.

— Igtisodiv me vorlar.

— Sharoit bilan ta'minlash.

— Operatsivalarni standartlash.

— Unumdorlikni rag batlantirish.

A. Favol tamovillari:

— Qarar uchun javobgarlik.

— Yakkaboshlik.

— Boshganshda 1verarxiva.

— Shaxsiy manfaatlarni umumiy manfaatlarga bo'ysundirish.

— Ixtisoslashuv,

— Intizom.

— Rag'batlantirishni o rinliligr.

— Mchnat hagidan qonigish.

— Xodim ishini mehnatga muvofigligt,

— Xodimning doinuyligi.

— Tashabbusni ragbatlantirish.

— Manfaatlar umumivligi.

F. U Tevlor tamovillari:

F. Tevlor boshqarishni «aniqg bilish. nima qilish kerak va bum ganday gilib
puxta va arzon usulda bajarish san‘ati» deb baholagan. F. Tevlor boshgarish
vazifasint quyidagr guruhlarga gratad:

— Magsadni tanlash.

— Vositam tanlash.

— Vaositani tayvorlash.

— Natijani nazorat qilish.

— Ishchint tlmiy tanlash.

— [shehinn ilmay o-qitish.

— Ishni txtisoslashuyi.

— Ish xohishini go'zg"atish bo'vicha motiviarning muhimligi.

— Boshgaruvchi va xodim mehnati javobgarligini to'g'n tagsimotl.

M. Veber tamoyillarn:

-~ Aniq mchnat tagsimoti. vugori malakali mutaxassislar shakllanishiga olib
keldi.

— Boshqgarishning iverarxiva darajasi. bunda pastki daraja vuqoridan nazorat
Jguinadi va unga bo'ysunadi.

— Vazifalarni sozlash va bir xil vazifalarni bajarishni ta'minlavdigan
Jmumrasmiy goida va standartlar o'zaro bog'lig umumiy tizimining mavjudlig.

— Subyektiv xatolar samaradorligim pastlatuvchi rasmiv shaxslarni rasmuy
mustaqilligini kamavtirish,

— Ishga malaka talabi asosida ishchini vollash.
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KORXONA VA FIRMALAR, TASHKILOTLAR, MENEJERLAR VA
BOSHQARUV MUVAFFAQIVATLARI

Xalg voijaligi deganda mebnat tagsimoti orgali bog ngnm wshtlab chigarish
tarmoglar va xo _|al|k strakllarining o'zaro bog'liq bolgan majmuasi tushunitadi,
Davlat xalg so'jaligs butun mamlakat hududida jovlashgan barcha tarmoglar va
korsonalarning vagona dizlektik birligi bo'lib, unda takror ishlab chigarishning
barcha bosgichian. whlab chigarish gamashehilariming  manfaatlart amaiga
oshirtladi. Mamlakat ~alq xo'jaligi ma’lum tuzilishga ega. U ishlab chigarish,
moly, hududiy va tarmoq tuzlishidan iboratdir. Xalg xo'jaitgl vana ishlab
chigarish va noishlab chigarish sohalarida ham tarkib topadi. Eng chuqur
tarkibiy o zgarishlar respublika igusodivotining tarmoglari va avrim: sohalacini
boshgarish tizimida vuz beradi.

[ifog parchalanib. umumittifoq vaziriklar tugatilgach. O zbekiston hududida
Jovlashgan itlifog va itifog-respublika bo'vsunuvidagi korxonalar millivlashtirildi,
Bu ¢sa ulani boshgarishni tashkil etish muammosini hal etishai kun tartibiga
qovdi, Muammont hal etsh uchun mazkur korxonalar o'z faolival sohalariga
garab ixtivony ravishda davlat tarmog konsernlariga birlashtirildi. Bu ndqudl
ishlab chigarish quyvatlarini saglab goldi, batki uning rvojlanishiga yangi turtki
berish uchun ham nnkonivat varatdi.

Korxonalarning iqtisodiy mustaqiliigr kengayib borgan sari davlat konsernlari
tarmog uvushmalariga avigntirildi. Ularing boshgaruv apparatlari esa o'z
tarkibidagi birlashmalar va korsonalarming ixtivorty ravishda bergan mablag']
hisobidan ta minlanmogda.

Islohotlarning biringht bosgichi mobavnida tarmoq vazirtiklari uyushmalarga.
konsernlarga. korporatsivalar va boshga xo'Jalik birlashmalariga aylantirish vo'li
bilan batamom tugatildi. Avtomobil transportida. qurilishda. gishlog xo'jaligida
boshqaruv timi gavta ruzildi

Korxona va tashkilotlar. gavsi idoraga bo'vsunishidan va mulkehilik shaklidan
qati nazar. o'z igtisodiv manfaatlarining muoshtarakligi asosida konsernlar,
uvushmalar va korporatsivalar tarkibiga ixtivory rvishda kirdilar. Ular o'z
taolmllarlm pay va kirish badaltan asosida, ishtirokchilarning aksiva 1o plamini
(paketini) solib olish usosida yo'lga go'vadilar.

Umummilliv ahamivatga cga tarmoglar va faoliyat sohalarida. avtaylik,
savohatchilik, transport, maddmyat. kinolashtirish tizimi va boshgalarda mifliy
kompaniyalar tuzildi. Kompaniyalarning boshgalardan ajralib turuvchi xususivati
shundan iboratki, ular igtisodiy jihatdan batamom mustagildir. Ular o'z-o'zini
mablag® bilan ta’'minlash asosida sh olib borb, ishlab chigansh—xo7jalik va
molivaviy faolivatiga oid masalalarnt mustaqil hal giimogdalar.

O'tish davnida wvushmalar, konsernlar, korporatsiyalar va boshqa birlash-
malarning asosly vazifast respublika xalg xo'jaligini ishlab chigarilayotgan
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tahsulotning aimg turlaer bilan ta'mmiash, vagona lmiy texnikaviy va investitsiva
sivosatinl o°tkazish. ichki va tashgi bozorlar konyvukturasing o rganish, tarmoqda
hozor munosabatlarin rivoilantirishdir. Shuningdek. ulaming vazifasi davlat
tashkilotlarini nodaviat shakliga avlantirish ishlarini tashkil etish. tadbirkorlikning
rivojlanishini butun choralar bilan go'llab-quyvatlashdan iboratdir,

Kop ukladli igtisedivotni shaklantirish, davlat mulkini sususiviashtirish,
ishlab chigaruvchi kuchiarmi jadal rivojlantirish va aholi turnwsh farovonliging
vuksaltinsh muammolarini hal gilish sohasidagt barcha ishlar jovlarda amalga
oshirila boshlangani bozor munosabatlari garor 1opishining muhim jihatidir.
Bozor o' zgarishlarining hududiv jihatlan kuchayib bormogda. Bunday sharoitda
mahally boshgaruv organlarining o'z oldilarida turgan vazifalarni bajarishdagi
mas vlivati oshib boravotir. Ulaming ichki tuzilishi tamomila o zgartirildi.

Korxonada tashkiliy tadbirlarmi o'tkazish, tashkil gilish, rahbarlik va nazorat
meneiment jaravonining asosiv vo nalishlaridan hisoblanadi. Tashkiliv ishlarni 3
bosgichga bo'lish mumkin,

[-bosqich — 1sh tagsimoti. Mengjer butun ishni gisnilarga shunday bo'ladik,
bunda ularning har biri o'z vazifasiga ega bo'lib. bir kishi tomonidan bajariladigan
bolisht ham mumkin. Bunda mutaxassisiik malakasini hisobga olish darkor.

2bosgich — vazifalarni gurdhlash va mantigiv bloklarga ajratish. Ko'pgina
kompanivalarda 2—3 kishidan iborat gurvhlar birga ishlavdi. Agar kishilar
ho'limlar va scktorfarga uyushtinlgan bo'lsa, ish samarali bo*ladi. Tashkil
gilishning bu gismi ixtisoslashuv deviladi,

3-bosqich — ishlarni koordinatsivalash voki turli bo'limlar ishlarini
koordinatsivalash (sozlangan) bo'lishi kerak. Koordinatsiva mojarolaming oldini
oltb ularni boshgarish va firma tizimini mustahkamlavdi, Yaxshi tashkil gilingan
va koordinatsivalashgan mexanizm mengjmentning oxirgi ikki vazifast bo'lgan
rahbarlik va nazoratni vaxshi vo'lga qo'vilishini ta‘minlaydi. Odatda tashkilotning
a 7olari, shlavdigan mencjertar va alohida xodimlar beriigan tizimint ma lumot
uchun gabul giladilar hamda tashkilot tizimi bilan tanishib chigadilar. naujada
har bir a’zo voxud bo'lim birgalikda nima ish bajansh haqida anig tasavvurga
cga bo'ladi. Tashkilot voki kichik firma ham o'z tuzilishiga ega bo'lib unda
lavozimlar. bo'ysunish tizimi. w voki bu bo'limni kim boshgarishi aniq ko rsatilishs
lozim. Bunday wzilish kompaniva bilan tezda tanishish imkonini beradi,

Tizim idoralari rasmiv ravishda o'matilgan va norasmiv alogalarda boladi,
Rasmiv aloqalar — bu eng avvalo vertikal tarzda — rabibarlik bilan boysinuvchilar
o'rtasidagi alogalardir, Ular rahbarlikning va bo'vsunishning tipiga garab farg
giladi. Agar rahbarlik to'lagonli bolib. quyvi dora quvi faolivatiga doir barcha
masalalarda daxidor bo‘lsa. bu xildagi aloga muntazam aloga deb ataladi. Agar
rahbarlik cheklangan bo'lsa. v holda aloga funksional boladi. Organlar o rtasida
vertikal alogadan tashgari gorizontal alogalar ham mavjuddir. Bu muvo-
figlashtinish, kooperatsivalash tarzidagi alogalardir. Hokimivatga tavanadigan
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rasmiy alogalar boshqanv tizimida asosiy o'rinda turadi. Lekin norasmiy alogalar
ham muhim ahamivatga egadir. Ta'minotchilar va mahsulotnt iste mol giluvchilar.
tadgiqot va ishlab chigarish tashkilotlari, ilmiy va 0 quyv nuassasalari o'rtasidagl
ko p villik bevosita alogalar yobiy ahamivaiga ega. Ammo norasmiy alogalarning
salbiv jibatlari ham bor, masalan. guruhbozlik va shunga o xshash ko'rinishlar
ham vo g emas. Bosgichma-bosgich bo'vsunish — bu tizimda rasmiy va norasmiy
alogalar bilan birlashtirilzan idoralarning vertikal va gorizontal tartibga solingan
tizimi demakdir.

BO‘LIMLAR ISHINI KOORDINATSIYALASH
Vertikal koordinatsiya

Har ganday firmaning asosiy uslubi jamoa zanjirini koordinatsivalashdir.
Vertikal koordinatsivada menejerlar ular oldida hisob beradigan boysunuvchilar
ishim nazorat giladilar va o'z navbatida o°zlari boshliglan nazoratida bo'ladilar,
Shunday qilib, vuqori darajadagi menejerlar {ashkilotning barcha ishint ma’lum
oqimga vonaltiradilar. Ular jamoa zanjiridan foydalanib tashkilotni bo'limlarga
va birga ishlovchilarga ajratadilar. Har bir mengjerga hisob beradigan
bo"vsunuvchilar soni boshgansh me’vori deb ataladi. 2-rasmda boshqarish davrida
asosiy 1shlab chigansh tizimi tasvirlangan. Unda individual xodimiar darajasidagi
24 ishchiga ega bo'lgan ikki firmaning tashkiliy diagrammasi ko rsatilgan, Bunda
B firmast boshqarishning tor me’yoridan foydalangan. Birinchi linivadagi har
bir menejer A firmasiga givosianganda olti individual ishlab chigaruvehi o'rniga
uch ishlab chigaruvehini boshqaradi. Boshgarishning keng shaklini qo*llagan A
firmasi 1kki afzallikka ega. Birinchidan oz menejerlar talab qilinadi. ular prezident
bilan go'shib hisoblaganda besh kishidan ibotat.

Prezident

—
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A firma prezidenti kop vagtini borvsunuvehilar bilan uchrashuvlarga sarf
gilib. pavdo bo'lgan muammolarni yo'lyo'lakay hal gilads.

B firma prezidenti o'ra darajadagi mengjertar ko'p bo lgani uchun strategik
rejalash uchun ko'p vaqt ajrelli%hi mumkin. Boshqaruvchilikni tashkil gilish
boshqann ishi tabjatiga va shu kompaniva boshgarayotgan ishga bog'ligdir,

Ular quyvidagi omillarga bog'lig;

~ agar sh vengil nazorat gilinsa va boshgalarga ozrog bog'liq bo'lsa
boshgarishning keng tashkil shaklidan fovdalanish mumkin:

— agar sh kompleks nazorat gilishnt talab qilsa, boshgarshning tor
ixtisoslashuy shaklidan fovdalamsh mumkin:

— agar bovsunuvchilarda bir vo'nalishda harakatlanib, mustaqil ishlash
gobilivati bo'lsa. ularga har bir masala bo'vicha vo'ngnoma o'tkazish zarur
bo'lmasa keng ixtisosiashuv shaklidan foydalanish magsadga muvofiq,

Gorizontal koordinatsiya

Vertikal koordinatsivaga mugobit ravishda gorizontal koordinatsiva maviud
bo'lib. u bir durajadagi xodimlar o riasidagi alogalarga asoslangan.

Gorizontal koordinalsiyaning 3 shakli mavjud: birgalikda sozlash, operativ
guruhlar vii bozor orgadl koordinatsivalash.

Birgalikda sczlash 1shlari koordinatsivalashning cng samarali vo'li bo'lib.,
bir darajada turadigan xodimlar norasmiy alogalardan fovdalanib, oldifarida
pavdo bo'lean muammolami birgalikda tezda hal gilishi mumkin.

Opemm gumh birgalikda sozlashdan so'ng keladigan gorizontal koordinalsiva
UNINg mexanizmini lloclal'ndl Operatiy ﬁuruhiarmm (d‘a]ll\ll gilinishi bo'limlarn
funksivatar bovicha z\tlsoqldsllm‘ltg:»m ﬁl‘mdldi‘dd Kaua sumara beradi, Bunday
firmalarda operatiy guruhlar njener vo'nalishidagi mutaxassislardan. ishlab
chigaruvchilardan. sotish. marketing. moliva bo'vichy mutpxassislardan
shakilanadi. Ular vangi mahsulot ishiab chigarishdan uni bororda sotishgacha
bo’lgan butun davrini ishlab chigadi.

Moslashuvehan (gibkiv) koordinatsiva. Bozorlar norasmiy alogalar bovicha
birgalikda sozlashga asoslangan koordinatsivalashning asosiy mexanizmidir,
Norasmiv alogalar katta va tabagalashtivilgan firmalarda firma ichidagi bo'limlar
ishini koordinatsivalashning eng vaxshi vo'lidir.

Kim magsadga erishishni xohlasa, uni tilishy kerak, Maggsadni to'g'ri
shakllantirish va tanlash san‘ati, uni amalga oshirish jaravonini boshqarish.
antalga oshirishda erishilgan natijalarga baho berish mohir rahbarni boshqalardan
ayratib wradigan xislatlardir,

Meneiment nazarivasiga katta hissa qo'shgan Meri Parker Tollet uning
mohiyatin aniglab shunday degan edr:

Menejment «odamlar orgall nagsalar olish san’atidirs. Tashkilotning
muvalfagivati ko'p jihatdan ishni to'g'ni tagsimlanishiga bog'lig. masalan har
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bir ishehiga 10714 asboblami berih. boshidan to oxirigacha avtomobil vasash
topshirilsa. ish samarasiz bo'ladi. Agar har bir ishchi o'zining ma'lum bir
vazifasiga cga bo'lsa. unumdorlik birdaniga oshadi. Bundan tashgari ixtisoslashuy
ham Katta afzalliklarga ega. lekin o'ra ixtisoslashuy ba'zan negativ natijalarga
olib kelishint unutmaslik kerak. O'ta ixtisoslashuvning oidini olish uchun
xodimning faolivat doirasini kengavtirish. uning ish mohivati mazmundorhigini
oshirish lozim. Masalan, Yaponiyaning « Tovoto» kompanivasida ishlab chigarishni
boshgarish tzimy shunist bilan drogatga sazovorks, shiab chigarish xarajatlarini
kamavtiish wchun, u ishlab chigarishning keraksiz - elementlarini — tizimdan
cligarib  tashlavdi. Asosty tamovil: «zarurty detallarni ishlab chigarish zarur
vageda, kerakli migdorda» shiori ostida shakllanadi. Ishlab chigarishning bunday
vo'lga qovilishi hozirgi ez o0'zganb turadigan bozor konyukturasiga mos keladi,
Shunday qilib muvaffagivatning asosiy o'zagini samaradorlik, 1ejamkorlik va
unumdarlik belailaydi. Mahsutotlar ogimining to'xtovsizligi mahsulot turi va
miqdort talabiga moslashish asosan 1kki tamovil orqali erishiladi; «<Aniq va o'z
vaquida» va avtomatlashtirish. «Aniq va o'z vagtida» zarue turdagi buvumni
zarur migdorda va zarur vagtda ishlab chigarishni anglatadi. Avtomatlashtirish
esd varogsiz mahsulot ishlab chigarmastikni xodim tomonidan kompyuter orgali
nazorat qilinishim anglatadi. 2-rasmda natijalar bloki {xarajatlar. sifat. ishchilar
ko'nikmast va unumdorlik) va zaminlar bloki tasvirlangan. Ko'pehilik «Tovotos
tizinmni «Kanbun» tizimi deb ataydi. Ammo bu o'rinli emas, chunki «Toyotos
tizim malsulot ishlab chigarish wsulini ifoda etsa «Kanban» «Anig va o'z
vaqtidas tizimint amalga oshurish vositasidir. «Kanbans to'rt burchakli plastik
konvertni ifodalab, ishlab chigarish buvurtmalarini olish va tanlash tizimidir,
Koordinatsivalashning bunday moslashuvchan turi talab t¢z o'zgamuvehi
bozor sharoitidy tashkilot muvaffagivatini kafolatlashning muhim vositasidir.

TASHKILOT TUSHUNCHASI

Meneymentning ishim samarali tashkil gilish uchun. mencjer faolivatini
amalga oshiradigan tashkilot mavjud bolishi kerak.

Tashkilot tushunchasi vaqt o'tishi bilan bir necha marta 0°zgardi, Boshlang'ich
bosgichda tashkilot har ganday nzimning strukiuras sifatida tasavvur gilingan,

«Menejments bilimning mustaqil sohasi bolib ajralib chiggandan so'ng,
«tashkilot» so'zi ongli talgin qilingan, (korxonada (firmada) gabul qilingan),
rollarning berilgan strukturasi. funksiyasi huguq va burchlar bilan fikr bog lighigini
anglatadt.

Ya'ni «tashkilot» so'zini korxona, firma. ishlab chigarish guruhi yoki mehnat
tuzilmasi deb tushunmoq kerak,

«Tashkilot» tushunchasini ko'pdan ko'p tarifidan quyidagilamni ajratish
mumkin,
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1. Tashkilot. boshgaruvchi voki boshgaruvchi tizimlar vositasida varatifadigan
va saglanadigan faravondir.

2. Tashkilot birgalikda mehnat jaravonida pavdo bo'ladigan o zaro
munosabatlar, huqug. majburivat. magsadlar, faolivat turining to'plamidir (tizim).

3. Tashkilot umuniiy magsadga ega bo'lgan odamlar guruhidir. Tashkilot
deb atalishi uchun mebnat tuzilmast quyidagt majburiy talablarga javob berishi
kerak:

a) shu guruhning hir gismi deb ataluvchi 1kkitadan kam bo'lmagan odamming
mavjudligi:

by ushbu guruhming barcha a'zolart umumiv deb gabul giladigan hech
boImaganda bir jimony fovdali magsadni (xohlangan oxirei holat voki natija)
mavjudligi:

d) harcha uchun sharafli bo'lgan magsadga erishish uchun birgalikda mehnat
qilavotgan guruh a’zolarining mavudhigi.

! _fa;hkilot — bu umumiy magsad yoki magqsadga erishish uchun ongli
I ravishdagi faoliyatning muvofiglashtiritgan Kishilar guruhidir. 5

Tashkilotning hayot sikli

Tashkilot <havoti» inson havotiga o'xshash bo'lib har ganday mehnat
predmeti va xizmatining vashash davriga ega. Uni o'zining fazalari va rivojlanish
Xususivali mavjud.

Tashkilotiing havot sikli konsepsivasiga mwuvofig uning barchy {aolivati u
tug-ilishidan boshlab hayotini to'xtash voki tubdan modermzatsivalash
(takomillash) gacha qator bosgichlarni bosib o'tadi. Ularning har birt ma’lum
magsadlar. belgilar, boshqarish ustubi vazitasi va mehnatni tashkil gilish kabi 3
fazadan iborat,

i
Tashkilot i
" Guruhda 2 tadan kam | AN T Birgalikda
ba*lmagan kishining | " mehnat
mavjudligi '
|
- Muagsad Formal ! Noformal |
: q ! .
i birligi tashkidotiar v tashkilotlar
J-rism,

I-faza. Tashkilotning tug'ihishi. Unda vashab golishdan iborat hosh magsadni
belgilash: boshgarish uslubi ingirozi; asosiy vazifa. bozorga chigish. mehnatni
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tashkillash — tovdani vugon darajaga ko pavtirishga intilish,

2-faza. Bolalik va voshlik. Asosiv xususivatlar: bosh magsad — gisqa muddatli
fovda va tez o'sish: qattig rahbarlik hisobiga vashash: asosiv vazifa
mustahkamlanish va bozorning ma'lum gismini egallash: mehnasni tashkil qilish.
fovdant rejalashtirish, xizmat va maoshni oshirish.

Haza. Yetuklik. Bosh magsad tizimlt muvozanath o'sish va shassiy
shakllanish: vakelatlarni berish orgali rahbarlik samaradorligic asosiy vazifa --
torl yornalishlar bo'vicha o'sish: bozorm egallasli, turli manfaatlarni hisobga
olish, mehnatni tashkil gilish— tagsimot va kooperatsivi, shaxsiy natija uchun
mukotot.

$-faza. Tashkilotning qarishi. Mohivati borvicha yetukhkning eng vugorl
dargjasi. TashKilotning rivoflamshida bosh magsad — erishilgan natijalami saglash.
boshgarish sohasida samarali harakatlarni moslash orqali erishiladi; asosiv vazifa —
bargarorhkni ta mindash. mehnatni erkin rejfimda tashkil etish. fovdada gatnashish.

S-taza. Tashkilotning tiklanushi {qavta wgilishi). Bosh magsad — harcha
funksivalar bo'vicha jonlamishnmi ta nunlash: jamoatchilik hisobiga o'sish: bosh
vazifa— vosharish: mehnatni tashkil qilish sohasida — ITTKI Glmiv tajriba
tadgigot konstruktorlik ishlart) ni tatbig gilish. jamoeaviy mukofotlash.

Tashkilotga umumiy tavsif

Tashkilot doimo mehnat jamoasini barcha a'zolart bir umumiy magsadga
erishishga intilayotgan bir necha o'zaro bog'lig magsadga ega. Bir necha o'zaro
bog'liq magsadga cga borlgan tashkilot — murakkab tashkilot deviladi,

Amalivotda rejalash saravonida rahbarivat tashkilot magsading ishlab chiqadi
va uni tashkilot a'zolariga yetkazadi. Ammo bu jarayon bir tomonlama bo'lmay
laktik magsadlarni ishlab chigishda mehnat jamoasining barchd a zolari
gatnashadi.

LTashki]mning ichki muhit |

Jl"l
; f"///;:u\x\ - I
Tashkilot L L /i Ny Odamlar (mehnat
magsadi | [ ™ resurslari, shtatdagl |
= ;o L xodimlar} |

| Masalalar e
l Texnologiva

F-rasm.
Magsadnt birgalikda belgilash tartibi bosh motiv bo'lib, u tushkilotning
bosh motivi va muvofiglashtiruvehi kuchidir. chunki uning natijasida tashkilotning
har bir a’zosi nimaga mtilishint biladi.
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Tashkilot tarkibi — bu hushqlarish darajalarining mantiqiy o‘zaro ﬁ‘
|| munosabatlari va tashkilotni samarali magsadga erishishga imkon beradigan |-
shaklda tuzilgan funksional sohalardir. !:

——

Barcha tashkilotlar bir-bindan ajratib turadigan vo'nalishga ega {funksivalar,
uslub va prinsiplar. operatsivalar morakkabligi va ish tartibi). Shuning bilan
birgalikda ular barcha tashkilotlar uchun umumiy tavsifaa cga.

-—

Tashkilot

— Texnologivalar ¢

i ; ¢
Odamlar Magsadlar Struktura
T t T
L — Masalalar -
S-rusm,

Resurslar. Asosiy resurslar — bu odamlar (mehnat cesurslari). asosiv va
oborot vositalari. texnologiva va axborot.

Biznesda tashkilotlarning ichki va tashqi muhitlari

Har ganday 1ashkilotda bir turdag ishni bajaruvchi kishilar birlashadi. Ba'z
bir kompanivalarda gurublash funksional belgilar bo'vicha, boshgalarida esa
bo*limlar shlab chigarilayotgan mahsuiot, iste 'molchi ko'rinishi, geografik belgilar
asostda shakllanadi.

Katta korxonalarda bo'limlar bir necha belgilar bo'vicha tashkil topishi
mumkin. bohimlarn: lashkil gilishning cng umumiy belgilari funksional belgi
bo'lib, menejer va xizmatchilar bir bolimmni. firmaning molivaviv muvatfagivatini
ta’minlovehilar boshga bo'limni tashkil etadi.

Bu bolimlar rahbarlar firma prezidenti oldida hisob beradilar. Chegaralangan
hududda chegaralangan mahsulot ishlab chigaradigan firmalarda funksional
bo'limlar tashkil gilinadi. Ammo kichik firmalarda funksional belgilar bovicha
ish tashkil gilish har doim ham magsadga muvofiq emas.

Bunday paytlarda u voki bu tashkiloida bo'limlarni ixtisoslashtinish ko'rama
(kombmatsiva) shakida bo-lishi mumkin. Kompanivada asta-sekin biznesning
vangl vo'nalishi bo'vicha muvofig bo'limlarini tashkil gihsh mumkin. Bo'limlar
geografik belgilar bo'vicha u yoki bu hududga xizmat ko'rsatishi asosida tashkil
qilinishi mumkin.
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Shunday qilib bo'limlanu korxona ichida ixtisoslashuvining to'rta talabini
ajratih ko'rsatish mumkin;

— ishlab chigarish turlari bovicha;

— geografik hududlar boyicha;

— iste’'mol bozorlari bovicha:

— fachyat tur bo'yicha.

Bu vornatishlar korsona tashgi va ichki muhitiga ta'sir ko'rsatuvehi asosiy
omillar bo'lib xizmat giladi. «IImiy tashkil gilish» va «ihmy boshgarish» nomini
olgan vangt maktab lidert I, Tevlor 1asodity tshga tasdiglangan ishcht tizimini
o'zgartirishga ahd qilib. uning o'miga v ishehi. quysi ishni xoblasa. uni vaxsh
bajarsa, shu shm ishehiga berishga qaror qildi. U ishm standartlashni orzu
qilib. ishchilarga tashkil gilish. hisob-kitob, rejalashtirish ishlariga vordam berib,
ish haqini rag'batlantiruvehi roliga crishib, ishchilarm muvatfagiyatga enshishiga
yordam beradigan nazoratchilarga katta c’tibor berdi Agar firma ishehr hayoti.
vashash sharoiti hagida gamvo'rhik gilib. uni qaror gabul gilishga tortib katta
mas'ulivat yuklasa, v birdaniga ish sifatini va mehnat unumdorligini oshiradi.

Tashgi va ichki muhitga bogligligi. Bu tashkilotning ¢ng muhim tavsifidir,
Hech ganday tashkilot. tashqi muhit mo’ljalga bogligsiz vashay olmavdi. Ular

{Teanologiva)
\“‘—r e
/e r__i\ ' Korsona hokimiy: : N
[ Siyosat . Korsona Im}'\mu}.dl \Jaml_\'al
o ‘ organ "
—_— ; ~ Kaspiy
. Yetkazib | . guruhlar
| . _—
- beruvchifar AN BT
L i \ Ravon
v - e T aholisi
| Baoklar ——— - -~ L
T (.
| Kasaba —__Fgalart
wvushoast | _
/ / : - I,._.... e
./ /| lshchilar i Ragobatchilar
- Menejerlar — /| (vorllanma) | o T
; A
/ '
J_.-f"‘—""*-ﬂ___ i /_,_—-..\\ T T
o / ™,
|/ ljtimoiy hayot\\._f’ f \ Irf{ unktura.
normaay Hshehi kuch onvun tum/,
\_J \\bOZOH —
b-rusm.
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ko'p jihatdan ichki va tashqi mohitga bog'lig. Tashkilot holatiga bog tiq bo'lmagan
sharoitlac va omillar uning faoliyatiga v voki bu tarzda ta'sir ko'rsatadi.
Tashkilotning tashgi va ichki muhitlart omillan mavjud. Tashkilotea tashqt
muhit ta'siri ko'rib chiqilganda vlamning bir xilda emasligini nazarda tutish
kerak. Shuning uchun tashqi ta'sir omillarini topishni bilish va tashgl ta'sirga
qarshi turishni samarali ko'nikmalarini ishlab chiqish katta ahamivatga ega,

Tashkilotning ichki muhiti deganda korxona ichidagi vazivatli omillar
tushuniladi. Tashkilot o'zida odamlar tomonidan varatilgan tizimni ifodalavdi.
uning ichki omillan esa asosan boshgarish qarorfarining natijasidir. Umuman
bu xo'palikni tashkil qihsh organizmi. uming strukturasidir,

J

Tashkilotning ichki mumiti |

i = |g L __“l

A L — | TOdamlar

i( Tﬂshkilo_l ,| Tashkihy || Masalalar } Te\nologi}-'z-il (mehnat ‘
-~ omagsadi . siruktura resurslan)
‘ : . ; shtadagt

.' J J , o oxodimlar |

7-rusin,

Tashkilot magsadi. Tashkilotni magsadga erishish vositasi deb garash kerak.

“ Magsad — bu yakuniy holat yoki mehnat jamoasi intilayotgan ﬁatijadir.

Tashkilot doimo mehnat jamoasining barcha a'zolar erishishga intilavotgan
bir umumiy magsadga ega. Bir necha o'zaro bog'lig maqsadga ega bo'lgan
tashkilot— murakkab tashkilot deviladi.

FORMAL VA NOFORMAL TASHKILOTLAR

Har bir mehnat jameasida o'zaro formal {rasmiv) o'zaro niunosabatli tashkilot
bilan birgalikda jamoa a'zolari orasida noformal {norasmiv) tashkilotlar ham
mavjud bo'lishi mumkin.

Agar rasmiv munosabatlar maxsus vo'tignomalar, buvruglar. farmovishlar
bilan tartibea solinsa, norasmiy munosabatlar hech kim va hech nima bilan
tartihga solinmavdi,

Rahbarlik ko'rsatmasi bilan tashkilotning magsadiga erishish uchun tuzilgan
odamlar guruhi formal guruhlar deb ataladi.

Ularning dastiabki funksivalari korxona magsadiga erishishi uchun anig
vazifalami bajarishidir. Odamlar orasidagi munosabatlar turli tipdagi normativ
hugiatlar, qonuniar, garorlar, buvruglar farmovishiar bifan tartibga solinadi.
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Ma'lum maqgsadlarga erishish uchun doimiv o'zaro harakatga kirishadigan
o'z0"zidan (stiavali) tashkil topgan kishilar guruhi noformal gurub deb tan
olinadi.

Bunday guruh a'zolari orasidagi munosabat o'zaro movillik natijasida
shakllanadt. Guruh a’zolart orastdagi garashlar, movillik, manfaatlar umumivligi
birbir bilan bog'ligdir. Bu verda jamoa a’zolarining ro'vxati ham. majburiyatga
ko'rsatma ham, muvofiglashtirilgan rollar hani bo'lmaydi. Ular doimo do'stona
munosabatlar va tashkilotning belgilanmagan sxemasi (qolipidan) o'sib chigadi.
Tashkilot uchun noformal guruhlar asosiv rolni 0'vnamasligi kerak.

Shunday qilib, noformai tashkilot siz uchun yoki sizga qarshi ishlashi ham
mumkin. Qanday qilib uni o'zingizning fovdangizga ishlatishingiz mumkin?

Birinchidan, menejer noformal tashkilot mavjudligint tan olishi;

Ikkinchidan. noformal tashkilot mengjerni maqsadga crishishi uchun
ganchalik gimmatli bo'lishini tushunishi:

Lichinchidan. noformal sardorlarni aniglashi va ularni boshgarishi:

To'rtinchidan, noformal va formal tashkilotlar magsading birlashtirish:

Beshinchidan, mengjer nima gilsa ham neformal tashkilot mavjud bo'la-
verishint tushunishi va tan olishi kerak.

Noformal munosabatlarga odamlarni kirishini guvidagi tarzda guruhlash
mumkin:

t. Mansublik hissi — o'z hissivotini gondirish ¢htivay — eng kuchli hissiy
chtivoilardan biridir,

2. Orzaro yordam. Yordam tarigasida o'z boshlig'iga murojaat qilishi mumkin,
ammo v noto'g'ri fikega bormasligi uchun o'z kashdoshlari yordamiga intiladi.

3. Himova. Odamlar biladiki. kuch birlikda. Shuning natijasida kishilarning
neformal tashkilotga kirishi anglangan ¢htivoy bo'lib qoladi.

4, Muioqot. Odamlar atrofda nima bo'lavotganini bilishni xohlavdi.
Ko'pehilik formal tashkilotlarda ichki alogalar tizimi kuchsiz. ba'zan rahbarivat
bilgan holda bo ysunuvchilardan axborotlarni vashiradi. bunday pavida axborot
olish uchun vo't fagat noformal tashkilot orgalidir.

5. Movillik {simpativa). Odamiar kim unga movil bo'lsa unga vaginlashishga
harakat giladi,

Noformal tashkilot formal tashkilotga 0°xshagan voki o'xshamagan bo'lishi
mumkin. Shuning uchun noformal tashkilotni tavsiflovehi quyidagi belgilarini
djratish mumkin.

1. [jtimoiy nazorat. Noformal tashkilot 0'7 a’zolan ortidan ijtimoly nazoratni
amalga oshiradi. Guruh a’zolariga qollaniladigan voki qo ltanilmaydigan xulgiy
ctalon me vorm o'rnatish va mustahkamlash zarratini menejer bilishi kerak.
Odatda kim bu me vorni buzsa uni tashkilotdan chetlatiladi.

2. Orzgarishlarga qarshilik, Noformal tashkilotlarda o'zgarishlarga garshilik
movilligt kuzatiladi. Ko'pincha bu o‘zgarishlar noformal tashkilotni kevinchalik
vashashiga tahdid solishi bilan belgilanadi.
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3. Notormal sardorlar. Noformal tashkilotlar o'z sardorlariga ega bo'ladi.
Ularning formal sardordan ajratib turadigan belgilari shundan iboraiki, formal
tashkilot sardorlari rasmiv ravishda hdmhm gan vakolat bovicha qo'llab
guwatlanadi. Noformal lder esa guruh tomomddn tan olinib go'llanadi. Noformal
sardor ta'siri formal tashkiloining ma murty doirasidan chigib ketishi mumkin,

Noformal sardor ikKita birnchi darajal funksmm bajarady guruhn magsadga
erishishiga vordam beradi. uning vashashini go llabqumthudl va mustah-

kamlavdi. Bunday guruh]ammg md\]udllg,l odatan hal bo'lib, ulardan ongli
fovdalanilsa mehnat jamoasini mustakamlashga xizmat giladi.

BOSHQARISH FAOLIYATINING MOHIYAT]

Tashkilotda ishning samaradorligt vertikal mehnat tagsimotining darajasi va
bosgichlar bilan belgilanadi.

Tashkilotda boshgarish jaravonining harakat tamoyili quyvidagi 8-rasmda
ko rsatilgan.

Boshqarish mehnati ijtimoiv mehnatning alohida toifasi sifatida ajralib chigd.,
chunki boshgansh faolivat sifatida barcha birgalikda amalga oshiradigan mehnatga
xosdir,

Keng tushupchada boshgarish — bu tashkilotni magsadga crishish va
shakllanticish uchun zarur bo'lgan repalashtirish. tashkil gilish, motivlashtinsh
va nazoral jaravonidir, Yani boshgarish mehnati — bu asosiv vazifasi butun
mehnat jamoast va birgalikda mehnat jaravonining alohida qatmashehilari
faolivatining magsadll vornalishi, moslashishini ta minfashga vo'nattirilgan ijtimony
mehnat turidir,

Boshqarish mehnatining o'7iga xos xususnatlar quyidagilardan iborat:

I, Faolivatning uch turidan tashkil topgan boshqarish apparati xodinlarining
aglty mehnatt:

Ma muriy-tashkiliv va tarbivaviy (axborotlarni gabut gilish va uzaush.
garorlarni ijrochilarea vetkazish, bajarilishini nazorat qilish);

Analitik va konstrukiiv (axborotlari anglash va mos qarorlar tavvorlash):;

Axborot-texmk (hupatli, o'quv, hl.soblash va formalogik U{){’.‘Tclﬁb]}dl..lf).

2. Moddiy ne’matlami varatishda bevosita emas. bilvosita gatnashish:

3. Mehnat predmeti — axborot;

4. Mchnat vositasi — tashkiliv-hisoblash texnikasi:

5. Mehnat natjjasi — boshqanish garorlan.

Tashkiotni boshqarish jaravonida funkstonal roliga bog'lig ravishda rabbarlar,
mutaxassislar, vordamchi personallar gatnashadilar, Rahbariar mehnati boshgarish
faolivatining vuqont dargjasimi tfodalavdi. Ular tashkilot faolivatt masalalar
bo'vicha qarorlar gabul giladi, quyi zveno ishlarini vo ‘naltiradi va moslaydi.
Mutaxassislar — boshqarish garorlarini amalga oshirish va tavvorlash hmksnaslm
bajaradi.
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Yordamcht personal (texnik ijrochilar} — boshgarish apparatiga axborot
xizmatini amalga oshiradi. Boshqansh faolivatida band bo'lgan shaxsiar tarkibi
va boshgarayotgan jamoa profili. darajasi va joyi, boshgarish uzimida egallab
turgan o'mi va boshqa belgilari bovicha klassifikatsivalanadi. Ushbu belgilar
ba'vicha rahbarlar oliv. o'rta va quvi darajalarga mansub bo'lishi mumkin.

!7 Magsadtar -—‘

Quror T b
tayvvorfash T - :
SR 0N o Y L
, Sl}matnmb. ma jud | Tekshirish
! | tamovillan | SR
r— T o | ; e
1 Axboror ! ! o |
[ | J -
f - T /
| | "1 Qaror 7 |
| | — |
‘ | ‘ “\-..‘J ; = , |
Lo . Qaqulrm i |
. djrochilarga :
L : ' \ vetkuzish !
~ Boshlang'ich N\ | :
I ma’lumotiar, N , j
| xodimlar, ishlab | ' Faolivat | |
'chigartsh vositalari.' . J —
holat , C_ Natfa
N-rusm.

Rahbarlik darajalari

Tashkilotning barcha rahbarlart boshqgarish harakatini bajarishini fagat bir
turdagi rahbarlik faolivati bifan shugrullanavapti deb bo'Imavdi. Alohida rahbarlar
0’z vaqgtlarim boshga rahbarlar ishini mostashga sarflavdi. o'z navbatida ular
quyt darajadagi menejerlar faolivatini boshqaradi, ular esa boshgarish bilan
boz'liq bo'lmagan personal-jismoniy mahsulot varatayotgan voki xizmat
ko'rsatayotgan odamlar shini boshgaradi.

Boshgarishning piramida shaklidan ko'rinadiki. boshqgarish darajasi
vugorilashgan sani boshgarishdagi Kishilar soni ozavib boermogda.

Boshgarishning oliy boshqarish darajasi — direktorlar kengashi (kuzatuv
kengashi raisi, prezidenti, vitse-prezidenti, mahkama boshgaruvchilari} bilan
ifodalangan.

Bu guruhdagi boshgarish xodimlar aksiva cgalari ehtivojlari va manfaatlarini
ta'minlavdi, tashkilot sivosatimi 1shlab chigads va uni amalga oshiradi. Shuning
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uchun oliy darajada ikki dargjant aratish mumkan: vakolath hoshgarish va
umuly rahbarlik.

(Irta daraja rahbarlar oliy rahbarivat tomonidan ishiab chigilgan tashkilotning
faolivat ko rsatish sivosatint amalga oshiradi va detallarga ajratilgan topshiriglarni
bo'linmalarga vetkazish hamda unig bajaralishiga javob beradilar. Bu gurihga
kiruvchi rahbariar, odatda. keng doirada vakolatga ega va qaror gabul gilishda
keng erkiniik bilan ta'mintangan. Ular bo'limlar rahbarlan, korona. tashkilot
tarkibidagi direktorlari. funksional bo'limlar rahbarlaridir.

Boshgarishning quyi zvenosi Kichik boshliglar bilan ifodalangan. Bularga
ishchilar va boshga xodimlar ustidan bevosita rahbarlik qgilayotgan shaxslar
kiradi. Ular ustalar. brigadirfar, nazoratchilar va boshqa aniq vazifalami bevosita
jjrochilarga vetkazuvchi javobgar ma 'murlardir.

Qavd qilinishiga ko'ra boshgarishning barcha darajalarida boshgarish
rahbarlari fagat boshgarish emas. balki prochilik vazifalarini ham bajaradi.
Ammo darajast yugorilashuvi bilan grochilik funksivasining salmog'1 kamavib
boradi (hisob-kitoblar ko'rsatadiki oliy darajada umumiv vagt budietiming 10%:
o'rla darajada 30%: quvida esa 70%gacha ijrochilik bilan shug'ullanadilar).

Umumiy vaqt budjetining bunday tagsimlanishi barcha uch darajadagi
mencierlarini ikki sohadagi vazifalari bilan bog'liq: menejment bo-vicha vazifalar
va mutaxassishk bo'vicha vazfalar.

iy Strategik qarotlar
menejment
: 0 na ! Operativ garorlar _
menejment |
Quyi [shai bajarish Farmoyish
mengjment J
9-rasm.

Ma'lumki, boshqarishming har ganday darajasidagi meneyment belgitangan
foizdagi vaqiin boshgarish qarorlari qabul gilishga va belgilangan vagtmi esa
mutaxassislik bo'vicha qaror qabul qilishga sarflavdi,

9-rasmdan ko'rntb turthdiki, boshqarish darajast oshishi bilan mutaxassishik
bovicha vazifalar salmog'i kamavib boradi, menejment bo'vicha csa oshib
boradi.

Tashkilotning w1 va kattakichikligi. uni tarmoq va hududiy xususivati,
boshqa omillarning tarkib tavsifiga va mencjerlarning boshqarish vazifasi har
uch darajasiga bogliq ravishda mohiyati o'zgarh borishi mumkin,
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Boshgarish obyekti va subyekti

Boshqarish jaravoni boshgariluvehi obvekt va boshqaruvchi subvekt
maviudhigini tagoso quladi. Shundav gilib har qanday tashkilot o'zida bosh-
qarishning Ikki tizimchasining birligini ifodalaydi: boshgaruvelii va boshgariluvehi.
Har ikki ko'rinishda boshgaruvchi va boshgariluvehi tizimehalar orasidagi
munosabat — bu odamlaming o'zaro munosabatlarim ifodalavdi.

shunday qilib, boshgarish obyekti deganda tashkilotning alohida tizimchalar
voki boshgarish harakatiga vornaltinlgan butun tashkilot tushumladi,

Boshaarish subvekti - boshgaruvehi harakatini amalga oshiravotgan organ
voki shaxsni ifodalavdi. Bog'lig ravishda tashkilotning 0'zi bir vagtning o zida
boshgarish obvekti v subvekti bo'lishi mumkin,

Misol uchun korvonada dircktor boshehiligida boshgaruv apparat b.sh-
qaruvehi tizim. boshgariluvehi tizimehalar csa sexlardir,

Bir vagtning o'zida ma mur (korxona dircktori) o'zidan vugon tashkilotga
nisbatan boshgariluvehi tizimga va buvrug, vo'rignoma. ko'rsatma. larmovish
beruvehi tashkilotga esa boshqaruvchi tizimeha botlisht mumkin.

Shunday qilib gonun ¢higaruvehi va sud hokimivati ham boshqarish
subyekunt ifodalavdi, Qonunlar va sud garorlart bilan davlat boshganshiga ta'sir
ko'rsatadigan obvektlar bir necha beledant bilan klassifikatsivalanadi:

Hal qilavotgan vazifast darajusi bo'vicha — respublika tarmog. region,
firma iquisodi

Faolivatni moslashish wry bovicha — daromadiar, kapital gorviimalar,
shaxsiv ehtivo. baho. turhi bozorlar va hok,

Manzilga ta'sic ko'rsatish botvicha — xususiy milliy kompanivalar. turh
fondlar. f{miv tadgigot markazlari. o quyv vurtlarl va boshgalar,

TASHKILIY TUZILISH SHAKLI VA TASHKILOTNI
BOSHQARISH STRUKTURASI

Tashkilotning strukturasi va shakli

Tashkiliv struklura — boshgarish tashkilotining asosiy clementlaridan biridir,
U tashkilot bo'linmalari va xodimdar orasida magsadlar va vazifalar tagsimoti
bilan tavsiflanadi. Mohivati bo'vicha boshgarish strukturasi - boshgarish
garorlarini gabul gilish va amalga oshirish bovicha mehnat ragsimotining tashkiliy
shaklidir.

—

| Shuﬂdav qilib, boshqarishning taghkiliy tizimi deganda bT)s_hdaruvchi va‘
 boshqariluvchi tizimlarai o‘zaro alogalari ta’minianayotgan va qattiq bo* ysumsh"
Hasoslda joyldshgan boshqarlsh zvenolarmmg to‘plami tllbhl]lll[ddl | J.
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Boshqarish tarkibi. munosabatlar. joviashish va tashkilotning alohida
uzimlarini o'zaro bog'ligligl boshgarish tashkiliy strukturasining ichki ifodasidir.
U awalo tashkilotning alohida bo'linmalari orasida aniq o'zaro alogalar, ular
orasida majburivat va mas ulivat tagsimott o'rnatishga yo'naitirigan.

Tashkilotning boshqansh strukturasida quyidagi ¢lementlarni ajratish nnimkin:
boshgarish zvenolan (bo'limlar). dargjalari (bosqichlar), gotizontal va vertikal
alogalar.

Boshqarish zvenosiga struktura bo'limlan hamda boshqarishda o'ziga xos
vazifalar voki wlarning bir gismini boshgarayotgan mutaxassislar kiradi. Ularga
bir necha struktura bo'linmalar faohyatini sozlash va moslashim amalga
oshiravotgan wmenejerlar kiradi.

/\

/e

[/ Fident
Vitse: \
prezident

/ Xizmat direkton

/

/ K Sex hoshliglari X

Y —————

/ Bosh ustalar \

// i ) Brigadirlar A

1 f-rasm. Tushkilor boshgarish strukturasining pirantidali tipi

Boshqarish zavenosini tashkil gilishga bolimlaming belgilangan boshgarish
vazifasini bajarishi asos gilib ofingan.
Bolimlar orasida tashkil topgan alogalar gorizontal tavsifga cga.

—

| —
(\ Boshqarish darajasi deganda tashkilotning boshqarish tizimida ma'lum .{\
] darajani egallagan boshqarish zvenolarining to‘plami tushunitadi. ”
L- — —

Boshqarish darajalant vertikal bog'lighikda bo'lib iyerarxiva bo'vicha bir-
biriga bo*vsunadi: eng yugon darajadagi menejerlar garor gabul gilgandan so'ng
amigliklar Kiritilib quyvida turuvehi zvenolarga vetkaziladi. Shundan tashkilotni
boshqarishning piramidali struktorasi paydo bo'lads.

Tashkilot tarkibiga bir firma voki gatnashish tizimi bo'yicha birlashgan bir
necha kompaniyalar kiradi, (M: matum darajadagi aksivaga egalik qilish
bovicha),

Bozor sharoitiga o'tish tashkilotlarning bir necha yangt turlaring shakllanishiga
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olib keldi. Lng ko'p tarqalgan tashkiliy shakllardan biri ijara shaklidir. Ularning
paydo ho'lishi bilan markaziv boshqarish chegaralangan tavsifga cga bo'la bosh! adi
Shuning bitan boglig ravishda tashkiliy tzimning bunday tuzilmalari to'la
xo'jalik hisobi va 0'z-0'zini boshqarish asosida tashkil gilinadi.

Jahon amalivoti ko'rsatadiki bozor iqusodivoti sharoitida eng hayotiv
tashkilotlardan biri zavomli (qarz) kapitalini keng jalb qilish asosida tashkil
topadigan mas'ulivati chegaralangan jamivatdir. Ular xo'jalik faoliyatini amalga
oshirish magsadida vuridik va jismoniy shaxslarning go'vilmalarini birlashtirish
hisobiga varatiladi.

Qo shma korvonalar mahalliy va chet el kapital go'vilmalari vordamida
birgalikda xo'jalik faolivatini dmdlﬂd oshirish. tashkilotni boshqarish va fovdani
tagsimlash asosida varatiladi. Qo'shma korxonalarning varatilishi lQll\Ddl}Otgd
jihozlar va texnologivalarming zamonaviy turlarini: moddiv va moliva resurslarini,
hamda boshqarish tajribasini jalb gilish; bozomi sifatli tovarlar bilan to°Idirish;
mahsulotlarning Konkurensiva qobilivatini oshinsh muammelarini hal gilishga
vo'naltirilgan,

Hissadorlik jamivat — xotjalik faolivatim amalga oshinsh magsadida
tashkilotlar va fugarolar vositalarini birlashtirishning tashkiliy shaklidie. Hissadorlik
jamivati, tannarxining nomunal givmatiga teng bo'lgan ma’lum migdordagl
aksivaga 1agsimlangan ustav fondiga. o'z mulki va majburivati doirasida mutkiy
mas ulivatza cga. Aksivalarning umumiv nominal givmati ustav fondini tashkil
qiladi.

Xolding kompanivalari — gimmatbaho qog'ozlar nazorat paketioi cgaliash
uchun, asosan sanoat firmalarini ushlab turuvehi kompanivalardir, Bunda nazorat
vazifast ustuvorhikka ega, chunki moliva-kredit korxonalari va boshga firmalar

gatnashadigan sanoat kompanivalarini nazorat qilib. bu kompanivalaring barcha
zanjirini gisman voki butunlay nazorat qilishi mumkin. Tashkilot tashkiliv
strukturalarining turlar tashgi mubit tsivida astasekin o'zgarib borishi mumkin,

TASHKILIY TIZIM TIPLARI

Tashkilotning turli bo'limlari orasidagi aloqalar tavsifiga bogliq ravishda
tashkiliy strukturaning quyvidagi tplan mavjud: chizigh, funksional. chizigli-
funksional (shtabli) va matritsali.

Boshgarishning chizigli tashkiliy strukturasi

Bu eng sodda boshgarishning tashkiliv strukturasidir. Unda bar bir bolim
boshida barcha boshgarish funksivasini o'z go’lida to'plagan va unga bo'vsunuvchi
rahbarlarga vagona rahbarlikni amalga oshiruvchi barcha vakolatlarga ega bo'lgan
yagona rahbar turads.
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Chizigli boshgarishda bar bir zveno va har bir bo'vsunuvchi bir ralibarga
ega bo'ladi, u orgali vagona kanal bo vicha barcha boshgarish buvruglan otads.
Bunday pavtda boshqgarish zvenolari boshgarilavotgan obvektlaming barcha
faoltyatt natijust achun mas ulivatni o'zlanga otad.

Boshqgarishning c¢hizigh strukturasida garotlar zanjiri borvicha vugoridan
pastga beriladi. quvi zveno rahbari yugor zveno rahibariga bo vsunganlig uchun
shu mavjud tashkilowing o'ziga xos rahbarlik verarxivasi shakllanadt {masalan:
uchastka ustasi. muhandis. sex boshlig'i. korxona direktori). Bunday paytda
vakkaboshchilik tamovili gotllaniladi: uning mohivati shundan itboratki
bo ysunuvehilar faqat vagona rahbar farmovishini bajaradi. Boshgarishning yuqor
organt bevosita ijrochilar rahbarint chetlab otib tarmovish bera olmaydi. chunk
u boshlig «mening> boshlig'imning boshhig'idir degan tamovil o'z ta'siin
o'tkazadi. Chizigh boshgarish strokturasida har bir bovsunuvchi o'z boshlig'iga
cga bo'lsa. har bir boshlig bir necha bovsunuvcehiga cga boladi. Bunday
stivktura boshqarishning quyvi darajasi katta bo'lmagan tashkilotlarda gollaniladi,
Chizigh strukturada tashkilotni boshqarish tizimi ishlab chigarishning
konsentratsivasi, lexnologik xususivatlarini, ishiab chiganfayotgan mahsulol
assortimentini hisobga olgan holda ishlab cligarish belgist bo'vicha  tashkil
cilady. Har bir rabhbar w'la hokimivatga ega. ammo tor. maxsus hilim talab
eimaydigan funksional muammolarni hal etishda nisbiy kichik imkoniyatharga
caa boladi,

Roshqarishning funksional tashkiliy tuzilishi

Funksional boshgarish zaruny qaroriar qabul qilish uchun. anig belgilangan
hlarnt bajarishga ixtisoslashgan ho'linmalarming to'plami lomonidan antalga
ashirilads,

[.| \qmchk i Bosh boshgaruvehi L ._‘] HT“_”} L J|-
[ Nizmat i tadgigotlar scktori |
T Tewnik Zaxiralarni boshgartvehi | Marketing
{ direktor ' dircktor li botvicha dirckior
o - —
— S S i — -
b o ] T
o : | i l |
Ly | . | |
- A | |
| I i | - | |
e
o S o
L R H e I IR (R

g Boshgarvehining ehizigli-funksional (shtabliy tashkiliv strukturaning ssemasi,
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Asosiy govast shundan iboratki. anlg masalalar borvicha alehida funksivalarni
boshgarssh organt alohida turdagt faolivatni boshgarish uchun ixtisoslashadi.

Tashkilotda odatda bir yo'nalishdagi mutaxassislar maxsus strukoura
bolimlanga birlashad). Masalan: marketing, rejatash bo'hmlari. buxgaltenya va
h.k. Shunday gilib tashkilot womonidan boshganshning wmumiy vazifasi o'rta
darajadan boshiab funksional mezonlar bo'vicha bolinadi,

Funksional boshgarish chizigh boshgansh bilan birgalikda yrochilar uchun
ikkivoglama bo'ysunishni varatadi,

Korinib turibdiki, barcha vazifalarni bajaradigan va hal giladigan universal
mencjerlar o'rniga o'z sohasi bovicha vugor malakaga ega bo'lgan va ma'lum
bir vonalish bo'vicha javob beradigan mutaxassislar shtatt pavdo bo'ladi.
(Masalan: rejalashtirish va taxnun gilish). Boshgarishning bunday tizimi tashkilot
faolivatini birmuncha oshiradi.

Boshqarishning kombinatsivalashgan tashkiliy tuzilishi

Boshqarishning cluzigli va funksional strukturalarining kamchiliklar ma’lum
darajada kombinatsivalashgan, va'mi chizigli-funksional struktura orqali bartaral
etiladi.

Boshgarishning bunday strukturasida hokimivatni tolaligicha chizigli rahbar
o'ziga oladl, Unga funksional bo'limlardan 1borat (boshgarmalar, bo’limlar,
bvuro va . k) maxsus apparat aniq masalalar va mos ravishda qarorlar,
dasturlar. rejalar ishlab chigishga vordam beradi. Bunday paytda bo'linmaning
funksional strukturalari bosh chizigli rahbarga bo'vsunishda bo'ladi.
Bo'ysunuvchilar o'z qarorlarini bosh rahbar orqali amalga oshiradi voki (0°z
vakolati doirasida) bevosita ijrochi-xizmatchi rahbarlar orgali amalga oshiradi,
Shunday gilib chizigli-funksional struktura o'zida tashkiliy masalalarni bajarishga
vordam beradigan chizighi rahbarlarga bo'vsunuvchi maxsus bo'limlarni
mujassamlashtiradi

Boshqarishning marritsali rashkiliy strukturasi

Boshqanshning matritsali strokturasi ikki turdagi strukturaning qo-shilishi
orqali varatiladi: chizighi va dasturli-magsadl. Dasturhi-magsadli struktura ishida
boshqarish ta'siri qarorni amalga oshirishda tashkilotning barcha zvenolari
gatnashadigan nia’'lum magsadli vazifalami hal gilishga vo'naltiniladi.

Berilgan so'nggr magsad bovicha barcha ishlar to'plamini amalga oshirish
amaldagi iverarxiva pozitsivasiga erishishdan emas, balki dasturda ko zda tutilgan
magsadga erishish pozitsivasidan garaladi. Bunda asosiy ¢’tibor alohida
bo'linmalar ishini takomillashtirish bilan birgalikda, magsadli dasturni samarali
bajarilishini bajarish uchun qulay sharott yaratish magsadida faolivatning barcha
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turlari integratsivasiga qaratiladi. Shuning bilan birealikda dastur rahbarlan
dasturni amalga oshirish va olarnt sozlash. boshgarish funksivalarint sifatl
bajarichga mas ulivatlidirlar,

Chiaglt boshgarishga mos holda (vertikal bo'vicha) tashkilot faolivatining
alohida doiralari bo'vicha hoshgarish tashkil etiladi: ITTKI (NTOKR). ishlab
clugarish. sotish, ta'minot va boshgalar,

Dastarli boshgarish dastur magsadlariga o°7 vaqtida erishish va uning barcha
alogalarinl moslash uchun javobgar bo'lgan maxsus tavinlangan rahbar orgali
amalga oshiriladi. Shuning bilan birgalikda oliy darajadagi rahbar joriy masalalar
bo'vicha garor qabul gilishdan ozod etiladi. Uning natifasida o'na va quyi
darajalarda operativ: boshqarish v aniq operatsiva va tartibni bajarish sifatiga
javobgariik kuchavtindads. yani anig belgilangan dastur borvicha ishlarnt tashkil
qlhsh bo'vicha massus bo'linmalar mhbdrldnmn“ mas ulivati oshinladi. Matritsali
strukturada dastur rahbart unga bevosna bo'ysunuvehn mutaxassislar bilangina
ishlamavdi. balki aniq dastur bo'vicha bajariladigan asosiy ishlarni belgilavdi.
Chiziglt rahbarlar v vokt bu ishni kim bajarishini belgilavdr,  Boshganshn
matritsall tashkiliy tuzilishi asosan bir gator vangi murakkab buvumlar varatishni
gisqa muddatlarda. texnologik vangiliklarni tatbig qilishda va bozoring
rebranuveln konyunkiurasiga tesda moslashishi zarurivati (ug'ilganda gorllamladi
va rahbarlar, mutaxassistar jjodiv tashabbuslarini vuksaltirishga garatilgan boladi.

Tashkiliy strukturani loyihalash va unga go*viladigan taluhlar

Tashkalty strukturant fovihalash haqidagr qaror amaldagt strukiura samarasiz
bo'lganda gabul gilinadi. Lovihalash jaravonida tashkilotning magsadi va vazifasini
to'lig aks eturadigan. eng vaxshi tarzda tashgi nwehit bilan o'zaro harakat qilish
imkonini beradigan. o'z xodimiar kuchfarini magsadga muvofig, mas uhval
bilan 1shlashga vonaltiradigan, oz mijozlar chtivoilarini vaxshi gondiradigan,
YUQort samaraga erishish imkonini beradigan strukturani varatish vazifasi goyiladi,
Tashkiliv strukturani lovilialash uch bosgichdan iboratdir,

Birinchi bosgich — tashkiliy struktura tahlili. Harakatdagi tashkiliy struktura
tablili ganday tashkilotga qo’y vilgan talablarmi aniglashga garatiladi. va™i uning
sitatlarini baholash nugtavi nazaridan hoshiqarish strukturasini mmonalhgi
aniglanadi. Baholash mezomga quvidagilar kiradi:

Boshgarish tamovili — markazlashgan va markazlashmagan boshgarish
munosabatlart, waming oqibatian, boshqarishning har bir darajasi qanday nazorat
funksivasini 0'z ichiga olishini belgilavdi.

Boshganish apparali — bo'linmalarni qayta guruhlash, ular orasidagi o' zaro
alegalarning o'zganshi, mas'ulivat va javobgarlikning tagsimlamishi, firmalar
orasidagi tavsifm o'zgarishi. apparatda zarurly oraliq svenolarni varatish.

Boshgarish funksiyasi — strategik rejalashni {«biznes-rejani» sozlash), mahsulot
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sifatini pazorat qilishni kuchavtinish, aksivalarni sotish orgali boshgarishga
xodimlarni jalb qilish, mehnal motiviariga yondashuvii o' zgartinsh,

Xotjalik faofivat — tashkilot faolivatidagt nogulay jovlarm aniglash,

[kkinchi bosqich — tashkiliv strukturani lovihalash. Boshgarishning tashkiliv
strukturasing lovihalashga yondashuy fovdalanladigan uslublar birhgiga bog'lig
ravishda tort gurihga birlashticish mumkin:

I. O'xshashlik tanalogiva) — o'xshash tashkilotlardagi boshgarish strukturase
tajribasidan {ovdalamshmi ko zda tutadi.

2. Ekspert uslubi — ckspert-mutaxassistar takiflanpi o rganishga asoslanadi,

3. Maqsadlarni strukturalashtinsh — tashkilot magsadlart tizimim 1shlab
chigishi va uni ishlab chigilavotgan strukiura bilan qoshilib ketishint ko'zda
tutadi.

4 Tashlaliy modellashuinish — tashkiliv garorlarni ratsionallik darajasini
baholash mezonlarini aniq belgilash imkonini beradi. Lovihalash jaravonida
quyidagl vazifalar hal qilinadi: boshgarish strukturasi tipim aniglash; ma muriy-
boshgaruy personalining soni: 1ashkilot 2venolari orasidagi borvsunish xarakterini
belgilash; boshgarish apparatini ta'miniash hisob-kitobi.

Ammo boshqarish tashkiliv strukturasing lovihalashda unga qo'viladigan
talablar va ularni shakllantirish tamovillanini esdan chigarmashk zarur. Ular:

{. Optimallik.

2. Operativlik.

3. Ishonchlilik,

4. Iqgrisodiilik.

5. Moslashuvehanlik (gibkost),

6. Boshqarish strukturasini gativligt.

Tashkiliv strukturanm takonullashtirish um lovihalashda lovihalash tamevillariga
amal glinishiga bog'lig.

1. Boshqarish zvenolarining magsadga muvofiq soni va yuqori rahbardan
bevosita ijrochilarza axborotlar o'tish vaglini maksimal gisgartrish.

2. Tashkiliy strukturaning tarkibiv qismlarini aniq ajratish.

3. Boshgarish tizimida o'zgarishlarga tez e'tibor qaratish qohilivatin
ta'minlash.

4. Ma'lum masalalar bo’vicha eng ko’p axborotlarga ega bo’lgan bolinmalarga
masalani hal gilish nchun vakolat berish,

3. Alohida bolinmalami tashkilotning barcha boshgarish tizimiga butunlay.
tashqi muhitga qisman moslashtirish. Shunday qilib, tashkiliy strukturan
loyihalash uch bosgicndan iborat: analitik (harakatdagi amalivotni o'rganish va
tashkiliy strukiurasini loyihalash. modellash): tashkiliv (loyihalangan tashkily
tzilishini jorty qilish) va tashkiliv strukturaning samaradorligini baholash.

Tashkiliy strukturaning takonullik darajasi uning yuqori darajadagi natyjalarida
(fodalanadi. Boshqarish samaradorligini baholash vazifalarni amalga oshirish

t
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darajasi. qabul qilinavotgan qarorlarni optimalligi va tezhgi orqahi amalga
opshiriladi.
Tashkiliv strukturaning alohida belgilarini bir qator koeftitsientlardan
fovdalanish orqali aniglash mumkin:
I. Zyenologik koeffitsienti:
Kzv = Bzv : Ory
Bunda, Bzv — barcha zvenolar sont.
Ozv — tashkifiy strukturadagi optimal zvenolar soni.
2. Hududiv konsentratsiva koeffitsienti:
Kxk +Kxu:T

Bunda. K x.u — hududdagi shunga o'xshash korxonalar sont.
T — hududdagi barcha tashkilotlar mavdont.
3. Boshqarishring tashkiliy strukmurasini samaradorlik koeffitsienti:

Ks=0n:Xb
Bunda, On — amaldagi boshqarishning tashkiliy strukturasidan olingan

oxirgi natija.

Xb - boshqarish xarajatlari.
Boshqarish samaradorligi quvidagi formula orgali amglanady:

s Mb:Fao

By= —= —n—

Mu  Ysm: Xs
Bunda. Bs — boshqarish samaradorligi.
[s - ishlab chiqarish samaradorligi.
Mu — mehnat unumdorligi.
Mb — boshgarish xarajatiari umumiy givmati.
F 2.0 —- asosiv va oborot fondlarining umumiv givmati.
Ys.m — shartli sof mahsulot hajmi.
Xs — sanoat ishlab chigarish personaly soni,
Sermaradorlikni aniglash uchun tashkiliv: strukturaning integratsiyvalashgan

ko'rsatkichi eng vaxshi ko'rsatkichdir:

Keps = | — QoxLs
70

Fkx F kt

Bunda. Ke.bs. — boshqarish samaradorlig! koeffitsient.

Qb — bir boshqarish sodimiga to'g'ri keladigan boshqarish xarajati.

Lxs — umumiy ishlavotganlarda boshgarish xodimlari sonining salmog'i.

Fk — fondlar bilan qurollanganlik (bir ishlavotganga to'g'ri keladigan asosty
va oborot mablag'lari),




F ki — fondlar gavtinn {asosiv va oborot fondlart birligiga to'g'ri keladigan
slartl sof mahsulot).

Tashkiliv strukturani loyihalash bo'yicha barcha ishlar uni takomillashtirish
vo'nalishlarini ishlab chigishga garatilgan bo'lib, u tashkilotni boshgarish taolivati
samarasini oshirish vositasi bo'lib xizmat giladi,

XORIJIY TASHKILOTLARNING TASHKILIY TUZILISHI

Boshgaruvning muhim funksivasi uni lashkil gilish funksivasidir. bunda
firmaning barcha bo'limlari o'rtasida doimiy va vagtincha o' zaro munosabatlarni
o matish. tashkiliv tartibni belgilash va tirmani ishiab weishidan iborat beorlad.

Tashkil gilish funksivasi ikki vo'l hilan amalga oshirtladi: ma muriy-tashkily
boshigarish va operativ boshgarish. Ma munv-tashkiliy boshgarish firma tizimini
helgilashni, o'zaro alogalar o'rnatishni. barcha bo'limlar orasida funksivalar
tagsimotini, huqug berish va boshqarish apparati xodimlan o'rtasida
mas uliyvatlarni belgilashn itodalavdi. Operativ {tezkor) boshganish tasdiglangan
rejaga muvofiq ravishda firmani ishlashini ta minlavdi.

Boshqarishni tashkiliy tizimini ishlab chigishda quyidagilar asosty muammolar
hisoblanadi: rahbarlar asosida mas ulivatni tagsimlash; boshgarishi anig sxemasini
tanlash va garor gabul gilishda ish tartibi izchilligh; axborotlar ogimint tashkil
gilish: mos ravishda texnika vesitalarini tantash. Firmani boshqarishning tashkiliy
tuzilishi o zining ko plab turli-tumanhg. bir qancha omillar va sharoitlar bilan
beleilanadi. Ularga quyidagilarmi ko rsatish mumkin: firmaning ishlab chigarish
ko'lami (o'rta, katta. kichik): firmaning ishlab chiqarish vornalishi (ixtisoslashun.
bir turdagi mahsulot voki keng nomenklaturada turll tarmoglar uchun
mahsulotlar): chigarilayotgan mahsulot xarakteri va uni ishlab chigarish
texnologiyasi (ommaviy yoki serivali ishlab chigansh): firmaning faolivat doirass
imahalliy, miiliv yoki tashgl bozorga): chet eldagi faolivati ko'lami. (umladan
ishlab chigarish. sotish va hoshqalar) monopolistik birlashma tavsifi (konsern,
moliva guruhi) vuqoridagi o’lchovlarga asoslanib tashkilot tuzlishimi tanlash
mumkin.

Tashkilotning martritsali tizimi

Tashkilotning matritsali tizimi chizigh va dasturli ~ magsadli tizimlarni
goshilishidan hosil bo'lib, zamonaviy samarali tashkiliv boshgarish tizimining
namunasicir. Chizigli tizimga mos ravishda vertikal tashkilot faoliyatining alohida
doiralari bo'vicha boshgarish tashkil gilinadi: NIOKR. shlab chigarnish. sotisl,
ta'minlash bovicha,

Dasturli — magsadhi tizimga {(gorizontal) mos ravishda dasturli (loviha.
mavzu bo'vicha} boshqarish tashkil gilinadi. Tshni matritsali tizim doirasida
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wminlash uchun wshlab chigarish tizimiga o'zgartirish kiritish talab qilinadh,
va nl kompanivada dasturning asosty g ovalarini birgalikda ishlab chigish uchun
bosh mutaxassislarni birlashtiradigan maxsus magsadit bo-limlar 1ashkil yilinadi.
Boshqarishni magritsali tizimida dastur rahban chizigli rahbarlarga bo vsunuvehi,
unga bog'hg bo'lmagan funksional mutaxassiskar bilan ish olib boradi, L asosan
anig dastur bo'vicha nimani gachon gilmishini amglavdi. Chiziglt rahbarlar u
voki bu ish ganday bajarilishini hal qiladi,

Mahsuliy tashkiliy neilish

Bunda firma tizintida mustaqil xo'jalik bo'limlant — konkret mahsulotin
ishlab chigarish va sotishga mo'ljallangan ishlab chigarish bolimlarini varatishni
ko'zda tutadi.

Shuning blan birgalikda kompanivalarda ishlab chigarish bo'limlarining
alobida voki mahsulot guruhlar bo'vicha ixtisoslashuvt amalga oshirilib,
kompaniva vakolatlarini sotish va ishlab chigarish bo'yicha vakolatlari shu'ba
kompaniyvalarza mamlakat ichida ham, uning tashgarisida ham berilishi mumkin.

Regional tashkiliy tizim

Regional tashkiliy 1izimda kompaniva faolivati uchun mas'ubyat ichki.
shuningdek tashqi bozorda ham mustagil regional bo'limlar orasida tagsimlanadi,
Bu bolimlar o'z faolivatl turlar bo'vicha ishlab chigasish bolimlari. foyda
markazlari. shu'ba kormpanivalarda esa masulivat markazlar bo'lishi mumkin,
Har ganday holatda ham ishlab chigarish va sotish bovicha regional bo'limlar
boshqaradi. Regional bo'limlami boshgaruvehr vitse-prezident voki boshgaruvchi
kompanivaning oliv ma murivatiga bo'vsunadi. Markaziy xizmat ko'rsatish
ho limlari bilan mustahkam alogada bo'ladi. Regional bo'limlar moliva nazorati,
joriv hisob-kitob va vugort ma'murivar Ko'rsatmasiga binoan rejalashtirish
masalalarim amalga oshiradi.

Boshqariskning aralash tizimi

Grarbiy Yevropa firmalarida tashkilly tizinmi tuzishda tarmog va regional
tzimiarini qo'shib ofh borlsa., amenkatiklar uchun boshgarishning mahsulot va
ixtisoslashgan shukllan keng targalgan. Boshgarishning aralash tizimi keng
targalgan, shuningdek finna doirasida va vo'nalishlarida, firma tashkiliy tizimini
turli tomonlarin gamrab oladigan kompleks vondashishnt talab giladigan
zamonaviy sharoitda ishlab ¢higarish jaravonining umumiv gonunivatlarini aks
ettiradi. Bunday sharoitlarda tarmoq regionlarare vo'nalishlarda mahsuloti
rivojlantirishry alohida mamlakat va regionailar talablarmi anmig hisobga olgan
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holda to'la qondiradi. Ko'pehilik tarmog va regional tamovillar bo'vicha tuzilishda
asosty tamowil tarmog tamovili bo'lib. regional tamovil vordamchi yoki
to’ldiruvchi tavsifga ega. Turli 1shlab chigarish bo'limlariga ega bo'lgan chet ¢l
kompanivalar faolivatni koordinatsivalash. chet ¢l bo'vicha markaziy xizmatlar
va boshya funksional xizmatlar orgali amalga oshiriladi.

Chet el boshqarish faolivatini gurthli boshqarish bu faolivatlari gurublarga
kiruvchi konsernlar vuqori boshganv guruhiga kiruvehi uyushtiruvehi — vitse-
prezident tomonidan boshgarishni bir vo'nalishga qaratib uvushtirishni ko'zda
tutadi,

Markazlashgan tzilish boshgarishning eng sodda tun bo'lib. bolinma faolivag
yakkaboshchilik asosida boshqarilib, zarur qarorlar markazlashgan holda gabul
gilinadi. Nomarkazlashganda esa funksional bo'linmalar asosida mustagil
boshqarilib. bo'lim boshgaruvchilari matum mas ulivat va vakolat bilan
chegaralangan boladi.

[JTIMOIY MAS'ULIYAT VA AXLOQ

Mas'ulivat iitimoiy-igtisodiy munosabat sifatida o'z obvektiv mazmuni va
turll ifodalanish shakllariga cga. Chunonchi. menejmentda ma'muriy. hugugiy,
axloqiy mas ulivatlar maviud. Tashkilotlarning birbin bilan o'zaro bog'lig ekanligi
ular mas wivalinmg mazmunini tashkil ctadn,

Mas ulivat tizimining uchta asosiv jihatini alohida ko'rsatish mumkin.

Birinchisi — bu har bir ishlab chigaruvchining xalg xo'jalik ehtivojlarini
qendirish va sanoat korxonalari va birlashmalari, qunlish, transport va boshqa
tashkilotlar ixtivoriga beriladigan resurslardan samarali fovdalamish uchun jamivat
oldidagi mas'vlivatidir. U ishlab clugansh va shaxsiy ehtivojlarmi gondirishga
oid reja ko'rsatkichlart, resurslardan fovdalanmshning va ular bilan bog'lig bo'lgan
xo'Jalik hisobi va rag'batlantirishning samaradorlik me'vorlari orqali amalga
oshiriladt.

Ikkinchisi - ishlab chiqaruvehitarning o'z mahsulotlart va xizmatlarini
bevosita iste'mol qiluvchitar oldidagi mas'ulivatl bo'lib, v buvurtmalarga va
x0'jahk shartnomalari. mahsulot vetkazib berish shartnomalaniga, gorizontal
iqtisodiy alogalar tizimiga asoslanadi.

Uchinchisi — jamoaning daromadlar darajasi, jamea har bir a'zosming
mehnat, maishiv va dam olish sharoitlari uchun, shaxsning doimiy har tomenlama
rivoilanishi uchun mas ulivati.

Mamlakatda bozor islohotlari doirasida amalga oshirifayotgan tadbirfarga
muvofiq iqtisodly mas ulivalni vanada rivojlantirish. uning xalg xo’jaligini
boshqarishdagi rolini kuchavtirish ana shu ko'rsatiladigan yo'nalishda olib
borilmogda.

Mas"uliyat tizimi ijtimoiy ishlab chigarishning kooperatsivatashgan bo'limlan

6d



o'rtasidagl o'zaro puxta hanythatliki saglashga vordam beradi. U ko'p jthatdan
ular sshining samaradorliging va enishiladigan xalg xo'jalik natalarini oldindan
belgilab beradi. Ogibat natijada mas'ulivat har bir ishiab cligarish bo'g'im
uchun xalg xo'jalik kompleksida bargaror va ishonchli mavgevion ta minfashi
kerak,

Mas uliyat hamisha ham konkret bo'ladi. Umi gandavdir mavhum tushuncha
deb bo'imavdi, U hamisha buvurtmachi bilan ishlab chigaruvehi o rtasida tutash
bo'limiar, korxonalar, tashkilotlar va firmalar o'rtasidagi munosabatlarda namovon
bo'ladi.

Shuning uchun ham hozirgi sharoitda. iitimoiv ishlab chigaruvehi kuchlami
rivojlantirishning obvekuv jaravonlari tufavli boshqaruy tez murakkablashib
horayotgan bir pavtda xalq xojaligida igtisodiv mas ulivatni o'rnatishga nisbatan
boshgacha vondashish shakllanmogda. bir voglama alogaga cga bo'lgan, fagat
pastdan vugorga tomon amal giladigan emas, balki garama-garshi vornalishda
boradigan mas'ulivat tizimi varatiimogdaki. bunda boshaaruvehi idoralar o'z
ishining sifati uchun korxona va firmalar oldida javob berishlari lozim. Boshqacha
aviganda, rahbarlar hilan rahbarik giluvchilarning o'z mas ulivat tizimi vojudga
keltiriishi kerak.

Yugord boshqaruv idoralart va ular rahbarlik giladigan korxonalar firmalar
va boshga tashkilotlar bir xildag ijtimoiv-igtisodiv vazifalarni hat qilish magsadida
ishlashlari 0 zaro mas ulivatning shundav sistemasini tashkil etish zarurliging
helgifovehi obyektv asosdir. Bunday vazifalarni bajarish samaradorligi boshgaruy
faolivatign ham, shuningdek. ijrochilik faolivatiga ham bog'lig. Shuning uchun
ular ham {boshgaruvchilar va boshqarihivehilar) o'z ishlarini pirovard natijalari
uchun iste’molchi oldida birgalikda (ozaro. garchi alohida-alohida bo'lsa ham —
har gaysisi o'z funksivalarinn bajarish uchun javob beradi) mas'ulivat sezishlan
lozem.

Har bir xodimning magsad va vazifalarini aniq ta'nflash. ana shu vazifalarni
hal qilish uchun zarur bo'lgan huguglarni belgilash, mas ulivatm anig vaklash
muhimdir. Huquqlar va vakolatlarning vetishmasligi xodimning zimmuasiga
yuklangan vazifalarni bajarish samaradorligini pasaytirib yuboradi. Ortigeha
huquglar chalkashliklarni keltirib chigaradi. chunki muayvan ish bilan boglig
bo'lmagan kishilarning ishiga aralashish imkonivati pavdo bo'ladi. Kam huquglar
berilgani holda katta mas’ulivat yuklash. hatto qobilivatli xodimni ham zaif
gitib go'vadi. Mas'ulivati kam bo'lgani holda katta huquglar berish. xodinni
tashabbussizlikka ma mury-buyrugbozlikka o'rgatadi. Fovda uchun ragobatda,
tovar va xizmatlar ishlab chiqarishdagi mas'ulivatdan tashqari biznesga vana
ganday mas'ulivat vuklanganligini garab chigavlik.

Bulardan birinchisi — huqugiy masulivatdir. Ya'ni mengjer faolivati
Konstitutsivaga va Davlat qonunlariga zid bo'lmasligi kerak, Mencjer uchun
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gonunga amal qilish boshga fugarolar uchun qundav bolsa. unga vanada
og-irroqdir. chunki menejerlar asosiv qonunlardan tashgari biznes bilan bog'liq
gonunlarga ham bo'vsunishlan kerak.

Kontrakt sharttarini bajarish majburivati. Menejer o'z firmasi mulkdori.
hissadorlar, dircktorluar kengashi va nihovat tovar vetkazib beruvehi v xizmat
hamda tovarlami sotib oluvchilar oldidagi Kontrakt shartlarim bajansh uchun
hugugiy mas ulivatea cgadirlar.

Roshgaruvehining huqugny burcht qonunga amal gilish va kontrakt shartlart
hajarisindir. Tiimoiy: mas ulivat, Bugungi ste molchilar hugugtarining
himovachilari va milliv ozehilik. 1gtisodiv harakat tarafdorlari tadbirkorlikning
jfimoiy mas ulivat masalalarin: chugur twshunishga chagirmogdalar.

Bu masalaning uch vo'nalishi bo'lib; o'z faolivating ckelogik natijasi uchun
mas ulivat: ishlavotgan avollar va nogtronlar, miiliv ozchilik oldidagr va nthovat
iste molehilar oldidagt mas ulivadir

Ma'murivat nugtavi nazaridan tadbirkor tomonidan tablaiga vetkazilgan
har qandayv zarami mahsulot giymati bilan solishtirgan bo’hsht va bu xarajatlar
tashikilot tomomdan goplanishi darkor.

[qtisodehilar bunday xarajatlami firma o'zt goplavdigan ichki xarajatlardan
o'larag. tashqi xarajatlar deb atavdilar, Hozirda davlaming ckologik sivosati hal
qilinish jaravonida turgan bo'lsada. hali ko'p muammolar hal ctilish bosqichida
turibei.

Meneimentdagi turli tarzda namovon bo'ladigan mas™ulivatlar eng avvalo
axlog va uning goidalariga, axlog xulglarining ma’lum bir vonalishiga bog'ligdir.

Axog so'zining keng ma'nosida bu o'tgan ajdodlarning ish va boshqga
munosabatlar vuzasidan kelib chigadigan kodeks va qoidalar majmuasidir. Bu
goidalar aynigsa boshagaruv xodomlariga ko'prog xos be'lib. ular asosan
quyvidagilardan 1horat:

— har qanday sharoitda o'z hulgingizni hoshgarishga o'rvaning. doimo
mehribon va sushmuomala bo'ling:

-~ ishga kelganda hamkasblaringiz bilan salomlashing. siz vangl ish kunini
boshlavotganingizdan xursandhgingizni va ular sizning vordamingiz va
ko magingizgd ishonishi mumkin ekanligini bildiring:

— by ysunuvehilar bilan sizlab gaplashish xizmat munosabatlarini va mehnat
intizomint zarurty quroll ekanligini unutmang:

— boshgalarni digaat bilan cshiting, vlar tomonidan bildirilgan takliflami
rad gilmang. lugma tashlamang, vig'iishlarda faollikni rag-batlantinng. chunki
ular birinchi navbatda rahbar manfaatdor bo'ladigan qarorlar ishlab chigish
uchun vig'ilishga keladilar:

— bovsunuvchilar topshiriglarni buyrug shaklida emas, iltinos shaklida
vaxshi gabul qiladitar. Har gandayv sharoitda o'zingizni tuta biling.
bo'vsunuvchilarga topshing beravotih. xushmuomala bo'ling:
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-- bo'vsunuvchilarga nishatan ¢tiborli bo'ling. wlar muvaftagivalim o'z
vaquida tagdirlang, agar kimnidir tangid voki jazolamogehi borlsangiz uning
voshi. jinsi, mioziga {temperament) ¢'tibor bering:

— sizmig huzenngizga kelganlar hilan odil borling, boshga ishlarga benlib
ketmang:

— tanqid kishilarea ta'sir ko'rsatadigan kuchli vosita. lekin undan ustalik va
ehtivotkorlik bilan [ovdalanmg. Kishilar o'z gobilivatlarini vugori baholuvdilar.
ammo ojiz. lomonlarini ham anglash hagida akademik A, Tupolev shunday
degan edi «Kushilar optimistdirlar (kelajakka gobiy shonuvchilar). Ular oz
grovalari alzalliklarini tezda ko'radilar, ammo kamchiliklaroi asta-sekin va vomon
anglavdilars.

— mustagil kishifarni gadrlang. vopishqoq laganbardorlar xizmatidan virog
bo'lishga harakat giling. Bu bilan siz jamoada soglom cuhiy mikroiglinmg
mustahkamlanishiga vordam berib, rahbarlikda umunuy samaradorlikni oshirasiz:

— vakkahokimlik hugugingizdan ortigeha foydalammang. boshgalar fikrini
hurmat qiling.

Shunday qilib men¢jmentni tashkilotda volga qowilishida yugon axlog
mevorjartgy amal qilish va ular orqalt kishilarning axlogiy sulqlarini o rganish
jamoani katta muvaffagivatga olib keladi.

Bu bobda uchraydigan asosiy tushunchalar

NEP — (Howsan skonoiyeckat pociimika) Shorolar revolyuisivasining
boshlangich villanda ko'p ukladh igtisodivotm tatbig gilish bo'vicha amalga
oshirilgan igtisodiv sivosat.

TASSR— Turkiston Avtonom Sovet Sotsialistik Respublikasi.

Nomenklatura — vugori tashkilor hisobida turadigan va shu tashkilot
tomonidan rahbarlik uchun belgilangan xodimlar ro yxati,

Konglomerat -— turli ishlab cligarish birlashmalari turt,

Budjet - - davlat. tashkilot. firma pul tushumban mapmuasi.

Funksiva — vazifa, ish, xizmat.

Koordinatsiva — boshgarishda harakatlarni o'varo muvofiglashtinish.

ITTKI (NIOKR) — ilmivtadgigot tajriba-konstruktorlik ishlari {payiHo-
UCCIEN0RATETBCKAN OUKTHO-KOHCTPYKIOpCKas pabora),

Texnologiva — ishlab chigarishni tashkil qifish usullasi tavsifi,

Konyunkiura — bir sohada vuzaga keladigan holat,

Anabitik — tahhl gilish. mulohaza gilishga oid.

Konstruktiv — asos gilib olsa bo'ladigan amaliy taklif,

Kombnatsiva — bir turdagi biy necha narsaning uvg unlashunt,

Matntsa — golip. andoza. dastur asesida boshqarish,
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IT b o b yakuni bo'yicha nazorat savollari

[. Respublikamizda va xorijda boshaarish hagidags fikrlar evohutsivasi ganday
rivojlandi’

2. Boshqarishning ganday usullari mavjud. ularga tavsif bering’?

3. Insoniy munosabatlarning mazmuei nimadan iborat?

4. Tashkilot ishidagi vutnglar, asosiv ko rsatkichlarni avtib bering. ularni
tavsiflang?

3. F. Tevlorning mehnatni ilmiy tashkil etish tog'risidagi iztanishlari
nimalardan ihorat?

6. Tashkilot wzilishin tavsiflang.

7. Boshgarish funksivasining mohivati nimalardan iborat?

&, Zamonaviy xalgaro tashkiliy tuzilishning gandav turlari mavjud?

9. Biznesda ichki va tashqi muhitlar nimalardan iborat”

10, Formal va noformal tashkilotlarga tavsif bering.

[1. Boshgurish faolivatining mohivati nimadan iborat”

[2. Tashkilot strukturasini tavsiflang.

[3. Rahbariikning qanday darajalari mavjud?

[4. Tashkiliy tizimning ganday tuplarini bilasiz?

13, Tjtimeiy masulivat va axtoq deganda nimani tushunasiz?

16. Tadbirkorlik va ishbilarmonlik O'zbekistonda ganday rivojlanmogda?

Mustagqil ishlar

[. Davriv matbuot materiallari asosida mencjmentning chet el tajribasi
bo'vicha axborol tayvorlang.

2. Boshqarish usullari tizimi bo'vicha tavanch konspekt ishlab chiging.

3. Mavzu bovicha terminologivani o'rganing.

Amaliy mashg‘ulot

[. Boshqarishning chizigli. funksional. kembinatsivalashgan tuzilishini
orgamgrammasini tuzing va ularni fjobiy va salbly tomonlarind taggoslang.

2. Mengyment bo'vicha adabivotlarnt muhokama qilish uchun «davra suhbati»
uyushiiring,



HIBOB

ALOQA QILUVCHI (BOG'LOVCHI, KOMMUNIKATSION)
JARAYONLAR

Bu bobda siz quyidagilarni bilishingiz kerak:

I, «Kommunkatstya jaravoni» ga ta'nif berish va uning turlar.

2. Axborot turlari va ularning boshqgarishdagi zaruryatini izohlash.

3. Boshqarish axborotlariga ganday talablar qo-vilishint ta riflash,

4. Axborotlarni qavta ishlashda ganday texnik vositalardan fovdalanish tasnift,

3. Boshgarish garotlart mazmupi, turlari, gabul gilish bosgichlari, vanantiar
taplashnr tabht gilish,

6. Qanday qilib boshgarish qarorlari samaradorligini ta'minlashning asosiy
yo'nalishlari.

7. Nazaratning qanday turlart mavyudiigr.

8. Tqtisodiv zivon ko'rmaslikni tahlil gilish.

MENEJMENT VA TASHKILOTLARDA O‘ZARO KOMMUNIKATSIYA
(KIRISHUVYCHANLIK)

Tashkil qilish bilan shugullanuvchilar noni — bu axborotdir. Agar korxona
ichida axborot oqimianning kelishi va tashqi dunyo bilan alogalar buzilsa,
korsonaning vashashi xavf ostida goladi. Ammo fagat bitta axborotni 0'zi
vetarli emas. Axborotlar muvofig tarzda qavta tashkil qilinsa va ishlov berilsa,
kommuntkatsion (chigishuvchanlik yoki kirishuvchankik) alegalari pavdo bo'lsa
korxona faclivatini samarali tashkil qilish ta'minlanadi. Har bir amalivotchiga
ma Tuimki~— axborotlarni o'z vagtida zarur haymda oluvehiga besilishiging emas.
uning kerakli bo'limga berilishi muhim rol o'vnaydi. Axborotlarning o'ta
ortiqchaligi ham, uning kamligi kabi negativ ta'sic ko'rsatadi. Ko'p boshga-
ruvchilar axborotlar ogim yaxshi yo'lga qo'vilganda ham kommunikatsivaning
bo'lishi givinchilik bilan pavdo bo'lishiga shubhalanmavdilar, Bu pavida ish-
bilarmon menejerlar tashkilotni o'zini-0'zi rivojlantinishning dasturimi ishlab
chigishga mosiashgan maslaharchilarni vordamga chagiradilar. Bunday dasturiar
har bir kishini yoxud guruhmi o'zaro kirishuvchanlik dialektikasini o'rganishga.
o'z muammolarini hal gilishda konstruktiv gatnashishga o'gitadi. Agar har bir
Kishini rivojlantirishni rag'batlantirishga erishilsa, bu butun tashkilotea foyda
keltiradi. Boshqarish — boshgalami ham vutugga olib kelish demakdir, warming
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muvaflagivati umumiv magsadlarga erishishga sizmat giladi, Tamovilga ko'ra
har bir tashkilot rivolanishnung ueh fazasini o'tavdi: boshlang'ich, tashkihy,
miegratsion, Bieinchisi — eng muammosiz, chunkt avborot-kirishuvehanlik
dlogalart soddi katta oiladagidek maviud bo'lib, magsadga nisbatan birhik va
anigitkal mavjud giladi.

Tashkiliv ifoda esa his-tuvgruga (emotsional) asoslangan munosabattar orgada
golib ularga tosiq sifatida qaraladh. Tashkil qilishning texnologivaga asoslangan
va ratsional tamovillan afzallikiacga ega bolgan. o zaro alogalar tugab. hagigry
kirishuvchanlik kam bo'ladi. Bunda mevoriv-zarurty axborotlarni chegaralash
murakkablashtb Ketadi, Bu pavtda hagigiv tashkil gitish madavating shakllantinish
vson emas. Fagat birmuncha korsonalarging integratsiva fazada bu masalalar
bilan shugullanishni vddalay oladilar. Bu fazada tashkilotnl mudroq holatdan
imkonty chtivollar va alohida xodimlar xohishr va gurullarmimg umumiy
magsadlan doirasida integratsivalash orgali unumli rivojlanishga o'tkazish
mumkin, Bu masalani tashkilol o'z kuchi va dastun orgali hal gqiimasa unda
vangt magsadiar tepadan magburlashga olib kelishi mumkinday tuvuladi. Ammo
tarkib topgan tizimlar mojarolarmt odatdagi bostitish uslublari, «tshehanliks
mulohazalar ofzalliklan qarsht natijags cga bo'la «tashgaridans malakali
mutaxassis Yordamt fovdadan xoli emas, Uning asosty magsadi axborotlar va
kirshuvehanhik (kommunikatsion) alogalarm amakiyhgini oshinshdir,

Bunday pavtda axborotni oluvchi. uzatuvely va manba ma‘Tum gonunivathrga
bo'vsunadi. Axborotga talab va chiivej o'reaniladi. Axborotlami o'z egalariga
vetkazih berish shakllart va ogimlanning amaldagi holati o'rganulib, axborot va
kinshuvchanlikdagt tagehiliik aniglanadi. Har bir boshgaruvehi axborotlarga
egd bo'lishiming malum bir afzalliklariga ega bo'lishi. axborotni oluvchiga va
kirishuvchanhik alogalanga to'sqinlik giladigan fltrlar va ruhiy tosiglarmi topishi
ZaTur,

Chugur bihmsiz. bagigiv kinshuvchaniik mumkin emas. fagat doimiy
o'rganish orgall odam o'z talantini namovon giladi. fagat shundagina u ko'p
tomonli faolivatga qobilivatli bo'tads.

Agar biz axborotlar va kirishuvchanlik alogalan yaxshilanmishini xohlasak.
unda alogalar hajmidagi maxsus bilimlarga ega bolishimiz va xulgimi/ni
o'zgartirishimiz lozim.

Har bir guruhda to'g'ri va gavta alogalar mavjud, Hozirgi rivojlangan
tarzdagt mehnat tagstmoti natjasida biz barcha operatsivalarni mustaqil bajansh
imkonivatidan mahrumnuz, shuning uchun bizga boshgalar bilan hamkorlik
juda ham zarur.

Shunday qilib, o'zaro kommunikatsiva (kirishuvchanlik) — bu o'zaro
tushunishga olib keladigan govalar va axborotlar bilan aviiboshlashning ikki
tomonlama jarayonidiy.

Kommunikatsiva (kinshuvehanhk) muvattagivatiga ishonch hosil gilish uchun
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qavta alogalarga ega bo'lish kerak. Boshgaruvehilar gavia alogalarning
samaradorligini 1kki shartint esda utishlan lozim:

Birinchisi — har down xodimlar bilan mulegotga kirshda gayta alegalaming
amg usullarini ko'zda tutish. Eng vaxshi ish gurahlar vigrilishi voki shaxsiv
sulhat.

[kkinchisi — Kishilarga ¢'tibor. Qavta alogafarning mubim signajlari
sezilmavdigan shaklda gabul gilinadi. Kim bilan mulogotga kirishilsa. uning
xulql. ko'z tfodast, ovoz tonr va 1shorasini sezib clishga e tubor berish tozim.

Quvia alogalarni tashkil gilishda tashkilot rasmiv axborotlarmt targatishning
ikki vo'li mavjudligini esda tatish kerak: vertikal fiverarsiva darajast bo'vicha
pastga va vugoriga) va gornizontal (bir xil sodimlar orasida).

BOSHQARISHDA AXBOROTLAR

Boshqarish axborotlart deganda boshgarish obvekt holati hagidagi vogealar.
faktlarni bilish, ba'zi ma'lumotlar to'grisidagi ragamlar vig'indist tushunilad,

Axborotlar boshgansh jaravonida uning holatini obvektiv aks ettiradigan
obvekt bilan subvekt orasidagi aloga shakli ¢ ‘tiborga olinadi. Korxotani boshaarish
personali uchun axborotlar (A) mehnat vositasi va natijasidir. Mehnat predmeti—
bu tovartarning kelishi. savdo. realizatsiva haqidagi axborotlar me'voriy
ma’lumotlar haqidugi xabarlardir. Mehnat vositas) — axborotlarni zchilhk bilan
gayta ishlash qurilmalandir. Shuning uchun korxenani boshqanshda operativ va
ishonchii axborotlar zarur. Axborollar sifatl, wning bahosi va foydaliligi bilan
belgilanad), Zarur paytda kerakh natija beradigan axborotiar qummatli hisoblanads,
Keelr berilgan axborotlar 0z gimmatini vo'gotadi. Boshqarish tizimida
tovdalaniladigan axborotlar turli belgilan bilan xarakterlanadi, jumladan;

— vazifasi bo'vicha — rejaiqtised, savdo. operativ, buxgalteriva, moliva,
statistika. kadrlar, hugugiy, me voriy, analitik, malumot va hokazo:

— kelish xaraktert bovicha tartibga solingan va tartibga solinmagan boshgarish
lizimiga nisbatan tashqgi va ichki informatsivalarga bo'vsunadi;

— doimivligi bo'vicha sharth doimiy va uzlukli; shartli doimivaa uzoq vaqt
o'zgarmaydigan. gayta ishlash jarayonida ko'p marta fovdalanladigan axborot
tushunifadi.

Lizlukli axborotfar shu holatdagi, ma'lum daviga korsona holatini bildiradi:

— zichligt jihatidan vetarli, vetarli bo'lmagan voki ortigcha axborottar:

— tashkil bo'lishi bovicha boshlang'ich yoki asosiv; boshlang'ich asborotlar
ish joyida pavdo bo’ladl. asosivst — bu hoshlanghich axborotm buxgaltcryva.
statistik ko'rinishidir:

— taqdim ctilishi bo'vicha telefon, telegraf. faks, teletayp. pochta. kurver
{qo’lda vetkaziladigan).



Korxonada fovdalaniladigan va bajarilishi uchun beriladigan axborotlarga
quyidagr talablar go'viladn:

— ishonchlilik:

— tushunarlilik:

— operativiik:

— bir ma nolilik:

— tejamithk

Axborot hajmini doimo ortib borishi ko'p vaqr vo'qotishga. gavta ishlashda
givinchtlik tug'diradi va qaror qabul gilish cho'zlib ketadi. Shuning uchun
axborot vazifalari oqimiar bo'vicha guruhlanadi. Axborot ogimi vig'ilishining
(tashkilly rasmiviashticilishi}: aloga turlan, texnik vositalar bo'vicha tashkiliy
rasmivlashtirilishi axborot sistemasini (tizimini) tashkil giladi. Axborot tizinu
oddiy va murakkabga bo'lmadi. Oddiv axborot. deb boshlang'ich axborotning
pavdo bo'lgan Jovidan to'e'n fovdalanish joviga berilishiga avtitadi. Murakkab
axborot tizimi deb unt gavta ishlash. tahll va murakkab hisoblarni gavta
ishlashga avtiladi.

Mexanizatsivalash va avtomatlash darajasi bo'vicha: go’lda. varim
mexanizatsivalashgan, varim avtomat va avtomatli guruhlarga bo'linadi.

Korxona rahban dotmo asborot bilan kh olib boradi. Axborotni gayta
ishlab, tizimga solib qaror gabul qiladi va farmovish tarzida qo'l ostidagitarga
vetkaziladi. Uning samarasi axborot to’laligi, ishonchliligi rahbarni korxona —
xojalik holati haqidagi tasavvar darajasiga bog'lig,

Boshlang'ich axborot ish jovida tavvorlanadi va ma'tum formada boshgarish
apparatiga voki hisoblash markaziga beriladi.

Komonada telefon, teletavp. telegraf, faks. radio. kompyuter alogalar keng
qo*llanifadi.

EHM bor jovlarda hisoblash mashinalari bifan to'g'ri aloga mavjud boladi,
agar hududiv jihatdan keng bo'lsa, boshlang'ich axborot shakllantiriladi va
to'plam bo'vicha punktlar tashkil etiladi. Axborotga talablar boshqarish garorlars
mazmuntni belgilavdi,

Axborot to'plami quyidagr talablarni qondirsa unda garor gabul gilish uchun
magbtl devish mumkin: — vazifa mazmunini to'la aks ettirsa. ma’lum davrga
korxona holatimi aks ettirsa, 0'z vaqiida subvektiga vetkazilsa, murakkab gavta
ishlovsiz go'llash mumkin bo'lsa.

Axborotni tartibga solish rahbarning vagtdan foyvdalanishining muhim
shartidir, unt bajarish csa rahbarning burchidir. Axborot tarkibi lavozim
vo'rignomasi bo'vicha belgilab go'viladi, Tlmiy-texnika taragqivoti tezlashgan
davrda fan-exnika vutuglarini, jlg'or tajribani go'llash muhim ahamivatga ega.
Mutaxassislar va rahbarlar tadgiqot olib borishi. usiz vangilikni tatbiq gilib
bo'lmaydigan texnik axborotlar bilan boshlashni bilishi zarur, Har bir texnik,
texnologik va tashkiliy axborot oldindan sinchiklab tekshiriladi va korxonaga
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mos ravishda mutaxassistar tomonidan sozlanadi, Rahbar bilimining yuqori
bo'lishi vangi ma’lumotlardan to'la foydalanishga yordam beradi. Hozirgi firma
ichkl tizimida quvidagi axborotlami gayta ishlovehi texnik vositalar go'llaniladi;

— katta gabarith va shaxsivy EHM:

— mikroprotsessorar:

— telealogalar vositasi:

— clektron yozuv mashinalari, kompyuterlar, mikrobHMga o'rnatilgan
terminal qurilmalar;

— matn axborotlarii gavta ishlovcht aviomat vositalar,

Hozirgi zamon sharoitida EHM lar avvalo malumotlarni gavia ishlash va
fusob-kitob 1shlarimi bajanishda ishlatiladi. Bozor sharoitidagi boshqaruvda
muvaffaqivathi boshqarilavotgan korxona. tashkilotiar faolivati. igtisodiv. ilmiv-
texnikaviy, tijorat. ijtimoiv va boshga axborotlarni o'ziga mos ravishda olish va
fovdalana bilishga ko'p jihatdan bog'ligdir. Mencimentda o°ziga xos axborot
tizimiga egalik — tovar ishlab chiqarish faolivatini uzog muddat davom ctishiga,
tezlik bilan takomillashib borishiga., xaridorgir bolishiga sabab boladi.
Boshgaruvdagi axborot tizimi kishilar, mijozlar va uslubiv vo'llar. o-zaro alogalar.
turli alogadorlik. kadrlar muammosi kabi dommiy harakatdagi tizim hisoblanib.
eng anig axborot vigrish. tavsiflash, tahhl etish, baholash, shunmingdek, o7
aglida targatishga mo Hallanadi. Boshgaruvdagi axborotlar tizimidan tovar ishlab
chigarishda refaiashtirishni takomillashtirish, marketing tadbirlarini amalga oshirish
va bu tadbirlar ijrosi ustidan nazorat gilish magsadida fovdalanitadi. Axborot
tizimi muayvan izchillikda amalga oshiriladigan mustagil axborotlarning alohida
guruhidan tborat bolmay. balkt butun bir kompleksdir. Bundan ko rimb turibdiki,
boshgarilayotgan korxonalar, tashkilotlar uchun axborot tizimini vagona andoza,
golipga tushirtb bolmayvdi. Barcha boshgarilayotgan korxona, tashkilotlaming
0'7 shlab chigaradigan tovariga garab axborot tizimi ham turlicha shaklda
tashkil etiladi. Har bir boshgardavotgan korxona, tashkilot, firmalar axborotga
bo‘lgan o'z talab va chtivojlaring hamda atrof-muhitning o°ziga xosligini ¢ tiborga
olib, axborot tizimiming turli tarkibini {strukturasini} qo'llavdi, Bunda ular
tfodalash. shuningdek, o'zaro giyoslashga imkom botlgan bir qator talablarm
bajarishga ¢'tiborni garatadilar. Bular axborotni gavd etish tezkorligi. tahliliviik
darajasi, kompyuter texnikasini go‘llash, axborotni uvzatish va axborotdan
fovdalamish tartibidir. Boshqaruvda axborot tizimi asosan ikki guruhga bo'linadi.
Birinchisi, operativ (tczkor) tizim. ikkinchisi. yordamchi tizim. Operativ tizimlar
boshgarish ba'vicha tadbirlar, va'ni garorlar tayvorlashni o'z ichiga oladi. Bunday
tizim vordamchi tizimlardan olingan agborotlardan foydalanib amalga oshiriladi.

Yordamchi tizimbar boshqarilayotgan korxona, tashkilot, firmalar uchun
zarur bozori tadqiq etish, malumotlarni to'plash va ularmi tartibga solish
hamda ma’lumotlami olish va undan fovdalanish bilan bog'lig bo'lgan barcha
harakat-amallarni 0'7 ichiga oladi. Marketing bo'vicha virik mutaxassis F. Kotler
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axborot tizimim to'rtta vordaniclu tizim vigindisidan iborat deb ko'rsatadt:
ichki hisobot berish tizimi: tashqi joriy marketing axborount to'plash tzimi:
tadgiqot tizimi; axborotni tahlit qilish tizimi. Bozor igtisodivoti rivojlangan
mamlakatlardagr boshgaruvda kompyuter texnikasini keng go'llab, anig garorlar
qabui gilishda kundalik axborotlardan tezRorlik bilan fovdalanadilar, O zbekiston
Respublikasida bozor munosabatlariga o'tish davrida ham hoshqaruvdagi axborot
tizimlaridan o'rinli va unumli fovdalanish zarurivatl tigiildi. Bunday zarurivaini
qondirish uchun tovar ishlab chigarish ko rsatkichlart borvicha daveiv hisobotlar,
buxgalteriva balunsi. tovar oboroti bo'vicha ma’lumotlar. konvunktura obzorlart.
savdo-tagsimot tarmogidagi tovarlar hagida va ulaming harakati to'g risidagi
axborotlar ichki axborot tizimi sifatida vuzaga keldi. Ichki axborot tizimining
rivojlanish vernalishlari tovar ishlab chigarishdagi axborotlarning o°zaro
mustahkam alogadorhgiga crishish hisoblanadi. Hozirgt davrda tovar bozorida
aniq bir korxona. tashkilot. firmaning shurokini ifodaloveln ko' rsatkichlarga
kam ¢tibor berilvapti,. Bu o'z navbatida tovarga nisbatan talab va chtivojni
bilishni qivinlashtiradi, shuningdek tovar oldisotdist muddati uzavib bonshiga
sabab boladi. Bunday helat axborotning tagehitligidandir, Agar ichki axborot
tzinu anig vo'lga qo'vilsa, tovar shlab chigarishdagi bir-birini xabardor gilish
tezkorligi tovar avirboshlashda hal giluvchi ahamivat kasb etadi. Tashq joriv
axborot to'plash tizimi rahbarlarni eng oxirgi mqedldr hagidagi ma Tumotlar
hilan ta'minlavdi. Buning uchun boshqgaritavotgan tashkilot. korsona, firma va
boshgalar ¢ 7Lmnmﬂ \akl]]anm axborot to'plashga jalb qiladi. maxsus bolimlar
tashkil etadi, tashq joriv marketing axboroti beradigan betaraf xabarchilar
ma lumotidan fovdalanadi. Axborot manbalari asosan davriy nashrlar. Kitoblar,
korxona, tashkilot, firmalar ma‘lumotnomalan, kataloglar, statistik ma'lumotlar
to'plamlart. loviha. vo'nalishlar hisoblanadi. Boshgarish axborot tizimida
tadgigotlar tizimi alohida e'tiborga ega. Tadgigol tzimining vazifasi. tovar
ishlab chigarishda boshgaruvning aniq vonalishlani masalalanm hal qulish. turl
tadbirlarni aniglash uchun bozor vazivatini tavsiflavdigan ma'lumotlamni
muntazam aniglash, vig'ish va tahlil qilishdir.

Tashkilot. korxona, firma va boshqalarning boshgaruy tashkiliv tarkibida
yuqoridagi faolivatlarni bajaruvchi bo'lim mavjud bo'ladi. Tadgigot tizimida
faoliyat ko'rsatadigan mutaxassislar turli masalalarni hal etishga jalb etiladi.
Turli ixtisosdagi mutaxassislar — matematiklar. sotsiologlar, statistlar. psixologlar —
rejalashtinsh. modellashtirish. programmalash bo'vicha mutaxassislar axborotlami
tadgigot tizimida tovar ishlab chigarish va ayirboshlashning asosiy masalalarin
tezkorlik bilan hal ctishga imkon beradilar. Axborotlarni tahhil ctish negizida
statistika banki va modellar banki vetadi. Axborotlar tahhl etilganda quvidagilarga
e'tibor beriladi: tanlab olingan ma’Tumotlar bilan ularning statistik jihatdan
ishonchli bo'lishi o'rtasidagt o°zaro bog'lanishga: tovar ishlab chigarishdagi
asosty o'zganshlami aniqlashga: tovar shlab chiqarishdagi o'zgarshning tovar
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sotilishiga ta'sirini o rganishga: axborotlaming boshqgaruvdagi muhimlik darajasini
aniglashga: axborotdan unumli, o'rinfi, ogilona tezkorlik bilan fovdalanish
imkoniyatlarini ovdinlashtirishga va boshqa shu singarilarga. Yordamchi tizimlar
axborot tvimining eng murakkab tarkibiv gismti hisoblanadi. Respublikamizda
tijorat-axborot markazlari, marketing, konsalting sizmatlari tobora ko"pavniogda.
Llar tavvorlagan matenallar ham rivojlangan. takomillashgan bozor sharoitidagi
axborotlarga qo'viladigan talablarga javob bermasa-da, ulaming xizmatidan
fovdalanib hoshgarilavotgan korxona, firmalar, tashkilotlar tovar ishlab ¢higarish
va avirboshlashda birmuncha {jobiy natijalarga erishmogdatar. Demak. respublika
axborot xizmatlari uyushmasini tashkil etish har qanday tashkilot ishimng malaka
va mahorat darajasini katolatlashi mumkin, Hozirgi O zbekistonda ilmiv-texnika
axborott bilan shugullanadigan ikki vuzdan orliq xizmat bo'limlari - mavjud.
Kezi kelganda shuni avtish ham joizki. axborot xizman yodimlan zimmasiga
juda mias ulivatli vazifalar vuklatiladi. Magsalan, rivojlangan mamlakatlarda valpi
milliy mahsulotning 30% dan ortigrog't axborot tavvorlash, targatish va gavtd
ishlash hissasign tog'ni keladi. AQSH da jami ishehi kuchining vamudan ko prog'i
axborol xodimlanga to'gmi keladi. Ish vagtining uchdan kKl gismi axborot
folivati (urfariga sarflanadi. sh haqini 67 foizi axborol sohasi xodimlanning
mchnatiga to'lanadi. Bundan xodimlarning ish haqi boshga xo'jalik sobalariga
qaraganda 33% wvuqorirogdit. Bunday faktlar boshgarishda axborot tizimining
bolishi va aniq magsadg garaclishi tovar ishiab chigarishda va uni avirboshlashda
harcha bozor igtisodivotida ishlavdigan korxona, tashkilot. firmalar uchun alobida
¢'tiborga molik bo'lgan muammo ckanidan dalolat beradi. Korxonalar ishlab
chigarish v tijorat faolivatining volga qovilishi bilan konvunktura-tijorat
axborotlariny vig'ish, saglash, tahlil etish. sotish ishini yirik kompanivalar,
axborot markazlari, konsalting. marketing xizmatlan o'z qo'llariga oladilar,
Banklar. birjalar, kompaniyalar. firmalar korxonalar faolivatini boshqarib. katta
hajmdagi axborotlarni o'z o llaniga toplaydilar. Mijozlar o'rtasida 0-zaro axborot
almashinuvi ham amalga oshiriladi. Bunday almashinuv shartnoma asosida olib
borladi. Axborot tizinini lexnikalashtirish avaigsa bank faoliyati, molivaviy
xarajatlarni bajarish. kreditlar berish, valuta va aksivalar sotilishida zarur va
ishonchll vositaga avlanadi. Chanki bank operatsivalanida tezkorlik, aniglik
muvaffaqivat garovidir. Kundalik behisob axborotlar oqmuda reklama alohida
o'rin egallavdi, Hozir, aynigsa, tovar hagida atroflicha ma’lumot beruvchi
haqiqiy reklamaga e'tibor qaratilvapti. Ko'pgina reklamalarning tarkibiy qismi
axborot ma’lumotlan va murojaatnoma hisoblanadi. Reklama murejaatnomasiga
tovar haqidagi prospekilar, kataloglar, varagalar va boshgalar go'shib jo'natiladi.
Bu ham axborot tizimidagi xizmatlarni takomillashtirish vo'llaridan biri
hisoblanaci. Axborot vositasi orgali tovarlar haqida ma’lumot va un avir
boshlashdagi samaradorlik axborot oluvchilami to'g'ri tanlashga bog'liqdir.
Boshgaruvda axborot tizimidan fovdalanishda ieleks. telefaks, tovarlar kartotekasi
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kabi vositalamni keng qorllash bozor munosabatlarida ijobiy natijalar bervapti,
Bozor munosabatlarini amaliy tashkil etishda bozor, tovar hagidagi obvektiv
ma'lumotlar muvaffagivatni ta'minlavdl. Boshgaruvda axborot tizimidan
fovdalanish bir necha o'zaga xos qoidalar vig'indisi tashkil etadi. Bular:
birinchidan, axborot banki, ma'lumotlar xizmati va boshgalar ham biznes ckantigi.
Bu biznes juda gimmatli va anig bo'lishi lozimligi. Boshqanlavotgan korxona.
firma. tashkilot va boshgalarda ma‘lumot banki mavijud bo'lishi. Ikkinchidan,
axborot tizimidan foydalangan holda tovarlarga vangiliklar kiritish va
takomillashtingh.  Yangihiklarmi tez jory etish. Uchinchidan, axborot tizinu
faolivatidan kelib chigib. boshqarilavotgan tashkilot, korsona. firma va boshgalar
imkonivatint ma'lum magsadga safarbar etish, To'rtinchidan, ma'tumotlamni
tovar ishlab chigaruvchi kuchga avlantirish. Axborot tizimidagi vordamchi tizimlar
faotiyatidan foydalanib. vangi g ovalar, texnika taraggivoti yutuglani, ilmiy tahkillar
natyalart kabelarni tovar shlab chigarishda harakatlantirish. Demak. boshgaruvda
axborot tizimidan fovdalanish tovar ishlab chigarishni takomillashtirishga ham
sabab bo'ladi.

BOSHQARISH QARORLARI, ULARNING MAZMUNI VA TURLARI

Menejer faolivatining asosiv ko'rsatkichlanidan biri uni to'g'n qaror gabul
qilish qobilivatidir, chunki u boshqarishning to'rtta funksivasini bajarish
jarayomda: rejalash, tashkil qilish. motivlash va nazorat — doimo qarorlar
oqimi bifan ish olib boradi.

Qaror ishlab chigish — rahbarlar faolivatida ijodiy jaravondir. U odatda
quyvidagi bosgichlarni o'z ichiga oladi:

— magsadni go'yish va ishlab chigish:

— muammoni o’rganish;

— qabul qilinavotgan garorning mumkin bo'lgan ogibatlari hamda samaralilik
mezonlarini tanlash va asoslash;

— qaror variantlarini ko'rib chigish;

— qarori ijrochilarga vetkazish:

— garor bajaniishini nazorat qilish,

Boshqarish qarol-:il-deganda muammoli vazivatni hal qilishga yo‘naltirilgan
akt: muqobil (ikki va ko‘p variantdan birini taniash) taniab olish tushuniladi. |

Keng manoda boshqarish qarori o'zaro bog'liq magsadga vomnaltinlgan va
boshqarish masalalari realizatsiyasini ta'minlaydigan mantiqly izchillikdagi
boshgarish harakatlan to'plamini ifodalaydigan boshgarish mehnatining asosiv
turidir,
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Boshqarish qarorlari va turlgri

Qarorm turli belgilar bilan Klassifikatsivalash mumkin. Odatda garor anighk
var tavakkalchilik sharoitida qabul gitinadi. Aniglik sharoitida menejer natijalarga
ishonadi, tavakkalchilik sharoitida u muvaffaqivatni ehtimolligini sezishi mumkin
xolos.

Boshgarish garorlar quvidagicha klassifikatsivalanadi:

— muddatt va ogibatlari bo'vicha: uzoq. o'rta va gisqa muddatli qarorlar —
qabul qilish chastotast bo'vicha: bir martalik, takrorlanuvchi;

— gamrovehi bo'vicha: umumiy. gisqa ixtisoslashgan:

— tavvorlash shakli bo'vicha: vagona. guruhli va jamoaviy:

— muddauning gat'ivligt bovicha: Konturli. strukturalangan va algoritmik.

Tashkiliv qarorlar — bu rahbaming lavozimi bilan belailangan vazifalarni
bujarish uchun variant tanlash. Tashkilty qarorfarning magsadi — tashkilot o'z
oldiga qorvilgan vazifalar harakatini ta'minlash,

Tashkilty qarorlarni ikki guruhga bo'lish mumkin: dasturlangan va
dasturlanmagan. Qaror qabul gilishga vondashuv:

[. Qaror gabul qilish odatda oson. ammo vaxshi garor gubul gilish givin.

2. Qaror gabul gilish — bu psivologik jaravoudir. shuning uchun rahbar
tomomidan gator gabul qilish 0*z-0'zidan vugort mantiqiviik darajasigacha bolishi
mumkin,

Induktiv garorlar — bu rahbar 1omonidan hissivotga asoslanib to'g'n deb
qabul gilingan qgarorlardir.

Qaror qabul gilish jarayoni

L bir gancha hosgichlar va operatsivalami o'z ichiga oladi:

I Vazifani ovdinlashtinsh. Avtaviik sexga vangi buwvumni ishlab chigarish
vazifasi qo'yildi. Bunda sex boshiig ining qaror vangi buyumni shlab chigarish
hajmi. uning mohivati. son va sifat ko'rsatkichlari natijalarint ovdinlashtirish
bilan bog'lig bo'ladi.

2. Vazifalarning har xil variamlarini muhokama qitish. ularning Kuchli va
7a1f tomonlarini aniglash, bu masalani hal gilishda taklif gilingan variantlarni
igtisodiy tahlil gilish muhim ahamiyatga ega. Bertlgan variantni yechishda
matematk, grafik. mantiqiv va boshga modellar qo'tlaniladi.

3. Qarorlarni tanlash va ularni uzilkesil gabul gilish. Bu rahbarlar tomonidan
amalga oshiriladi va qarorlar kompaniva prezidenti va mencjer tomonidan
vakkaboshchilik asosida ostikora usulda gabul gilinadi.
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Qaror qabul gilish uslublari

Barcha boshqarish garorlart gabul gilishm uch guruhga birlashtinsh mumkin,
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HH-rasm. Boshqarish garorlari gabul gilish uslublarining Klssifikatsivasi,

. Noformal (evristik) vslub — bu rahbar tomomdan to*plangan tajribam
hisobga olib. alternativlarni nazany givoslash orgali mantigiy vo'nalishlar va
opumal garorlarni tanlash uslubi.

2. Kollekiiv uslub — boshgarish jaravoni qatnashchilari bo'lgan malum
gobiltyatl, bilimdon shaxslar tononidan gabul gilimb, uning vig'imi majlis
komissiva ishi doirasida gabul gilinadi,

3 Migdoriv uslub. Uning asosida katta massivdagi axborotlarni (EHM va
EMM} gayta ishlash orgali tanlab olishni ko'zda tutadigan ilmiy-amaliy vondashuy
votadi.

Qarorlarni gabul gilishning individual ustubi

Shaxs. dengizdagi tomehi kabi, o'z garotida aks etadi. Bu ma noda boshgansh
qarorini shaxsiv profili ma'lum gizigish wvg otadi, va'ni jjrochilarga vetkaziladigan
garorlar rahbarning individual xususivatlasi to'plamini aks ettiradi.

Fanda qgaror gabul gilishning shaxsiy profilini quyidagi turlart mavjud:

— vaznuniik tipidagl garorlar:
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- impulsiv garorlar.

— inert garorlar;

— tavakkalchilik garorlar:

— chtivotlik tipidagi qarorfar.

Boshgarish garorlarining samaradorlik shartlari

Menejer tomonidan mugohil tanlash muammaosi boshgarish tanining muhim
clementlaridan biri bolishiga qaramay. samarali garor gabul qilish uning uchun
mulimdir.

Boshqarish qarorlan samarali bolishi uchun quvidagi omillarni hisobga
olsh zarur;

— garor ¢abul gilishda iverarvivaga amal qilish:

— funksivalararo maqsadli guruhlardan fovdalanish:

— to'g'r gorizontal alogalardan fovdalanish.

Qaror samarali bo'hishi uchun tashkilot magsadi va ha) gilinadigan vazivatlarda
quyidagi talablarga javob berish kerak:

— samaralilik:

— tejamlilik;

— 07 vaqudalik:

— asoslanganlik:

— reallik.

Qaror samaraliligini quyidagi talablarning bajanlishi ta minlaydi:
— (0'lalik;

— motivlanganiik:

— stressgd gat'iviigt va mustahkamligi:

~ boshlang'ich g'ovani aks etish chuqurligi:
~ Kelishgantik;

— anighk:

— qavishgoglik {rrbxoct).

Boshgarish qarorlarini gabul qilish

Qaror — rahbar mehnatining asosiv muahsulidir. Bu direktiv akt bo'lib,
qovilgan magsadlarga erishish uchun o'nlab. yuzlab. ba zan ¢sa kop minglab
kishilarning birealikdagi harakatlarini tashkil giladi, vorlga solib turadi va
rag'batlantiradi. Ana shuning uchun ham ularnimg asoslangan. balanslashgan va
ta'sirchan bo'lishiga tobora kaua talablar o vilmogda,

Fovdali qarorlar ichida ham eng keng targalgan ikki turini ajratish mumkin,
Birinchisiga sterectip. ko'pincha operativ garorlar kiradiki. ular ba'zan kundalik.
ba'zan keskin masalatar bo'vicha gabul gifinadi, lekin o'zgarishlar asosan
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muddatlarga. avrim sifat parametlariga. ijrochilarga taallugli bolib. umumy
tizim esa (demak ishlab turgan korxonaning sifati ham) avvalgidek golaveradigan
vazivatda gabul gilinadi. Bunda gap ashini olganda xo'jalik obyeka ishlashining
vizaga kelgan mexanizmini saglab qolish hagida boradi.

Stereotip garorlarm rahbar odatda ancha tez, ko'p tavvorgarlik ko rmasdan
turib gabul giladi. Kadriami gabul qilish va ishdan bo*shatish haqidagi. korxonani
ishea tavvorlash va hokazolar hagidagi buvruglarni shunday garorlar jumlasiga
Kirftish mumkin.

Qarorlaming ikkinchi turiga 0’z xarakteriga ko'ra novatorlarcha. mazmuniga
kora strategik bo'lgan qarorlar kiradl, Ular ishlab chigarishdagi va tegishh
ravishda uning natijalaridagi fagat migdor o‘zgarishlarigina emas, balki jiddiy
sifat o'zgarishlarini ham ko'zda twtadi. Bunday qarorlar sinchkovlik bilan
asoslangan va balanslashtirilgan jamoaviy harakatlar dasturidan iborat bo'lib.
belgilangan muddatlarda bajarilishi majburiydir va boshgariladigan obyektni
tizim jihatdan. tubdan qavta qurish vo'li bilan konkret ziddivatlamni bartaraf
ctishga qaratilgandir.

Hozirgi paytda strategik qarorlar fagat texnologivada emas. balki xo'jalik
mexanizmida. ishlab chigarishni tashkil etishda. korsonada ijlimoiy vazivatda
ham sifat o'zgarishlarining bosh qurolidir.

Rejalashtirilgan garor — texnikaviv. igtisodiy va ijtimoiy rivojlanish ilmiy
asoslangan taxminning, ishga tangidiv vondashishning, konstruktiv zlanishning
natijasidir. Bu, odatda. givesiv va omil analizlarining. har taraflama asoslash va
hisoblab chigishlarming mabsulidir. U nazany bilimlarga va ilgor tajribaga
asoslanadi. Uzoq istigholnt hisobza olgan holda muammolarni hal etishga
vondashish. vogealarning borishuni faqat oldindan ko rishgina emas. balki ularning
keraklt vonalishdan borishiga faol ta'sir ko'rsatishga ham imkon beradi. Avni
chog'da harakat gilishning odatdagi sxemasiga vangicha garav bilish mahorati
goval muhimdir,

Qarorlarning wirll variantlarini ishlab chigish ularni givosiyv analiz qilish
bilan vetkaziladi.

Har bir variantning samaradorligiga migdor; sifat va muddatlarmi, igtisodiy
va ytimoty natijalami optimal go'shish nuqtayi nazaridan puxta baho berilgandan
kevingina uzil-kesil qarorlar gabul gilinadi.

Qarorlar gabul qilish. Ba'zan qaror gabul gilish jaravonini sivqa tarzda
fagat eng vaxshi variantni tanlash sifatida, ya'ni aslini olganda gandaydir
texnikaviy voki rasmiv harakat sifatida tushuniladi. Lekin bu noto'g ndir, chunki
qarorlarni gabul qilish mavhumlikdan konkretlik tomon. bevosita xo'jalik amaliyoti
tomon katta odim tashlanadi.

Qarorni tavvorlashnmg oldingl bosqichlarida eng prinsipial masalalar ishlab
chigilgan cdi. Endi. hamma materiallar taxt qilib go'yilgan vaqtda ulamni
lovihachilarning so'zlari bilan aviganda, makonga «bog'lashs darkor. Ana shu
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verda ralbarning mahorat ko'rsatishi talab etiladi. Qaror 0'z mazmuniga ko'ra
lo'nda. chuqur bolishi. keskin vazivatlarni chetlab o'tmasligi hamda har bir
yrochi uchun tushunarh bo'lishi lozim.

Qaromi gabul gilish shakh vakkaboshchilik bilanmi yoki jamoaviy tarzda
gabul gilinganligi bitan bam Kkatta ahamivatga mohk. Bunda jamoaviy va
vakkaboshchilik tarzida umunuy xulosatar ishlab chigiladi.

Rahbarivat bunday xulosaga kelgach, tashkiliv shakllarni: uni tavyorfashda
kim ishtirok ctisht, qanday materiallar kerakligi, tavvorlash muddatlar
gachonligini belgilaydi.

RAHBARNING QAROR QABUL QILISH MODELI

Muammolami ijobiy hal gilish qobilivatidan mahmum bo'lgan rahbar, eng
vaxshisi rahbarlik gilavotgan tashkilotning evolmision rivojlanishini vaxshi
nazoralini amalga oshirishi mumkin, ammo uni ilgorlar darajasiza chigarishga
qobilivatli emas. [jodiy fikrlovehi rahbar, vazivatning xo%avin bo‘ladi va optimal
garorlar gabul giladi. Muammolar bo'vicha rahibarning qaror gabul gilish modeli
quvidagicha bo'ladu

l. Qarorming iimiv asoslanganligi. Qarorlarni mwayvan ishlab chigarish
sharoitind tahlil gilishdan kelib chigib, igtisodiy, ijtimoiv va boshga hozirg
zamon fan sutuglart asostda qabul qilinishi kerak.

2. Qarorlaming birligi, Odatda asosiy niasalalarni hal qulish bilan birga
kichik masalalarni ham vechishga 1072'n keladi.

3. Qarorlami adolatlilign — hagqonivligi. Qarorlar fagat rahbarlarga berilgan
huquq darajasidaging gabul qilinishi mumkin.

4 Qaroming to'grt vo'naltirlganhigi. Har gqavsl qaror o'z yrochilanga
tushunarli va kimga mo lallanganligi aniq bo'lishi kerak.

3. Qarorlaming gisqaligl. Axborotlar bilan ishlash vaquini tejash magsadida
qisqa aniq qarorlar gabul giiinadi.

6. Qarorlarning vagt bo'vicha anigligi. Rahbar o7 qo'li ostdagitarga
topshiriglarning bajarish muddatin anig Ko'rsatmasdan berishi mumkin emas.

7. Qarorlarning operativiigh, Bunday qarorlar bir dagigada. va'ni ishlab
chigarish holat1 talab gilganda gabul gilinisht mumkin.

Strategik garoriarni ishlah chigish va gabul gifish

Qarorlarni tavyorlash va qabul gilish borasidagi ishning mantiqi rahbarlik
darajasiga, vazufadarming xarakleriga va garor gabul gilinavotgan sharoitga bog'lig
holda bir-biridan ancha farq giladi. Shu bhilan birga konkret vondashuvlarning
juda xilma-xilligidan rahbar harakatlarining umumiv belgilarini va wzchilliging
alohida qihb ko'rsatish mumkin: Konkret 1jtimoiv-iquisodiy jaravonlar va
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hodisalarni talihl gilish asosida muammoni aniglash; ushbu muammont hal
elish uchun magsadiarni. shunigdek uni hal etish muddatlan. vositalan va
vollatini belgilash: ehtimoli tugilgan mugobillarni ishlab chigish: mesonlar
(kapital mablag’larni tejash. muddatlarm qisqartirish va boshgalarint aniglash
va eng qulay vartantni tanlash: garorni qabul gilish: uning bajarilishini tashkit
qilish. Ravshanki. bunday sxemani taxminiy deb bitmoq lozim. U vazivatning
xususivattariga va hal gilinavotgan holatning ko'rinishiga garab o'zgarishi mumkin,
Shuningdek, anig. tahliliv va noanig vazivatlar bo’lgan sharoitlarda matritsa
tizimli reja asosida qarorlar qabul gilinadi, unda boshgarish garorini turly tizimi
mavjud bolib, givin mugmmolarga tegishli bolgan murakkablashavotgan
tavakkalehilik sharoitiarida rahbarga chizighi boshgarish bo'vicha ma'lum garorlar
gabul qilish imkonini beradi.

QAROR BAJARILISHINI TASHKIL QILISH
VA NAZORAT

Qurorlar bajarilishini tashkil qilish — bajarish sikli vakunlovehi rahbaming
o'zign xos faolivatidir. Bu o'rinda rahbar o'z ishini emas, boshga odamlar
mehnatini tashkil etavotganligini hisobga olishi kerak. Tashkiliv boshgarish
qarorlari buyrug tarzida voki farmovish bilan rasmiviashtinlgandan so'ng qonun
tusiga Kiradi.

Menejerning bosh vazifasi bunday qaromni sozlash va nazorat gilishning
bajarilishint ta minlashdan shoratdir,

Shunday qilib. garorlar bajarilishini ta'minlashni nazorasiz tasavvur qilib
bo'Imaydi,

Qarortar bajarilishini nazorat qilish boshqarish siklining eng so"nggt gismidir.
U qavta alogalar shaklida bo'lib uning vositasida tashkilol magsadiga erishish
uchun garorlarni bajarilishi hagida axborot olishi mumkin.

Nazoratning bosh vazifast garorlami realizatsivasining berilgan dasturlardan
mumkin bo'lgan chetlashishm o'z vaquda sezish va uni bartaral etish vchun
choralar belgtlashdir,

Nazoratning guvidagi funksivalari mavjud:

— diagnostik funksiva:

— gavta alogalar funksivasi;

— nazoraini mo ljall funksivasi,

- rag'batlantiruvchi funksiva;

— sozlovehi funksiva;

— pedagogik funksiva,

Shunday qilib nazorat obvektiv zaruratdir, chunki eng optimal rejalar ham
0z ijrochilaniga yetib bormasa. ularni bajarish hagida obyektiv va doimiy nazorat
bo'imasa ular amalga oshmay golishi mumkin,
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[QTISODIY ZIYON KO‘RMASLIK TAHLILLARI

Rahbarming tahlil ko'pincha global xarakierga cga bo'lib. texnologiva, xo7jahk
hisobi. 0°zini-0'zi mablag® bilan ta minlash va ijtimoiy jaravonlarni to'liq kompleks
holda o'zaro alogadorligi va bir-birini taqozo ctishini gamrab olish va tushunish
Zarurivatinl ifodalaydi.

Rabbar tahlily faolivatining bozor igtisodivotiga o'tish sharoitida kuchayib
ketgan vana bir alohida belgisi — korxona voki boshga obvekt 1shlab chiqarish
v xotjalik faolivatiming samaradorligiga wo'g'n baho berish zarurhigidir,
Samaradorlik — olingan natijalar bilan ishlab chigarish xarajatlarining nisbatidir.

[qusodiv tahlilda. firmaning balans tzimi keltirilib. undagi akoiviar va
kapitallar kookret ragamiarda itodalangandan song. komona oladigan fovdast
aniglanadi. chunki bozor islohetlari sharoitida zavar bilan ishiash firmani bankrog
bo'lishiga olib keladi.

Zaratsiz ishlash tahlili firma oladigan fovda va xarajadar tahlili orgali
olinadi.

Bu hobda uchraydigan asosiy tushunchalar

Kommunikatsiva — mulogot. boshgarishda aloga ornatish.

Operatiy — tezlik va mahorat bilan boshqarish. qaror gabul gilish.

Konsalting — firmalarning tashqi iquisodiv faolivatl, savdo-sotiq bo vicha
maslahat berish faolivati.

Kontur — narsaning tashgi ko'rinishi.

Evristik -- nozariy (ckshirishda vangiliklarnt kashf ctish jaravonida
o lNamladigan mantigiv usullar.

Impulsiv — qonunivatlarga asoslangan ichki hissivot tufavh harakatga keltirish,

Inert —- faolivatsizlik. harakatsizlik voki harakatni saglash. davom ettirmaslik.

Stercotip — bir sildagi 1€z qabul gilinadigan garorlar,

Diagnostik — nosozlik. rejadan og'ishlarni aniglask usullari.

Protsedurogramma — garor gabul gilish jaravont dasturt.

1[I b o b yakuni bo'yicha nazorat savollari

I. Boshqurish garorlarining qanday turlari mavjud?

2. Qaror gabul gilish usullariga ta'rif bering.

3. Qaror gabul gilish ganday hosgichlarga bo-linadi, ularning mohivatini
ta nflang.

4. Qarorlarning bajarilishini nazorat gilishda qandav usullar go llaniiadi?

5. «Kommunikatsivae, «kommunikatsiva jaravoni» ga ta'if bering va asosiy
kommunikatsiva twlarint avting.



b. Qarorga ta'rif bering va asosiy turlarini ayiib bering.

7. Boshgarishda axborotlar ganday rol o'ynaydi?

8. Qarorlarning qanday turlarini bidasiz?

9. Iquisodiy zivon ko'rmaslik uchun rahbar nimalarga e’tibor berishi kerak?

Mustagil ishlar

. Korxonani boshqarish tizimida buxgalteriyaning asosly funksivalarini
aniglang.

2. Sizga malum bo'lgan korxona asosida aloga turlan klassifikatsivasini
tuzing va ularga ta'rif bering.

Amaliy mashg‘ulot
1. Boshgarish qarorlan gabul gibshning protsedurogrammasini tuzing.

2. Orzingizga tanish bo’lean Korxona misolida uni taxniniv budjetini va
iqtisodiy zivon ko'rmaslik tadbinni tuzing.



IVBOB
BOSHQARISH FUNKSIYALARI YA TAMOYILLARI

Bu hobda siz quyidagilarni bilishingiz kerak:

. Boshqarish funksivasi matritsasiga tavsif berish.

2. Strategik rejalashning ahamiyati va mohivatini tushuntirib benish,

3. Firma ishlab chigarish faolivatida motiviashning zarurivati.

4, Firma qandav qilib dasturly majmuasini ishlab chigishi va maqsadni
belgilashi.

3. Strategik rejalash bosgichlarini tavsiflash.

6. Vakolatlarni topshirishda qanday omillarga asoslanish zaruriyatl.

7. Motivlashtirishdz ehtivojlar turini sanash va ulami baholash.

8. Menejmentda qo'llaniladigan nazorat turlarini tahlil gilish.

9. Oralig nazoratlarni tashkil qilish asosfart,

0. Nazoratni amalza oshirishda axborotlardan unumli foydalanishii baholash.

BOSHQARISH FUNKSIYASINING MOHIYATI VA
O‘ZARO BOG'LIQLIG]

Boshqarish — boshgalami o'zing to°¢'ri deb hisoblagan narsani bajarishga
undash emas. bu aniq magsad sari boshgalarni harakatga qo'zg'ashdir. Buni
boshqarish jarayoni tasvitlangan 4-rasmdan aniglash mumkin. Bu jarayon
imkoniyatlami topish va magsad qo'yishga asoslanadi. Boshqarish tashabbuskorlart
oldindan rejalashtirilgan, qanday crishish vo'llarini bilishni o'vlamagan holda,
kuniga milliontab telefon gaplashuvlarini amalga oshiradilar. Vaqt va pul bekorga
sarflanadi. Katta va kichik xatolar gimmatga tushadi. Fagat kim rejalashtirsa, u
tashkil qilisht mumkin.

U kim mimaga javob berishini (boshgarish jarayoni tizimi) qanday ketmé-
ketlikda boshlashni (jaravenni bilish), buning uchun qanday vositalar zarurligini
(jarayonni ta minlanishi) aniglashi zarur,

Bunda boshqarish farayonini rivojlantirish, muhim bo‘linishga vetib keladi,
Bu punkida boshgaruvning «ishlab chigaruvchidan» ajralishidir. Ishlab chiqarish
faolivati bilan shug'ullanish ko'prog mustaqil ishlashga intiishni tagozo qilad:.
Buni ishlab chigarish masalalarini ilgari surgan mutaxassislik xususivati talab
giladi.
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«Kim ishlab chigarsa u boshgarmavdi, kim boshgarsa, 1shlab chigammavdis —
degan tamovil barcha hollarda tasdiglanadi.

Boshgarishni amerikaliklar oddiv gilib quyidagicha ta'riflavdi; «Bicor istini
boshqalar go'li bilan bajarishe. Kim boshgarsa anig magsadlar qo'vishi va uni
ko'nsht kerak.

Bajaruvelv agar u sh hatto oning sog’lig'igs putur vetkazsa ham. to’la
qog-ozli port[r.h hilan avea ketsa ham. vikshanba kundari ishga kelsa haon,
hamma narsani o°zi hal qilishga harakat giladi. chunki hamma narsani hammadan
vanshi biladi va hagigatga ham to'g'ri keladi. boshqaruvehi «ishlab chigaruvehis
dan fargh ravishda o'z «vakolatlarini» boshqalarga beradi.

«[shlab chigaruvehi» o'71 uchun eng vaxsii xodimdir. Nemis igtisodivotining
urushdan kevingi katta votuglarga ma'lum darajada shunday «ashlab ehigaruvehis-
larning bor kuchini sarflab ishlashi orqali erishilean edi. Ammo ular bir narsani
bilmavdi: ular boshgalarning osishi uchun sharoit varatmavdilar. «shlab
thqdm\Lhi» boshqarishni bilmavdi. chunki u bim nimaga qoblh\d{h ¢kanfigmi
ko'rsatishga imkonivar bermavdi. v numﬂaqt)atlarnl fagat o'ziniki qulib,
boshgalarni bunday ragbatdan mahrum giladi.

Boshqarish jaravoni — doimo ijodiy jaravon. v vangi govalarny
takomillashtirishga tavvorgarlikni talab qiladi.

Boshgacha so'z hilan aviganda boshgansh bu im. Kim uning isbotsiz
goidalanga amal gilsa, u ma’lum talablar qo'vadi. Bu talablarga u mos kelishi
kerak, aks holda har bir xato pul bilan o'lehanadi. undan ham vomoni u sizga
ishongan Kishitarni ¢'tiqodini so'ndiradi. Xatolar shunga olib keladiki. kishilar
0°z imkonivatlarini ochmaydilar. ishlashm xohlamavdilar, mojaro vijudga keladi.
Har bir kishi o7 ish joviga 07 energivasini olib keladi. Bu energivaning
potenstali rahbarning 0’7 xodimlar imkonivatlarini to'vobga Chlqmlsm uchun
o°fa sharoit yaratib berishiga bog'ligdir. Boshqanshning vazifasi bu energivani
goniqish hosi] giladigan aniq natijalar olishga vo'llashdir,

Kopehilik oz faolivatini kunkik (ovhik, villik) rejalashtiradi, song uni
amalga oshirish uchun resurslar tashkil giladi, Bunday kundalik ishlar gator
bostigarish funksivalaridan tashkif topadi.

Boshqarish funksiyasi — bu ma’lum tashkilot ishlarini maxsus usullar va \
3o*llar bilan amalga osh|r|ladlgan boshqarish faoliyatining aniq turidir. f

Boshqarm jarayonida quvidagi asosty mnksmlar amalga oshmladl
rejalashtirish. tashkil gilish. motivlashtirish va nazorat. Ularning har bin o'ziga
xos ahamiyatga ega.

Boshqarish asosiy funksivalarining 1avsifi

Rejalash funkstyasi. U tashiilotning magsadi ganday bo'lishi. bu magsadga
enishish uchun uning azolari nima gilishini belgilashm ko'zda tutadi.
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Reja tashkilotning kelajakdagi holatining murakkab ijtimoiv-igtisodiy modelini
tasvirlavd,

Vazivatga mos keladigan yagona rejalash usuli mavjud cmas, Rejalash tips
va vonalishi firmaning tashkiliv iyverarsivada tulgan o'miga boglig, va'ni
rejalashtirish tashkilotning darajasiga mos ravishda amaiga oshiriladi va v asosan
uch tipga bolinadi:

Strategik rejalash — bu tashkilotning tarkibi asosida wzoq istigholga nazar
solish uchun intilishdir, va'ni hududiv doirada ganday o' zgarishlar bo'layotgamni
hamda ragobatchilar sulgini baholashdir. Bu darajada rejalashning bosh magsa-
d — tashkilot bozor shatoitida o'zt gandav tutadi. Tashkillash jaravont bo'linma
ishini korxona ko'lami, vning magsadi. texnologiva va personal asosida tizimlayvdi
va shakllantiradi. Tashkil gilish funksivasini bajarish jaravomda quyvidagi
tamoyitlarga amal gihsh kerak:

— rejalash jaravonida aniglangan firma magsadlarini detallashtirish va
aniglash:

— bu magsadlaraa enshish uchun faolivat turini belgilash:

— shaxslarga turli topshiriglar berish (mehnat tagsimoti) va uwlarni
boshgartladigan ishchi guruhlarga voki bo'linmalarga birlashtirish:

— o'zaro ish munosabatlari vositasida har bir guruhga topshirilgan {zolivat
turint hir-binga moslash;

— maqsad birligi — tashkilotning har bir a’zosi umumiy magsad uchun
tshlashi:

-- nazorat voki mengjment ko'lami — har bir menejerming gurahdagi
boshqgariladigan xodimlar soniga javob bera olishi,

shundayv qilib har bir menegjer o'zi rahbarlik giladigan xodimlarning ideal
somni belgilashi zarur. Shuning bilan bog'liq ravishda ikki faktorga ¢'tibor
berishi darkor: boshaatish mevort (hir menejfer samarali boshqariladigan xodimlar
soni) va vagl hamda tebranish (chastota).

Tashinl gifish — bu boshgarish jaravont bothb uning vositasida tashkijot
strukturasida saglanadi va varanladi.

Motivlash funksivasi. Inson xulgl har dom motivlashgan. v jon kuvdirtb,
zavg-shavg va qizigish bilan ishlashi voki ishdan bo'vin toviashi mumkin. Shaxs
xulgi boshga ko rinishlarga cga bo'lishi mumkin.
| Motivlashtirish — bu o°zini va boshgalarni tashkilot o‘zining magsadiariga -

: erishish uchun faoliyatga qo*zg‘atish jarayonidir. i
L - . 1

Qaverda boshgarish va mehnatni tashkil gilish kishilarga o"z-0'zini realizatsiva
quish uchun imkonivat varatsa, ularning mohivati vuqon samarali. mehnatga
bo'lgan ishtivogi baland boladi. Shunday gilib xodimlarni motivlashtirish — bu
ularning muhim manfaatlarini yuzaga clhigarish va mchnat faoliyati jaravonida
o'zini realizatsivasi uchun imkon varatishdir.




Menejmentda strategik rejalash va uni tathiq qilish

Menejment sistemasida strategrk rejalashitirish va uni tatbiq guiish firmaning
iimiv-texnik potensiall. uning ishlab chiqarish. sotish mkonivatlani hisobga
ofingan magsadiarga erishushn{ asoslangan rejalar hamda magsadlar orgali ishlab
chigishnt ifodalaydi. Firmaning iquisodiv sivosatini ishlab chigish firma faolivati
magsadiarini aniglashni, uni mos ravishda resurslar bilan ta'minlanishy va firma
potensial tmkonivatlarini baholashdan kelib chigib, uni vagin va usoq istighollar
bovicha strategik rivojanishini ifodalaydi, Finmaning magsadi wni rivojlanish
konsepsivast va ishehanlik faolivatining asosiv vo'nalishini aniglaydi. Frrmarting
igtisodiy sivosati to'la axborot bilan ta'minlanish. 1ahhil va taxminga asoslanadi.

Firma ragobat strategivasini o'zganirib erishiladigan natjalani aniglash va
haholash, ragobat Kurashida firma pozitsivas: 1ahhill biznes strategivasi deviladi,
Strategik pozitsivalarni ishlab chigishda firma odatda sifat va miqdor kabi
ma'lum ko'rsatkichlardan fovdalanadi. Sifat ko'rsatkichlart amalda moljal deb
ataladi, migdor esa wopshirig devilach.

Magsadni aniglash - bu mos strategik vazifular ishlab chiqishaoi talab
giladigan garor gabul gilishning ma'lum anig darajasidic. Bir magsadlar uchun
isilab chigilgan stratcgiva boshga magsadlar uchun muvoliq emas. Umuamiy
magsadlar uzoq istigbolga molallangan firma rivojlanish Konsepswvasing aks
ettiradi.

Parametr sifatida gquvidag korsatkichlardan fovdalanish mumkin.

-~ optimal rentabeliikni ta minfash:

— firma holatt mustahkamligini ta minlash;

— rivojlamshning vang) vo'nalishiari va firma faolivatl yangi turfarini ishiab
chigish,

Shuningdek. xususty magsadiar ham bo'lib, unda firma ichidagi parametrlar
korsatkichlardan fovdalanib strategik rejalar tuziladt.
| Strategik rejalashtirish — bu (marketiog sferasi asosi va firma potensial ||
| imkoniyatlari darajasida) firmaning varatish va saglab turish strategik H
| magsadlari orasidagi uning potensial imkoniyati va marketing sferasi ”
Rejalashtinshning asosiv magsadi manfaatga ega bo'hshdir. U quwvidagicha
ifodalanadt:

— rejalash rahbarlamni istigbolni o'viab fikrlashga ragbatlantiradi;

— firma xarajatini aniq koordmatsivalash choralarini ko'rishga olib keladi:

— U taoltvat ko'rsatishni belgilash ko rsatkichlaring aniglashga olib keladi:

— U firman o'z vazifast va sivosly vo'nalishini anig belgilashga magbur
qiladi:
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— u barcha lavozimdagi shaxslarning majhurivatlarini o'zare hoglighgini
<rgazmali namoyish giladi,

Strategik rejalashtirish firma doirasida boshqga rejalashtinish uchun boshlang'ich
-~agta bo'lib xizmat giladi. Strategiva keng gamrovli nazorat tizimidir (bu
wrxona parametrlarf, fondlari, realizatsiva. quvvatlar. xarajatlarni kuzatish).
strategiva — 1shlovchilar uchun mezondir. Konkret harakat rejalashtirilmay.
innovatsion potenstal uchun sharoit varatish va tashkil gilish harakatining umumiy
ongliligi bilan ta'minlanmavdi. U zarur kishilar gobilivati va malakasini
shakllantirish. sivosiy rejalashtirish bo'lib rejalashtivish obvekti dividentlar. ish
flagl. ish jovi. matbuot, hukumat va kasaba uyushmasi bilan whlashtarin o'z
ichiga ofadi.

Strategiva — bu kelajakm tadgiqot gilish, ssenarty tahhili,

Strategiva — bu ragobat kurashida afzallik beruvehi g'ova,

Strategiva — bu boshqarish faoliyatida go'Jlantladsgan uslublar tizsmi.

Strategiva — bu korsona faolivati uchun moallar vigindisi.

Strategiva — bu magsadga enshish va tashkil qilishni amalga oshirishga
moljallangan kompleks reja,

Xulosa qilib aytadigan bo'lsak, vugoridagi ko'msatilgan keng gamrovls
tushunchalar menejment strategivasini o'z ichiga oladi. Menejmentda tadbirkorlik
muhitida ichki tahlil asosida firmaning me'voriy ishlab turishini {a'minlab
turish uchun talab qilinadigan qarorlar kabr omillar votadi. Bu omillarga
belgilangan magsadlarga va belgilangan oxirgi natijalarga erishish kiradi hamda
firma rentabeliik darajasing oshirish va firma xodimlari mehnatini unumdorhging
oshirishga xizmat giladi. Har bir firma o'zining xususiy tashqi muhiti. tashqi
dairasiga ega bo'lib, ular firmani joriy istigbolda ishlab turishga u voki bu holda
ta'sir ko'rsatuvehi wlkan ko'p omillarni o'z ichiga oladi. Reja tzilisht tashqi
muhitning holati va undagi turli omillar harakati hagidagi axborotni gamrovehi
va kengligiga bog'liq. Menejmentda gabul gilingan to'g'ri va egri ta'sir giluvchi
omillari quyidagicha Klassifikatsiva gilish mumkimn;

— bozor munosabatlarining holati va tavsifi;

— firmaning xo'jalik alogalart;

— tadbirkorlik faolivatining sozlanishi:

— umunugqtisodiv omillar;

— umum sivosiy omillar,

Birinchi ikki toifadagi omillarni biz to'g'ri ta'sir ko'rsatuvehi. so'nggl,
uchtasini esa egri ta'sir ko'rsatuvehi omillarga ayratamiz. Tashgi muhit ta'sin
menejeriar tomonidan doimo katta e'tibor berishni talab giladi, shuning uchun
u katta hajmdagi axborotal o'rganish asosida amalga oshiritadi hamda o'z
agtida to'gi garor chigarish uchun aniglikni talab qiadi. Xalgaro faolivaini
rejalashtivishm «Bridjstoun tavr end rabbers» firmast faolivatida ko'nish mumkin,
Bu verda rejalashtirish to'rt bosqichga bo'linadi:
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[. Tashyi muhit hagidagl axborotiami to'plash, Bu wshlar reja bofuni
tomonidan doime o' tkazikadi,

2, Ueli ov mobaynida muammotar aniglanadi. Bu bidan funksional bolim
shig ullamib muammelarni twgatish uchun prezident ishttrokida komissivalar
tuzitad,

3. Komitetlar tomonidan EHM lar vordanuda strategivular shlab chigilads
va tekshinladi. Shundap sotng besh villik davrea vazifalar belgilanib, strategik
bazs va vzog muddath sivosat belgilanadi,

1. Uzog muddati straicgivaga asoslamb o'rta muddatli rejalar tziladi va
har bir ishlab chigarish botimt tomomidan muhokama gilinadi, Firnaning
ulkan masshtabdagi strategivast birdaniga ishlab clugarish kuchlannt kengaytirish,
vang qurilish. vangd mahsulotlar shlab chigarish uchun tadgigotiar bo'lib.
vllgaro faolivarda uzog muddath rejalashiirish hisobiga Katta vutuglar keltiradi,

VAKOLAT VA O'ZARO HAMKORLIK

Boshgaruv tizimida boshgaruv orgali vlarning huguglarl, vazifularl va
mas'ulivati berilaan. Funksivalar. huqualar va mas'ulivani chegaralab qo'vish
Jaravonida ishning u voki bu nchastkalari chetda golib ketmaslig nchun ularning
umumey balansini nazorat quib borish zarur. Har bir mdlmmng magsad va
vazifalarinl anig ta‘riflash, ana sho vazifalaens hal etish uchun zarar bo'tgan
huquatarni belailash, mas ulivatni anig belailash muhimdir,

Boshgaruv apparatt xodimlan o rtasida funkstyalarnt tagsimtashda vakolatlarni
topshurib go'yish — rahbarlar tomonidan o'z go i ostidagl xodimlarga rahbarping
0°Zi javobgar bo'laan vazifalarni hal etish voki ishlarni amalga oshirish huquqini
berib aoyish muhim ahamivaiga egadir.,

Vakolatlarni topshinb go'vishds rahbar uchon eng muhimi vakolatlar topshirib
qovilgan qo'l ostidagh xodimning ana shu vakolatlar doirasidagi xatti-harakat
uchun ham, chora ko'rish lozim bo'lgan vazivatda hech nima gilmashik uchun
ham favobgarligini belgilab qo'vish muammosidir. Rahbar o7 tanlazan ijrochi
uchun tola-tokis javob beradi. bu csa. albatta. {irochining shaxsiy mas ulivatini
sogit qimavdl. Vakolatlarm topshinb gorvishi tufavli rahbar 1\1111111}9 ancha
katta hajpuni bajarishi mumkin hamda 1suqh01 va eng asosy masalalarga digqat-
e tiboring jalb etish imkonivati vujudga keladi. Avni ¢hog'da w unmumiy rabbarlik
va umumiy nazoratni 077 go'lida saglab goladi.

Vakolatlarnt topshink qo'vish imkoniyati kop omiflarga: boshqgaruvning
iqtisodiy va ma murty usullanning nisbatiga (1qusodiy usollar sharoitida moddiy
rag'batlantirish voki jazo berish imkonivatlart kopavishi bilan vakolatlarni
topshirth qo'yishni chuqurlashitith qo'visht mumkin). qo'l ostidagi Kishilaring
tarkibiga, ulaming tayyorgarlik darajasiga (kadrlar qanchaltk malakali va mustagil
bo'lsa uvlarga vakolatlarnl topshinb go'vish shunchalik oson bo'ladi)y va
hokazolarga bog'hg.

40



O zaro hamkorlik tizim idoralarida rasmiv ravishda o matilgan va norasmiy
alogalarda bo'ladi. Rahbarlar va borvsunuvehilar orasidagr vakolatlar vertikal
tarzda boladi. Ular rahbarlikning va bo'vsunishning shakliga qarab farg qiladi.
Yuqoridagi kerinishdagi vakolatlarmi topshirib go'vish chizigli vakolat deviladi.
Qachonki vakolatlar ma'lum doirada cheklangan bo'lsa. u holatda vakolatlar
funksional boladi. Bundav vakolatlarga firma ichida tagsimlanadigan bolimiar
bo'vicha vzkolatlar misol bo'la oladi. Masalan sotsh. vigish borlimi, hisob-
kitob bolimi.

MENEJMENTDA FAOLIYATLARNI MOTIVLASHTIRISH

Motndashurish — rubin omil bo'lib. Kishilar barakatigy magsad v yo'nahish
beradi. Xodimga rahbarlik gilish. boshgarish funksivast kabi koordinatsivalash,
o'zaro aloga va tagsimot kabi funksivalarni birlashtivishga garatilgan. Boshgarish
{unksivasi — bu heshqaruvchinimg agli. uning markazty nerv uzimi boshgarish
funksivasi ganchalik murakkabrog, 1bagalashganrog bo'lgani sari, rahbarhk
oldida har ganday funksiva ichida ham va funksivalarare vo'nalishda ham
boshgarishni takomiilashtira olish vazifasi turadi. Natijada boshgarish
funksivasidan asta-sekin boshganshni takomillashtirishning muostaqil {unksivasi
sifatida xususiv funksiva gjrahb chigadi — bu funksiva motiviashtrish, va'm
kishilar faolivatini ruhiv vo'llar bilan magsadga muvofiglashtirishdir,

Bunda xodimni boshganshning magsadl, samarali va mahsuldor ishlash
uchun ularning gobilivatianni rivojlantirishga go'zg-atishdir.

Ruhiv onuflar boshgaruvehilar, xodimlar orasida ro'v beradi. Agar biz
boshqalarnt motivlashtiradigan rabbarlar haqida gapiradigan bo'lsak, ular insoniy
motivlashtirishni tashkil gilish magsadlariga erishish uchun vo naltiradilar,
Motivlushtinsh dinamik jaravon bo'lib harakatga qo*ze'atishni anglatadi.

: Mahorat va gobilivar H"— -
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Motiviashtivish jarayoni

l6-rasmdan ko rinib turibdiki. jjrochilik asosan 4 ta omilga bog'lig: birinchi-
dan — mahorat va qobilivat: ikkinchidan ~— wsh tabiatini chugur tushumish:
uchinchidan — ish vaxshi voki vomon bajarilganini tushunish: to rtinchidan —
motivlashtirish — harakatga go'zg'atadigan omillardan bir.

Diagramma motivlashtirish va ijrochilik orasidagi alogalarni korsatib turibdi:
motiviashtirish goniqish hosil qiimagan intilish va zarurivatdan muvaffagivatga
crishilgan tagdirda zaruriyatning  qondirilishidan kelib chigadi. Agar biz ba'z
bir narsalardan qonigish hosil gilsak. boshga zarurivatlar bizni harakat gilishga
majbur qiladi.

ZAMONAVIY MOTIVLASHTIRISH NAZARIYASI

Motivlashtirishning ruhiy va tashkiliv igtisediy vo'nalishdagi turli
nazarivalarini ikkl guruhga bolish mumkin:

I. Motivlashtinshning mazmunli nazanvast, v kishilarmr boshgacha emas,
avnan shunday ishlashga majour giladigan shaxsni ichki qo'zg-alishini
iderifikatsiyasiga asoslanadi (bu A, Maslou va F. Xersherg va boshqalar 1ermim).

2, Motivlashtinshning profsessual nazanvasi — juda ham zamonaviy
uslublardan bin bo'lib. kishilar o'zini bilishi va tarbiya ma'nosida o'zarini
gandav tutishlariga asoslanadi (bu Porter-Loularning kutish nazariyasi, odillik
nazarivasi va motivlash modellaridir). Sanab o'tilgan nazariyalar ba'zi masalalarda
bir-biridan farq gilsada, ular bir-hinnt inkor etmaydi.

MOTIVLASHTIRISHNING MAZMUNLI NAZARIYASI
Maslou ba‘yicha ehtiyojlar iyerarxiyasi

U trli ehtivojlardan beshta eng asosivsing ajratadi: Fiziologik ehtivojlar.
Xavisizlikka va kelajakka 1shonch ehtivoji. Ltimoty elitivoy (jamoaga mansubligini
jamoada go'llab-quvvatlash). Hurmaiga ehtivoj. O'z-0'zim ifodalashga ehtiyoj.
{17-rasm).

Maslou nazarivasi bo'yicha barcha ehtiyojlami gat'ly iverarxiva strukiurasi
bo'yicha jovlashtirish mumkin, U quyi darajadagt chtivojlarmi qondinishni talab
qiladi. 0'z navbatida nson xulgiga ta'sir ko'rsatadi, vugori darajadagi ehtivojlar
esa asta-sekin ta'sic ko rsatadi.
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1 7-rasm. Maslon bovicha ehtivojlar iveraryivasi,

Ammo bu nazariva o'zining kamchiliklariga ega. chunki aniq besh darajali
iverarxivali, strukturali ehtivojlar maviud emas.

Mak Klellandning ehtivojlar nazoriyasi

Bu nazarivada asosiyv ¢ tibor vugori darajadagi ehtivojlarga qaratiladi. ularga
hokimivat, muvaffagivat, mansublik Kiradi.

Hokimivat ehitivoji — boshga odamlargs ta'sir ko'rsatishiga xohish, bu albatta
hokintivatga intilish emas, balki o'z ta'sirin ko'rsatish chtivoy.

Muvaftagivatga bo'lgan ehtivoj, Aniq bir kishining muvaffagivatini tantanali
bildirtsh bilan emas. balki ishni muvaffagivat bilan vakunlash yvoki uning
magomini tasdiglash orqali amalga oshiriladi,

Mansublik chtivoil. Maslou nazarivasiga o'xshash bo'lib xodimiar tamshlar
huzurida bolishi. do'stona munosabatlar o matishdan manfaatdorhikni ifodalavdi.

{&ki omifli Xarsberg nazarivasi

SO-villarda Xarsberg ehtivojlarga asoslangan motivatsiva modelini 1shlab
chigdi, U ikki toifadagi modeint ajratdi:

[. Gigivena — firma sivosati. ish sharoiti. ish hagi shaxslaming o'zaro
munosabatlari, ishning bilvosiga nazorat darajasi,

2. Motvlashrinsh — muvaffagivat, xizmat pogonasi bo'vicha ko'tarilishi,
tan olinishi va ish natijalarini ma’quilanishi. vugorl dargjadagi mas’ulivat va
ljodiy vuksalishi imkonivat.

Xarsbergning mornivatsiva pazarivasi Maslou nazarivasi bilan umuminsoniv
o*xshashiiklarga ega.
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Motivlashtinish nazanyas: Fredrik Xarsberg tomonidan tavsiva gilinib, vlardan
biclamehilari. vani gonigmaslik manbalari bolib xizmat qiladiganlari: kompaniya
sivosati. nazorat. mehnat holati. ish hagi. huquaiv holat, oila va vosh ishchilar
bilan munosabat va mehnat xavfaizligi bo'lsa. ikkilamchilari. va'ni vogorn
qoniquirish manbalart: vutaglarga erishish, hurmat gozonish. ishdan gonigish.
mas ulivat, vuksalish va o'sishdir. Xarsberg xulosa qiladiki. aqglli rahbar har ikki
omillarga ham tayanib ish koradi. Bu nazariyva Maslou nazarivasiga zid emas,

Menejer ko'p ishlarea aralashavermasligi zarur, amme gachondir, nimanidir
noto'g'rl bajaravotganini sczib, uni oldini olmasa xato boladi. Hisob-kitob
vazifasi monivlashtirishning asosiv gismi gachon ish vaxshi boravotganida pozitiv
rag-hattantinshn: ta minlashdir. Ruhshunoslar jazolashdan kam fovdalanishni va
vaxshi groga crishishni rag'batlantrish bilan muvozanatda olib borishnt zarur
deb hisoblavdilar. Hasadgo'viik tufavli noo'rin rag-batlantirish kabi salbiv
holatlarni oldinr olishga Skanlon rejust vaxshi vordam beradi. unming mohivati
shundaki, agar g'ova gabul qilimshi mehnat unumdorhgt osishini ta'minlasa.
bu grova muammolarini bartaraf qiladi. Mukofotlash darhol ranjishning oldini
oladt.

Agar ish jovi iflos, qorong'i. ko'rimsiz bo'lsa bu mehnatga intilishni
kamavtiradl.

Agar ish Jovi toza. ergonometrik nugtayi nazardan benugson bo'lsa. mehnatga
aniq ifodalangan motivlar pavdo boladi. Xarsberg bu omillami «gigivenik»
onitlarga oid deb hisoblaydi. Shuningdek. pul masalast ham katta rol o'vnavdi.
Ammo pul inson gadr-gimmatining o'lchovi sifatida juda ham savilidir.

Agar pulga mntilish msonni butunlay egailab olsa, u ko'pavishga moyilhk
tug*dirib, um boshgalarga nisbatan buyukligini isbotlashga olib keladi, natijada
jamoadan va kshilardan ajrab gotadi.

MOTIVLASHTIRISHNING PROTSESSUAL NAZARIYASI

Protscssual nazarivast doirasida inson ganday gilib aniq magsadga crishish
uchun o'z harakatim tagsimlavdi va ma’lum xuiq turini tanlavdi. Protsessual
nazariva ehitivoilar maviudligiga da'vo gilmavdi. balki odamlar xulgr fagat ular
bilangina emas. ijtimoiy ehtivojlar bilan ham belgilanadi deb hisoblavdi.

Motivlashurishning uch asosiy protsessual nazariyast mavijud: kutish nazariyasi.
odillik nazarivasi va Porter-Loufer modeli.

Kutish nazarivasiing asosty manosinl insouwni umidi tashkil giladi, chunki
u tomondan tanlangan xulg tipt uning xohishini qondirishga ishonadi.

Kutish — ma’lum vogealarga ishoneh bo'vicha shaxsning bahosidir. Kutish
nazarivast uch ozaro bog'liglikni uquradi. Mchnat sarfi — natija; natija —
mukofot; mukofot — valentlik. Odamlar qanday gilib magsadga erishish uchun
0’z Kuchlarimi tagsimlash va vornalurshiga odilik nazarivasi javob beradi.
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Boshqarish amalivotioa odillik nazariyasining xulosasi shundan iboratkl, agar
odamlar odil mukofot olishga ko'zlari vetmasa uiar mchnat [aolligini
kamaviirishga harakat giladi. Ammo mencjcr odillikni baholash absolvut
xaraklerga emas. balki nishivligini yoddan chigarmashg kerak,

Kimdir 071 hagida vugori fikrda bo'lishi, ma'jumetliligini namovish etishi
mumkin. Ammo xohish va hagigat doimo mos tushavernavdi.

Hagigatda mas ulivatli mansabni egaliash xohishi va unga mos funksivani
bajarishning real imkonivan orasidagt ziddivat, hamda o'z harakati uchun javob
berish 1yvorgarligi — ko'pincha achinarli natnalarga olib keladi. Hagigatgo'yhk
nazarivasini shunday ilodalash mumkio; «Kim qo-fidan keladigandan ortigchasiga
intilsa, v hagigatdan mahrumdir».

L. Porter va E. Louler kutish nazarivasi va odillik voki hagigatgo'vlik
nazarivasining clementlarini o'z ichiga olgan motiviashtirishning kompleks
nazanyasini varatdl, {Porter — Louler modeli).

Porter — Louler modeli bo'vicha. crishilgan natija xodimlar tomomdan
gilingan harakatiga. uning qobilivati va xarakter xususivatiga hamda o'z sohni
1drok glishiga bogig.

Xulosa qilib avisak. natija mehnat gqonigishi hosil gilishga olib keladi,

Shuning uchun menejer motivlashtirish vo'ilarini bilishi kerak: birinchidan —
xodim xuigiga Kuchli ta'sir korsatadigan mezonlar to-plamini belgilash;
ikkinchidan — ishchilarnt motiviashtirish uchun ijobiy ta'sir ko rsatadigan mulit
varatish: uchinchidan — o'z xodimiart bilan faol mulogot olib borishi. chunki
xodim to'la motiviashgan bo'lsa. undan nima Kkutavotganini his qilishi va
tushumshi lozim.

Shunday gilib. motiviashtirishning vugoridagi nazarivalari boshgarishda ruhiy
vsullarni qo'llashning asosim tasbikil giladi,

Bu usul vodimilarning ishlab chigarishni boshgarishda keng migvosda ishtirok
ctishiga asostangan bolib. bu usulni qo'lashdan soglom ijtimoiy-ruhiy muhit
varatishdir. Boshgarishning 1jtimoty-rubiy uslublari mehnat aktivligini oshirishga
garatilgan. Bu usiubning o' 7iga xosligi shundaki. u xodimlarga ularning ma naviy
va ijtimoty xulyiga ta'sir etish orgali amalga oshiriladi:

— govaviy shonchr va melmat akuvhigr:

— Larg'ibot va tashvigot. tangid va 0°z-0'7ini tangid:

— tajriba almashish. ko'rik konkurstar, tantanali vig-ilish:

-— rahbarning shaxsiv namunasi.

NAZORAT FUNKSIYASI

Shunday qilib. tashkilot rejasi tuzilgan. uning strukturasi varatiigan. ishchi
joviari toldirilgan, xodimlarning xulgiy motiviari aniglangan. Fagat boshqarish
fumksivasiga qo'shiladigan elementlardan bin goldi — bu nazoratdyr,
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~ Eng umumiy tarzda nazorat amalda rejalashtirilgan natijalarni o‘lcﬁash. il’
| tagqoslash (giyoslash) jarayonidir. \‘

Qoidadan ko'rinib (uribdiki. nazorat xodimlarga kamrog buvrug benb,
ko'prog tashkilot tomonidan belgdangan rejalarnt muvatfagivath bajanlishiga,
ichki va tashgi muhit ehtivojlarini qondirish tartibiga baho berish munosabating
anglatadi.

eNazotals so'zi dastlab tashkilot xopalik faolivati amabyotini buxgalteriya
hisobida aks ettimshda tovdalanilgan.

Ammo sinfly menejmentda nazorat funksivast tashkilotni kerakli {ishonchl)
vo'lda ushlab turish, uning faolivat ko'rsatkichlarini belgilangan standartlarga
(rcjalarga) givostash mumkin bo'lgan boshgarish faolivati turi tushuniladi,

Kimda zamonaviy. aniq nazorat tzini bo'lsa, u vashash uchun kop
imkontvatlarga ¢ga bo'ladi.

Menejer uchun ko'p migdordagl turll rejalargina emas, nazorat tizimi va
turlariga ega botishi xarakterlidir,

Nazoratning barcha tizimi gavta alogalar g ovasiga asoslangan. chunonchi
ular taxmin qilingan ma'lumotlarni real erishilgan natijalar bilan solishtirish
imkonini beradl. Uning natijasida rejadan ogishiar aniglanib, negativ wa'sirarmi
vo tuzatish. voki agar nattjasi nobty bo'lsa harakatnr kuchavtirish imkomvati
varatiladi,

Nazoratning barcha tizimi uchun quyidagi talab-mezonlar asos gilib olingan:

I. Nazoraming samaradorliligi — nazoraming muvaffagivatlifigi va fovdalitigi
bilan belgilanadi.

2. Odamlarga ta'sir ko'rsatish samarasi — go'lfangan nazorat texnologivasi
xodimfarda ijobiy omillarni kuchavtiradimi voki stress reaksivasial kuchavtiradini
{mchnatni demotivlashuvi).

3. Nazorat vazifasini bajarilishi — nazorat rejadan og'ishlarni bartaraf gilishi
va samarali garorlar ishlab chigish uchun xizmar qilishi lozim.

A Nazorat chegarasint amiglash -- nazorat tadbitlari chegarasiz amalga
ashirtlishi mumkin emas. Harakatdagi gonunlarda belgilangan me’vorlarga amal
qilishi kerak.

Nazoratning quyidagi turlari mavind:

[. Dastlabki nazorat. U amaliv ishni boshlashdan oldin amalga oshiriladi.
Dastlabki nazoratint amalga oshinish vositast ma lum qoidalar, tartib va xulg
chegarasining realizatsivasidir,

Tashkilotda dastabki nazorat asosan uch sohada fovdalaniladi: odamiar,
materiallar va molva resurslari,
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Odamlar resursi sohasida ularning ishchanlik va kasbiy ko'nikmalari va
bilimlarini tahlil qilish orgali erishiladi; material sohada esa xomashyo sitati
nazorali bo'vicha amalga oshiriladi. Moliva resurslari sohasida tashkilot uchun

qancha va qanday (naqd va naqdsiz) moliva vositalari talab qllmls i belgilanadi

Dastlabki nazorat jaravonida turli paytlarda standartlardan og'ishlari oldindan
ko'rish imkonivati tug'iladi. U ikki turga bo’linadi:

A. Diagnostik nazorat. v o’lchovlar, etalonlar, ogohlantiruvchi signallarn;
0°z ichiga oladi.

B. Terapevtik nazorat — normativlardan og'ishlamni aniglash va tuzatish
choralarini belgilash imkontvatini varatadi.

2. Joriv nazorat. U ishlarni bajarish Jaravonida amalga oshiriladi. Kop
hollarda  uning asosiv obvektt — xodimlar, joriy nazorat boshliglarning quiroll
bo'lib, uni dmalga oshirishda boshqarish apparati uchun gavta aloqalar zarur, U
belgilagan rejalar va vorrignomalardan og'ishlarni bartaraf ctadi,

3. Yakuniv nazoral. Bunday nazoratning maqgsadi — Kelajakda bo'ladigan
xatoliklami oldini olish, Yakuniv nazorat doirasida gavta alogalar ishlar bajarilib
bo‘lgandan so'ng undan {ovdalaniladi.

Yakuniy nazorat muammolarmi paydo bo'lgan paytda bartarat gilmasa-da.
rahbarga agar shunday ishlar kelajakda o'tkaziladigan bo'lsa, bunday tadbirlami
xatosiz 0'tkazish uchunt dastur bo'ladi.

Nazorat funksivasi tashkilotning boshqarish jaravonini oxirgi nuglasi emas.
amalivotda oxirgl nogta mavjud emas, chunki har bir boshgarish funksivasi
boshga ta'sir etuvchi omillar bilan ham harakatlantiriladi., Shunday qilib, asta-
sckin o'ziga xos doiraviv harakat vujudga keladi.

TARTIBGA SOLISH VA NAZORAT

Nazoral — shubhasiz boshgansh masalalarining eng muhimlaridan binidir,
Bunda vugori turadigan fagat bitta masala bo’lib, u magsadni aniglash va
muvofiglashtirishdir. Agar magsad bo“ysunuvchilarga vetib bormasa, unda hech
narsani nazorat qilib bo'lmayvdi.

Nazoratning magsadi «tutib olishs, «aybini ochish», «lintirish» emas, ammo
ma’lum hollarda nazorat jaravonida pavdo bo'layotgan uzilishlami berkitish,
xohlagan anglanmagan holatda yuz beradigan voqealarni vashirish emas, balki
ma'lum tartibda va tarzda obyektni o'z vaqtida sozlab turishdir. Nazorat ishiab
chigarish unumdorligini oshirish va xodimlarning kasbiy o'sishini rag'bat-
lantiradigan quroldir.

Boshqarish nazorati boshqarishning muhim funksivalaridan bo'lib, uning
vordamisiz boshqarishning boshga funksivalarini: rejalashtirish, tashkil gilish.
rahbarhik va motivlashtirishni amalga oshinb bo'lmavdi.

Nazorat real vazivatga t0'g'ri baho berib. butun forma voxud alohida bo'-
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fimlar faolivat rejalashtinlgan rivojlanish ko'rsatkichlariga tuzatishlar kiritishga
7amin varatishga qaratilgan,

Qurorni bajarish vuzasidan tadbirfarning bir gunihi — bu nazorat qilish.
vant uning amalga oshirtlishi jaravonini sinchiklab va malakali tarzda kuzatib
borishdir. Nazorat — bu boshgariladigan obvektlardan rahbar tomon vornalgan
mugobil aloganing alohida shakhdir,

Boshqariladigan obvektning rivojlanish jaravon usikdan muntazam nazorat
qilib turilmasa. vuksak pirovard natiglarga crishib bolmavdi. Bunday nazoratni
tashkil etish. magsadlarni anig belgilashni. tartib-qoidalarni. tegishli mexanizmni
barpo qilishni talab etadi. Ta'sirchan nazoratni tashkil ilish har bir menejerning
ishidir. ljirochi nazorat quyvidagi turlarga bo'linadi;

Agar nazorat davrl uzoq borlib ketsa. oraligda vorqotishlar bo'Imasligt uchun
uni boshlang'ich. joriv va oxirgi davrlarga mos ravishda o'tkazib turish magsadga
muvofigdir.

Tajribali rahbar natijalar nazoratini eng oxirgl nazoratga bog'lab go'vmaydi.
Agar startdan tinishgacha masofa gancha uzog bo'lsa, oralig voki joriy nazorat
shunchalik muhimdir. Tekshirtlavotgan davrlar muddati boshlang'ich davrga
nishatan ogrishlarni aniglashga imkon berishi zarur. Shunday gilib oralig joriy
narorat kundalik nazoratga avianadi. Boshlang'ich va joriv nazoratning kuramas
(kombinatsivasi) muvaffagivatsizlikning oldini olishda muhim quroldir. Ma'lum
davr voki lovihaning oxirgl nazorati o'tgan voki kelajak davrea qarash uchun
sabab bo'lth. quyidagi savollarga javob berishr lozim:

— Nimaga o'reandim?’

— Belailangan rejadan op'ib ketish sababi nima?

— Kelast satar boshgachasiga ganday gilish kerak?

— Yangi magsadlar ihlab chigish uchun ganday xulosalar gilish kerak?

Shunday qilib, kim nazoratni mativlashurish guroliga avlantirmoqehi bo'lsa,
n avvalo o'zini nazorat gilib go'pol xatolardan qutalish lozimligini unutmasliet
kerak. Nazoratlar ichida me vorty nazorat alohida ahamivatga cga.

Me'voriy nazorat — doimiy vazifadir. Uni albatta biror sanaga bag'ishlab
emas, balkt xodimda ma’lum kamchiliklarning oldini olish magsadida o‘tkazilib.
u bilan avvalo ish jovida suhbatlashib, songra muddatm belgilab o tkazish
kerak, Hamma narsani nazorat ¢iluvchi. hamda wiarning barcha faolivaliga
javob beruvehi rahbarlar ham boladilar.

Ommaviy nazorat qilish vagt talab giladi. Rahbaring e¢sa bunga vaqu
vetmavdi. Bajaruvchilar hamma narsaga javob beruvchi rahbar borligi uchun
0z mas'ulivatlaridan ozod bo'ladi. natijada ommaviv (total) nazorat kishilarni
mustaqil emas, beparve gilib qo'vadi,

Maxfiv nazorat hech qachon ilgari ko'rsatilmagan narsa hagida bo'lib,
untiig vaxshiligl. natyalarint hech kim bilmavdi. U tizog. Nazoratchilar gaverda
aldov, (iribgarlik. hujjatlarni o' zgartirish. sutiste'mol qilish bor jovlarda harakat
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qilad. Shunday qilib, aytish mumkinki. jamivatda jinovatchilikning ko pligi
Kundalik boshqarishda jinoiy usullardan foydalanishga asos bo'la olmaydi.

Kim nazorat gilmasa. u o'z xodimlari yutuglari bilan gizigmaydi, Har bir
yrochi 0°Z ishlab chiqarish harakatining kasbiv darajasi uchun javob beradi. Har
bir boshqaruvchi esa bir gancha kishilar uchun javob beradi, Hozirgi harakatdagi
huqugly tizimlar shakllanishi davrida jamoa ham xususiv, ham boshgarish
bo'lmagan pastki boshgarish tizimda javobgarlikning bo'lishi aglga to'gi
kelmagan. shuning uchun hozir bir narsa bo'ka huqugiy tashkilotlar korxonaning
vugori idorasiga jo'natadilar. Odil sud «pastda» sezilgan jazolash choralariga
«nqorl darajani» mas'ul qilib go'vadi. Ularga malumki katta korxonaning
rahbari marshrutga chigavotgan mashinalarni tckshira olmavdi. Ammo ufar
talab qiladigan boshgaruvchi turli darajadagi nazorat vositasi bilan qonun va
ko rsatmalarga amal gilishni ta' minlashi kerak,

Teskart alogalar orgali nazorat. Nazoral bajaruvchi bilan suhbat orgali.
vazifasini bajarishi hagidagi axborotlar orgali ham amalga oshirilishi mumkin,
Lekin bunday pavtlarda axborotlaming to'g'riligini, obvektiviigini va hagigatga
mosligini joriv nazorat orqali gayta nazorat gilib turish kerak, chunki
xatoliklarning bir tomonlama o’sib borishi s0'nggi natijada ishga putur vetkazishi
mumkin. Teskari alogalar nazorati boshqaruvchining quyvidagi usullarida ham
namoyon bo'lishi mumkin: goshilish. sozlash va «xulvona». Boshqarishning
bunday uslublarl 0'ziga xos ravishda teskari alogalar tizimi orgalt boshgarishni
turlicha modellashtirish imkonini beradi. Nazorat o'tkazish uchun ma’lum
tartib, goidalar ishlab chigiladi, uni ishtab chigishda kompaniva boshgarish
apparati gatnashishi va unga bo'ladigan vagona talablarni ishlab chigish zarur —
buni esa standart deb gabul qilinardi, Barcha nazorat gilinavotgan faolivat va
doiralarga bir xil baholar asosida vondashish kerak. Standastlar asosida nazoratui
baholash har bir tekshiruvehiga tushunarli bothishi zarur. Boshgarish nazorati,
natijadorltk ko'rsatkichlari. ishlab chigarishga torg'ridan to'gni ta'sir etuvchi
omil sifatida, mahsulot nnumdorligida va rentabellik darajasida aks etadi. Ularga
esa quyidagi omillar ta'sir etishi mumkin: ishlab chigarishning texnik darajasi,
rahbarlik. boshgarish va tashkil qilish darajasi, mahsulot ishlab chigarish dasturi,
hajm{ va tizimi nomenklaturasining o'zgarish darajasi. Ushbu omillar orgali
mumkin bo’lgan xodimlar sonini tejash, aviomatlashtirish darajalari orqali
boshgarish nazoratl natijadorligi aniglanadi.

Huquqiy garashiar nazorati

Tajriball rahbar bo'vsunuvehilarning barcha fikrlarind eshitib. ularning wmumiv
pozitsiyalari bilan hisoblashib. o'z vo'nalishiga ega ho'lgan nazoratmi gabul
giladi. Nazoraini tashki} gilish ro'v beradigan salbiv ogibatlardan saglavdi. Agar
borysunuvchilar bilan suhbatda wmng grovalarini eshitish, tekshirish natijalari
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ho'vicha ularm ham gatnashchilarning binga avlanishiga voki nazoral natijasiga
javob beruvchiga avlantirilsa. ma'naviy ruhlantirishga voki motivlashtirishga
vordam beradi,

Shunday qiltb, har qgandav boshgarish nazoratini bir narsa hilan ruhiy
qo'llab-quvvatlashni ta'minlash mumkin: bu janmoa fikrini hurmat gilish.
rahbarlikning nazoratni tashkil gilishda xodimlar fikei bilan hisoblashishga ichki
tavvorgarligidir,

NAZORATDA AXBOROTLARNI UZATISH VA TARQATISH

Firma faolivati hagidagi axborotlarni vugon darajaga vetkazib berish,
firmaning o zaro bog iq bo'limlari orasidagi axborotlarni o°zaro ayirboshlash va
uzatish camonaviv elektron-hisoblash texnikasi va vositalart orgali amalga
oshimladi. Katta firmalar va kompanivalarda shumingdek. bir-biri bilan bog'lig
0°'zaro harakatdagi korxonalarda ulaming me vorda ishiab turishini ta minlavdigan
vosita axborotlardir. Shuning bilan birgalikda xabarlarning operativligi va
ishonehliligi muhiny ahamivat Kasb etadi, Ko pchilik firmalar uchun ichki firma
axborot wzini texuologik jaravonni tashkil qilish masalalarini hal gilishi ulamnj
ishlab chigansh ahanuvauga ega ekanligim bildiradi. Firma ichki axborot tizimy
axborotlarga ega bo'lgan talab va tuth darajalardagi boshgaruvchilami unga
bo'lgan ehuvopni gondirish uchun axborot jarayvonining toplamini itodalaydi.

Imiy-texnika. reja. nazorat. hisob-kitob va tahliliy axborotlar olishga
vo'naltirilgan axborotlar jaravoni axborotlar tizimida bir shaklga keltirilgan va
clektron hisoblash texnologiyasiga asoslangan axborotlar va ularni avtomatik
gavta ishlash mehnat unumdortiging oshirishining muhim omilidir.

Hozirgi davrda axborotlarnn uzatish, targatish va baholashda, shuningdek
rejalash va nazoratmy amalga oshirishda:

— katta hajmh EHM va shaxsiv kompvuterfardan;

— mittiprotsessorlardan;

— felekommunikatsiva tizimidan:

— clektron yozuv mashinkalarl. kompyuterlar va mikroEHM [arga o'matiigan
quriimalardan:

— matnli axborotlarni avtomatik qavta ishlash vositalaridan {ovdalanish
vagtdan samarall fovdalanish imkonint beradi.

Zamonaviy sharoitda EHM lar ragamsiz axborotlari (matnl va grafiklar)
gavta ishlashda go'llanilmoqda va <hisoblash texnikasi» ternuini. konipyuter
vordamida vechiladigan masalalarga mos kelmay goldi.

Zamonaviy EHM lar bir vagtning o'zida matnli, ragamli va grafikli
axborotlarni qavta 1shlash qobilivatiga ega. Operativ boshgarishning 1shlab
chigarish tizimida mikroEHM quvidagi magsadlarda fovdalanilmogda:
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— ishlab chigarishning operativ rejalarini tuzish va uning bajaniish nazoratida:

— shfab chigarish jaravom uchun zarur materiallar zaxerasining harakati
nazoratida:

— ish hagi hisoblashda;

— buvurtmalar kelishi nazoratida;

— malsidol sotish haqidagi ma’lumotlarni tahli} gilishda:

— to'lovlarny o'z vagtida kelishinl nazorat qilishda;

— hisob va hisobot ishlarini ohib borish nazoratida.

EHM dan fovdalanish ishlab chigarish nazorati tizimida muhim rol o' ynaydi.
Nazorar uchastkalarida o'matilgan EHM lar wig'uvga kelavotgan gismilar va
detallar sifatini tckshiradi. Hozirgi sharoitda EHM lardan mushinistka
ishlatmasdan ovozdan avtomatik ravishda vozib olish keng go'llantlmogda.
1990-villarga kelib katta sanoat firmalanda 10% gina ma'lumotlar ragamlar
orqali kelib. golean gismini matnli axborotlar tashkil qilishi. ulardan nazorat
vositasi sifatida fovdalanishga keng vo'l ochib berdi. chunki nazorat ishlari
avtomatlashib. mehnat resurslaridan fovdalanish yaxshilandi. natijada 60—70%
axborotlarni matn orgali qavta ishlovga kirtish xarajatlari kamavmogda.
Telckommunikatsivalar (faks. tcletavp) tzimini avtomatiashtirish firma ichida
ragamdi va matnli axborotlarni qavta ishlash bo‘vicha vagona axborot tizimini
varatish imkonint berdi. Kompyuter inqilobl hozirga kelib barcha boshqarish va
nazorat ishlarini avtomatiashtinish imkonini berib, nazorat bo'vicha tezda garotlar
gabul gilish va uzilishlarmi bartaraf gilishida muhint rol o'ynamoqda. ammo
hoshqarishda asosty onil hamon «imson omili» bo'ltb qolmogda, chunkt barcha
ma’lumotlar orgali oxirgi qarorni qabul gilish inson orqali amalga oshiriladi.
EHM larda xizmat ko'rsatish markazi boshgansh va nazorat ma’lumotlarini
vagona nazoral tizimini varatadi, uning vazifasiga belgilangan ishlab chigarish
jarayonim nazorat quilish kiradi. Shuningdek. EHM larni boshgansh — nazorat
faolivatiga tattnq qulinishi yvangi turdagi faolivat dowrasining varatihistnga olib
keldi. bularga. operatorlar. dasturchilar, tizimchilar hamda axborotlarni talab
gilingan shaklda gavia ishlovchilir va saglovehilar kiradi,

BU BOBDA UCHRAYDIGAN ASOSIY TUSHUNCHALAR

Motiviashtinsh — harakatga qo zgatish jaravoni.

Xo'jalik portfell — xo'jalik chtiyojlarini hisobga olish.

Strategiva — uzog muddatga ijtimoiy-iquisodiv rahbarlik qilish san'ati.

Rufiy omillar — inson ruhivatiga ta'sir ko'rsaush orgali vugort natijalarga
crishish usuli,

Dinamik jaravon — rivojtanuvein jarayon.

Protsessual nazariva — kutish, haqigatgo'vlikka asoslangan xulg tipi, inson
xohishini qondirish. mehnat faolligini oshiradi, degan nudtavi nazar,
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Ergonometrik nuqtavi nazar — shovgin-suronning me vorida ekanligi.
Terapevtik nazorat — ichki nosoziitklarni aniglash bo'vicha nazorat,

IV b o b yakuni bo‘yicha nazorat savollari

Vazivatlarni modellashtirishning ganday turlari mavjud?
. Istigbolli (strategik) rejalash jaravonini tavsiflab, tushuntirib bering.
. Motivlashtirish deganda nimani tushunasiz?
. Motiviashtirish nazanyas) mmalarga asoslanadi?
. Boshqarishda ruhiv usullardan fovdalanishning ahamiyati nima?
- Strategik rejalashning bosqgichlaniga tavsif bering.
. Xarshergning birlamehi va ikkilamchi nazarivasining mohivaiini tushuntinb
bering.
8. Vakolatga ega bolish tushunchasini ta niflang.
9. Siz huguqiy va ruhiv qarashlar deganda nimant tushunasiz?
10. Boshgarishda nazorat va tartibga solishning asosiy funksivasi nimadan
iborat?
i1. Nazoratmng ganday turlanm bilasiz? Ularga ta'rif bering?
[2. Nazoratni amalga oshirishda zamonaviv EHM lardan fovdalanish ganday
samara beradi’

el I e

- N L

Mustaqil ishlar

I. Davriy matbuot {gazeta, jurnal) materiallaridan fovdalanib o'z tumaningiz
shahringiz, vilovatingizda rahbarlamming salbiy tomonlari, 0’z mansabini suiiste’mol
qilish hagida «davra suhbati» o'tkazing va bu muammolarnt muhokama qilish
uchun takliftar va mulohazaiar ishiab chiging,

2. Mehnatdan qonigmaslik vazivatlarini bartaraf qilish bo'vicha tadbir tuzing.
3. Boshgarish lunksivasi klassifikatsivasi sxemasini tuzing.

o

Amaliy mashg‘ulot

—

. Menejerning nazorat rejasing tizing v ta riflang.
. Alohida xodimlar uchun ovlik ish hagi vaqti hisobini tuzing,
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VBOB
GURUHLARNING RIVOJLANISHI (DINAMIKASH

Bu hobda siz quyidagilarni bilishingiz kerak:

1. Guruhlarea tavsif berish.

2. Guruhlar va jamoalarning jjtimoiv-ruiny gonunivatiarint bilish.

3. Nima uchun firma xodimiari demografik o zgarishiarga ta'sirchan bolishini
ta'riflash,

4. Guruhlarning rivojlanish bosgichiga tasnif berish.

3. Guruhlar ishini samaradorliging oshirishning asosiv omillari,

6. Ish yigiilishiari o-tkazish tartibi va texnologiyasi.

7. Ish vigrilishlarini rasmiviashtirish va vig'ilish protokoli modelini tavsitlash,

8. Rahbarlikda hokinuvat turlar va ular tasnifi.

9. Boshqarishda mehnatkashlaring gatnashishi zarurivati va obvektiv asostart.

[0. Sardorlikni tavsiflovchi belgilarini tushuntirish.

11. Rahbarlik uslubi turlart va ularnt baholash.

[2. X (iks) va Y (igrek) nazarivasini tahli] gilishni hamda nlardan foydalanish
dorrasing asoslash.

13. Tashkilotda nima uchun vagti-vaqti bitan o zgarish qilish zarurligi.

14. Konflikt va stress ta'rifini ham uning trlarini sanab, ularni sodir
etuvehi omillarni tahlil gilish.

15. Konfliktlar va stresslarning bartaraf gilish usullarini. hamda ularni
boshqarish tavsifi.

GURUHLARNING RIVOJLANJSHI VA
RAHBARLIK

Gurublar dinamikasi

Rahbar 1sh faolivatida fagat alohida xodimlar bilan ish olib bormasdan,
balki 0z tarkibida ishlab chigarishda xodimlarni birlashtirgan turli sildagi gurihlar,
korxona jamoasi, uchastka, brigada, oila. ba'zan esa xodimni o'z 1a'siriga
tortgan yoki biron-bir vetakchi tevaragiga birlashgan xodimlar bilan ish olib
borishiga to'g'ri keladi. Shu munosabat bilan rahbar guruhlar va jamoalaming
asosty jtimoiv-ruhty gonuniyatlarini bilishi shart.



H Guruh - bu muayyan helgigﬁ, masalan, sinfiy mansahblikka, birgalikda 1
' faoliyat ko‘rsatishning mumkinligiga va uning xarakteriga, tashkil topish
~_ xususiyatlari va shu kabilar asosida ajralib turadigan insoniy umumiylikdir, |

Guruhlaning tavsiflanishi ham shunga muvofiq tarzda bo'lib kichik va
katta guruhlarga bo'linadi — ular ham real (bog'langan) sharth formal {rasmiv)
hamda noformal {norasmiy) guruhlarga. rivojlanish darajasi turlicha bolgan,
vani rivojlangan va vetarlicha darajada rivojlanmagan voki kam rivojlangan
guruhlarga bo'linadi,

Katta guruhlarga firmmaning mchnat jamoasi voki kopgina xodimbar birbir
bilan bevosita alogada bolsalar ham, lekim ayni chog'da vagona bitta rahbarg:
(irma prezident’) bo'vsunadigan firma havotiga oid hamma uchun umumiy
hisoblangan wchki tartibning barcha goidalariga amal giladigan kattagina firma
jamoasi kiritilgan bo'lishi mumkin. Katta guruhlar ba'zs bir belgilart (sinfiy,
kasbiv. jinsiv. milliv. yosh)ga binoan ajratiladigan va birlashtiradigan shartli
gurahlar shaklida bo'hishi ham mumkin. Katta guruhga kiritilgan kishilar hech
gachon bir-birlari bilan uchrashmagan bo‘lsalar ham. lekin bu xildagi guruhga
ajratilgani uchun asos bo'lgan belgilarga ko'ra umunuy ijtimoly va mwhiy ta'nfga
ega bo'lishi mumkin (masalan: voshi, bir jovda ishlashi).

Kichik guruhlar — hamisha umumiv bog'langanlikda bo'lib. unga kiruvchi
shaxslarning o'zaro birlashuvidagi real harakati va ular  o'rtasidagi real
munosabatlar bilan o'zaro bog'langandir,

Bu gurahlar rasmiv (formal) bo'lishi, va'nt vuridik jihatdan gayd etilgan
hugug va burchlarea, normativ asosida o'matilgan tizimga, tavinlab va saylab
qo'vilgan rahbarlikka ega bo'lishi mumkin. litimoiv mehnat tagsimoti sharoitlarida
bu guruhlar {jtimoiy jihatdan tagozo qilgan faolivat ko'rsatishi bilan bog'liqdir
{masalan: sex, brigada).

Shuningdek. vuridik jihatdan gavd ctilgan statusga ega bo'lmagan ammo,
tarkib topgan shaxslararo munosabatlar (dostlik, xavrixohlik. hamyihatlik, shonch
va shu kabilar) tizimi bilan ifodalangan norasmiy (noformal) guruhlar ham
ajralib turadi. Ular alohida ajralib wradigan umumivlik (sportga gizigish. kasbga
qizigish, turli odatlar) sifatida vuzaga chigishi va rasmiv guruhlar ichida vetarli
darajada barqaror tus kasb etishi (do'stona ulfat tarzida) mumkin. Nihovat
rasmiy guruh o'zining barcha tamflarini saqlab golgan holda norasnuy
guruhlarning barcha fazilatlari (mustahkam dosstlik. o'zaro xavrixohlik.
qizigishlar)ga ham cga bo’lishi mumkin,

Guruhlar rivojlanishining darajasi voki savivasi ularni tavsiflashning eng
muhim negizt hisoblanadi. Guruh rivojlanish darajasi — shaxslararo munosabatlar
shakltanganligining belgisi, guruhlar shakllanishi jarayonining natijasidir.
Rivoglanish darajasiga ko'ra farglanadigan guruhlaming — jamoalar. ijtimoty
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vo'nalishdagi zid wyushmalar va birlashmalarning ruhiv toifasi shu asosda tarkib
topadi. Guruh tarzida rivojlanishming yuksak darajast jamoalarga xos faoliyatda
va shaxslararo munosabatda namoyon bo'ladi.

lzchillik sivosati o'tkazishni bilmaslik natijasida fagat ozchilik kishilargina
muvatfagivat gozonishi mumkin. Yaxshi menejerlar buni vaxshi anglaydilar.

Agar sof vijdonli, to'gri va gayratl menejer xuddi shu sifatlarga cga
bo'lgan o'z hamkasbiga ishonmasa anig avtish mumkinki, ularnmg kompanivasi
norasmiy guruh uchun asosni ta'minlamavdi. Atrofmuhit turli fitnalaring
pavdo bo'lishiga quiavlik tugdiradi. Agar bu paytda siz biror narsa gilsangiz
albatta tashkilotda, aksiga ish bajargan ho'lasiz. Agar siz juda ko'p narsa
bajarsangiz. boshgalar nogulay ahvolda qolishi mumkin, bunday holatda sizning
Kashdoshlaningiz o'zaro umumiy qarorga kela olmasligt mamkin, ammo ular bir
narsada vakdil: siz ular uchun katta xavini ifodalaysiz, shuning uchun ular
sizning navbatdagi harakatingizni amaiga oshirmasligingizga «g'amxo'rlik»
quladilar,

Shunday pavtda bu harakatni norasmiy guruhlar orgali fovdali ogimga
burish mumkin.

Har ganday vangilanayotgan tashkilot vakolatlar berilgan bosh rahbarga
ega, ammo hagigiy vangilanish norasmiv gurublar bilan ishlashda amalga oshadi.

Yugori eshelonda hamkorlikda va vaxshi birgalikda shni ta minlagan
kompaniva multiplikator samarasiga ¢ga bo'ladi; uch-tontia o'zaro hamkorlikda
ishlavotgan xodim o'nta bir-biriga go'shila olmavotgan menejerga garaganda
kop vutuglarga erishadi (ufar harakattart va vordamchilar bilan), norasmiy
guruh ishini vaxshi tashkil gilgan kompaniva ozaro kirishuvchanlikni
(kommunikatsiva) shunday darajasini ta'minlavdiki, u boshgalar uchun enshib
bo Tmavdigan tuvuladi. bu verda muhim govalar simob Kabi harakatchan bo'ladi.

Kompamyaning rahbarlik vadrosi individual uslubi va afzalligi bilan
tavsiflanadi. va'ni wlar fundamental ko'rsatmalar, gadrivatlar va ko nikmalar
kabi kompanivani harakatga keltiruvehi kuchi bo'lib xizmat giladigan sifatlami
shakllantiradi.

GURUHLARNING TASHKILIY RIVOJLANISHI

Tashkiliy rivojlamish — kishifarni rivojlantirishdir,

Tashkiliy rivojlanish besh bosgichdan iborat bo'ladi:

[. «Pioner> bosqichi. Ushbu bosgichning afzalliklari: aniq magsadga
vo'nalganlik va barchaning vugorl motiv asosida faolivaiga kinshuvi. O'zaro
alogalarni - vuqoni darajadaligi. Har bir xodimm (mutaxassisni) eng kerakls
jovda bolishi. Tez garor qabul gilinishi,

Kamchiliklar: ayrim sohalarda tajribalarning yetishmasligi. Bir garashda
wnchalik ahamivatlh emas deb qaralgan kamchiliklarni to°g'ri bahelay bilmaslik.
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2. Tashkil etish va hamkorlik bosqichi, Ushbu bosqichning afzalligi:
koordinatsiva va nazorat faolivatining o'sishi. Lavozim bo‘vicha burch javobgarlik
masalasi bo'vicha faolivatni aniq tartibga solib turilishi, O‘zaro ishonchli
alogalarming  ta minlanishi. Tashkilot aniq belgilagan odamiarga bog'liq bo'lmagan
tadbirkorona munosabatlar asosida ko'riladi. Tshda aniq tizim va tartibga riova
qulinishi.

Kamchiliklari: faolivat jarayoni sckinlashadi. Intizom cheklana boradi,
Yakuniy bo'lmagan, oraliq (qisqa muddatli) magsadlar ko'payadi. Qo'zg-aluvchan
asabiv kishilarda taassuf uyg onadi.

3. Uygrunlashish va rivojlanish bosqichi. Ushbu bosgichning afzalligi;
hammaning bir kemada ketayotgani aniq bilinib qoladi. Har bir kishi o°zgalarning
mehnatini to'e'ri baholashni o'rganadi. Bitta «jamoa a'vosi» ekanligini his etish
vangi kuch, gravrat bag'ishlavdi. Mehnat sur'atining o'sishi tasodifiy emas,
balki anglangan ruhda davom etadi. Kamchiligi: vlkanlik, katalik. go'zallik
belgisi bo'lmay qoladi.

4, Jadal o'sish bosqicht. Salbiy xususivatlarning namoyon bo'lishi: vogealarni
nazoral gilib bo'lmay golinishi, javobgarlik hissining susavishi, axborotlar
vetishmasligining sezilishi. stresslarming yuzaga kelishi, Birbirini tushunishning
vo'qolib borishi. besamar faoliyatning boshlanishi vuzaga kelishi, kelishiigan
muddatlarga rioya etilishining buzilishi. amal. hokimivat uchun Kurashning
kuchayishi,

3. Byurokratlashuv bosqichi. Fidoyilik bilan ishlash emas. balki o°zini
ishlayotgandek gqilib Ko'rsatish holati namoyon bo'la boshlavdi. «Asosiy
vornalishlar» va boshqalar hagida yozma ishlar, qogozbozlik kuchayadi. Asosiy
mo'ljal. magsad ikkinchi darajaga aylanadi., Qog ozlar «urushi» boshlanadi.
Xarajatlar ortadi. Buyruglarning xususivati o'zgaradi.

Ushbu bosgichlarning pirovard magsadi shundaki, mavjud ijodkor aqliy
kuchlar potensiali vujudga kelgan muammolami bartaraf etish va (o'g'n vo'l
topishga qaratiiganligidir. Shuningdek, muvaffagiyatga crishishda gatnashmog
imkoniyatl va bundan moddiy va ma'naviy qonigish hosil gilishi muhim
ahamivatga cga.

GURUHLAR ISHI SAMARADORLIGI

Izchillik bilan guruh bo'lib boshqarishda magsadmi tanlash jarayoni. uni
shakllantirish va qo-vilishi ishni amalga oshiradiganlar ishtirokida hal gilinishi
maksimal motiviarga intilishiga sabab bo'ladi. Har bir xodim umumiy ish
uchun o'zining zarurligini his qiladi va izlanishda bo'ladi. Ko'pehilik tomonidan
dgari surilgan grovalar sintezlashib foydalilik darajasi yugori bo'lgan buyuk
harakattanuvchi kuchga aylanadi. Chunki har bir xodim jamoada samarali
ishlasagina jamoa ishi samarali bo'ladi. Agar pastki darajada ikki xodim ikki
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rahbarga bo'ysunsa, ular hamkorlik qila olmaydilar. Hamkorlik bor jovda
muvaffaqivat bo'ladi. Bu borada vozuvchi EIfi Kon shunday degan edi;
«Muvaffagivat resurslarning samarali tagsimotiga bog'li. ammo u odamlar bir-
biriga garama-garshi turganda mumkin emass.

Hamkorlik sharoitida guruhning har bir a’zosi qobilivatidan. guruh uning
qismiari summasidan nimasi bilandir ajralib turadigan sirli jarayvondan foydalanishi
mumkin,

Ziddivat bu jaravonga faol ta'sir ko'rsatib, kishilarni birbiriga dushman va
shubhali qgilib go'vadi. Ammo. ziddivat ishni a'lo bo'lishiga xizmat gilmaydi,
chunki mimanidir vaxshi qilishga intilish va g'alabaga intilish — bu oddiy
boshga-boshga narsalardir, Shubhasiz norasmiy guruhlarda ish olib borishga va
ishonchga tavangan kompaniya vangilanish davrini boshqalarga qaraganda yaxshi
o'tkazadi. Ishni tashkil qilishga guruhli yondashuv, turli guruhlarning o'zaro
yagin harakati uchun sharoit varatishga, turli toifadagi xodimlar orasidagi
to'siglarni bartaraf qilishga, hamkorlik jaravonida qulay ruhiy muhitni
shakllantirishga, iverarxiva bo'yicha bir xodimlari ikkinchisiga tobeligini mavjud
bo'lmasligiga imkon tug'diradi. Hozirgi sharoitda go'mita yordamida boshgarish
ish tashkil qilishning vangi shakllarini. mehnatga hag to'lash. boshgarishda
qatnashish tizimi kabi masalalarni hal gilishda guruhlar. brigadalar, ya'ni norasmiy
gurithlar faolivatidan keng foydalanilmogda. Masalan: Yaponiva firmalarida
vangi buvum ishlab chiqarishmi tashkil qilish go'mitasi odatda turli xildagi
mutaxassislardan fovdalanadi, Bu mutaxassistar bir-biridan o‘rganish bilan birga,
turli nugtayl nazarlar bo'vicha fikrlar bildinb, mahsulot ishlab chiganishni amalga
oshirishda vo'l go'viladigan xatolardan ogohlantiradi va guruhlar ishin
samaradorligini ta minfaydi,

ISH YIGILISHLARI VA KLASSIFIKATSIYAS]

Ish bo'vicha uchrashuvlar — vig'itishlar — boshqarish faolivatining muhim
shakllaridan biridir, Yig'ilish vaqtida rahbar va bo"ysunuvchilar orasida axborotlar
almashinuvi yuz beradi, hoshqarish qarorlari gabul gilinadi. Tajriba ko'rsatadiki,
ish vigilishlan ko'pchilik rahbarlarning ularn o'tkazish va tashkii gilishn
hilmasliklari natijasida doim ham yaxshi samara bermavdi. Natijada ish yig'ilishlan
ko'p o'tkazilishi va yetarli tayvorgarlik ko'rilmasligi uchun asossiz wzoq o‘tkazilishi
tulayli vig'ilishda garomi qomiqarsiz rasmivlashtirilganligi, uni bajarish jaravon
yetarli nazorat gilish hamda uning samarasini pastiashiga olib keladt.

Yig'ilishlar belgilari bo'vicha quyidagicha klassifikatsivalanadi:

a) vazifasi bo'vicha:

— qaror ishlab chigaruvchi va gabul giluvchi:

— oldingi qabul qilingan qarorlarni amalga oshirish bo'yicha vazifalami
tushuntiruvehi va aniglik kirituvchi;
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— garorlar bajarilishini vakunlovehi va yigiilish natijalariga baho beruvehi:
— operativ;

b) o'tkazish davriyligi bovicha;

— bir martalik:

— doimiy:

— davriy;

d) gatnashchilar soni bovicha:

— o tarkibli (5 kishiga):

— kengaytirilgan (20 kishiga):

— vakillipt bo'yicha (23 kishidan ortiq);

¢) vigrilish qatnashehilarining tarkibiy bargarorlik darajasi bo vicha:
— qavd qilingan tarkib bo'yicha:

— ro'yxat bo’yicha taklif gifish:

— kombinatsivalashgan:

f) mansubligi boyicha:

— partivaviy:

— Md muriy;

— iimiy va ilmiy texnik:

— birlashgan.

ISH YIG'ILISHLARI O*TKAZISHNI TASHKIL QILISH

Yig'thishlar magsadiga erishish uchun uni zarury tarzda tavyorlash va
o'tkazishni tashkil gilish kerak.

Yigiilishga tayyorgarlik uning zarurivati va magsadga muvoligligini
aniglashdan boshlanadi. Boshlashdan oldin menejer vig'ilishda ko'rib chigiladigan
masalalami oldin o'vlashi darkor. Agar yig'ilishni o'tkazish axborot almashishiga
zarurat tug'ilganda o'tkazilsa mazmunga ega bo'ladi. Birinchi bosqichda menejer
barcha mugobillarni. yugori rahbarlik garorlarini. boshqa vig'ilishlar bilan (rejali)

ﬁ Ish yeg'itishlarini o‘tkazishni tashkil qilish H
I ) -: |

Tayyorlash O-tkazish Qaror qabul qilish ‘
t 1. Yigilish o'tkazilishining magsadga I. Yig'ilishning Qaror
muvofigliging aniglash. ~ davomivligi. bajarilishini nazorat
+ 2, Qarnashehilar tarkibi. 2. Reglament. gilish.
3. Yigrilish o'tkazish kuni va vaqti. 3. Protokol. !-
4. Ortkazish jovi. | _J

18-rasm. sl vigilishlaring o°tkazish texnologivasi.
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qo'shib olib borilishmi tahlil qtlishi kerak. Shundan song mencier yig'ilish
o'tkazilishini fovdaliligiga ishonch hosil gilsa uni o'tkazish kerak.

('tkazish zarurivatipa garab uning qatnashehilan tackibini aniglash darkor,
qatnashchilar ro yxatini shakllantirishda uning migdor va sifat tarkibiga digqat
bilan vondashish zarur. Yig'ilishda doimo bo'linmalar rahbatlarini har doim
taklif gilmay masalaga alogador. bilimdon xodimlarni taklif gilish e'tiborga
loyiqdir. Eng optimal varianti — masala muhokamasida faol qatnashuvchilar
soniga mosligl. Yig'thish gatnashchilarning tarkibi aniglangandan so'ng o'tkazish
kuni va vaqti belgilanadi. Odatda vigilish gatnashchilariga ish vagtini rejalashtirish
va carur holatda vigilishga tayvorlanish imkonini berish kerak, Vaqt bo'vicha
vig'ihishnt kunming ikkinchi yarmida o'tkaziladi. Bioritmlar nazarivasidan
ma’Jumki, ish fzolivati oshishini ikki cho gqisi mavjud: birinchisi soat 11 dan
12 gacha va ikkinchist 16 dan 18 gacha. Yig'ilishni ikkinchi cho'qgigs moljallab
o'tkazish magsadga muvofigdir, chunki u vighlish gatnashchilarini kechgacha
o'tinngsligini tagozo qilib tez va samarali o'tkazishga o zg atuvehi go'shimeha
omil bo'ladi. Kunning birinchi varmida o'tkazilgan har ganday vig'ilish mehnat
faolivati ritmini buzadi. Qoidaga muvofiq ish vig'ilishlarini otkazish uchun
tashkilot rahbart kabineti xosdir. Ammo maxsus jthozlangan xonada o'tkasish
ham vaxshi samara beradi.

Yig'ilish gatnashehilarini tavvorlash — bu songgi bosgich bolib vig'ilish
gatnashchilan oldindan zarur materiallar va kun tartibi bilan tanishishi kerak.

Yigilish o'tkazish. Ko'p senli odamlar uchun birgalikdagi agliy faolivat
davomiyligi 40—43 minut bo'ladi. undan so'ng gatnashchilar digqati susayib
boradi, 30—40 minutli tanaffusdan so'ng qatnashchilarning o'zini his gilishi
vaxshilanadi, me'voriy holati tiklanadi va muhokamani davom ettirish mumkin,

90 minutdan so'ng muhckama qilinayotgan muammolarga qizigish susavib
ketadi, Yigilishning bu bosgichini mutaxassislar salbiv faollik davri deb atavdi,
Bunday pavtda kishi asabiylashib boshgarib bo'lmaydigan bo'lib qoladi va barcha
muammolarga asabiv va ishonchsizlik munosabatida bo'ladi. Bu vaqida gabul
gilingan qarorlar o'zining ekstremistik kayfivati bilan ajralib turadi.

Yig'ilish reglamentini hamma biladi. lekin ko'pehilik unga amal gilmayd.
Unga vig'ilishning har bir gatnashchisi hurmat bilan garashi lozim.

Yig'ilish protokoli — bu boshlang'ich hujjat bo'lib uning asosida rahbar
xodimlardan topshirilgan vazifalarni bajarilishim talab giladi. Yig'ilish kotibi
vig'ilish topshirig'i bo'vicha majlisning eng muhim joylarini gayd qitib boradi:

— vig'ilish maqgsadga erishgandigi -— garor,

Qaror qgabul gilish. Yig'ilish o'tkazishning vakunlovehi bosgiehi — bu garor
qabul qulish va uni hayotga tatbiq quishdir, Qaror barcha va har bir alohida
qatnashchilar tomonidan gabul gilinadi. Yig'ilish gatnashchilari o'z govalari va
garashlarini umumiy qarorlarda aks etirganliklariga qarab uning samaradorligi
belgilanadi. U quvidagr tarzda hisoblanadi: vigilish gatnashchilan va uni
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Yig'ilish protokolining modeli quyidagicha bo'ladi:

Muhokama gilinayotgan masalaning gisqacha mazmuni |
Qatnashdi:
Qatnashmadi:
Nusxasi (kimga)
Kun tartibr;
1.
7 ) i
" |
_ 3. ! _ ) _{
Mavzu (kun tartibi Mul}okama qlhl_lch_ [q:aror Qarorni bajarish
! punktlarda) | gildi, xabar l?&‘l‘lldl. nima i vuklatildi...
| hagida) - Bajarish muddati...

f9-rasm. Yigilish protokeling vuritish modeli

davomivligi qavd qilinadi. Undan so'ng har bir qatnashchining ta'rif stavkasi
aniglanadi. Yakunni quyidagt formula bilan hisoblash mumkin:

Q=N(T+1)= Kur

Sur
Bunda. @ — vig'tlish givmat: (s0'm);
N ~ vig'ilish davomivligi (soat):
Kur — yig'ilish gatnashchilarining o'rtacha ish haqt (50'm):
Sur — ovdagi ish soatlarining o'riacha soni:
T — vigilishda gatnashish bilan bog'iq vashirin yo'qotishlar koeffitsienti,

Qaror ikki yol bilan ishlab chigiladi:

1. Maxsus saylangan komissiva oldindan garor lovihasini tuzadi. gatnashchifar
0'z tuzatishlarini kiritgandan so'ng ovoz berish natijasiga ko'ra qabul gilinadi.

2. Yigilish raisi muhokamaga vakun vasaydi va garorm e’lon qiladi. Qaror
qabul gilingandan so'ng uning ijrosini va nazoratini amalga oshiruvchi shaxstar
aniglanadi.

RAHBARLIKDA HOKIMIYAT VA SARDORLIK

Har qanday guruh tuzilishiga ko'ra a'zolari nufuzi va statusining o°ziga xos
darajasini aks ettiradi, Bu iverarxiva zinapoyasining c¢ng vugori bosqichida
guruh joylashadi. Har guruh o'z vetakchisiga ega bo'ladi. U sardor deviladi.
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U guruhni qolgan barcha a'zolari uchun ozining manfaatlariga daxldor
bo'lgan hamda butun guruh faolivatining vonalishini va xarakterini belgilab
beradigan shaxs bo'lib. eng mas™ulivath yechimlami gabul gilishga hagli deb
hisoblanadi. Shunday qilib sardor guruhning eng muhim muammolariga givosan
undagi eng ko'proq darajadagi referentlik egasi bo'lgan shaxsdir, Sardor rasman
guruhning rabbari bo'lishi ham va aksincha bo'lmasligh ham mumkin. Sarder
bilan rahbarlikmi vagona bitta shaxsga tog'ri kelishi magbul hodisa hisoblanadi.
Bordi-yu. agar bunday muvofighk bo'lmasa. u holda guruh faolivatining
samaradorligin rasmiv rahbar bilan norasmiv sardor voki sardor o°rtasidagi
munosabatlar gay tarzda yuz berishiga bog'lig bo'ladi.

Boshqaruv rahbarlari boshgarishni qulay tashkil qilishda ma’lum darajada
hokimivat (vlast)ga ega bo'lishi kerak. Boshqaruv tizimida rahbarning faolivatiga
alohida o°rin beritib. ularga o'z faolivatlarini amalga oshirish uchun hugqualar
berihb. bunda ulaming funksivalari va mas'vlivati uchta toifaga umumiy
tagsimlangan. Menedjmentda rahbarlar 3 1a lverarxiva darajasiga cga bo'lib,
ular quyi. o°rta. oliv bo'ginfaridir. Ularning hokimivatlari shtat jadvali orgalt
belgilangan bo'lib, u tashkilot kadrlari tizimining rasmiy asosini tashkil etadi.

Rahbarlikda hokimivatni amalga oshirish quyidagicha turlarda bo‘lishi
numkin:

— rahbar-ma murivatchi (administrator);

— rahbar-gavta quruvchi;

— rahbar-varatuvchi,

llgari fovdalanigan rahbarlikdagi hokimivat turlarl hozirgr firmalar tushib
qolgan sharoitga to'g'ri kelmay qoldi. Natjada rahbarlikdagi hokimivatga
o'zgartirish kintish davr talabiga avlanib qoldi. U o'zgartinshga. vangiliklar
kiritishga, 1adbirkorlikka va tavakkalchilikka ko'nikmashkka asoslangan bo'lib.
ma'lum vakolatlarga ega bo'lishni tagozo ctadi. Namunali kompanivalar, bir
dengiz ofitseri tomomdan avtilzan: «Bivning flotda kapitan unvonidan past har
ganday kishi vetilmagan deb hisoblanadi», — degan agidani inkor ctadi. Ular
tasdiglavdilarki: Ishda. insonlarga tavanishda muvalfagivatga fagat hitta Kalit
bor — u ishonchdir. Kishilarga hurmat bilan garash. ulaming qadr-gimmatini
¢'z0zlash, gadrivatlarini hisobga olish. kompanivaning boshqalardan afzalligiga,
unumderligiga, iqtisodiy osish va fovdaga hamda fashkil topgan Kompaniya
an‘analariga ishonch vo'li hilan bo vsunuvchilarga ta’sir ko'rsatiladi. Ular kundalik
havotda, ishda, suhbat sharoitida. shuningdek rasmiv va norasmiv alogalar
orqali vodimlarga singdirib boriladi. Rahbarlikda hokimivat hovirgi sharoitda
xo'jalik mexanizmini vanada takomillashtirishga zamin varatadi, natijada islohotlar
asosida xo'jalik mexanizmi zamon talablariga moslashib boradi,



BOSHQARUVDA MEHNATKASHLARNING QATNASHUVI

Sherikehlik tamoyillanga asostangan hissadorlik jamivatlan ishehilarining
boshganish va fovda tagsimlashda qamashishi turli shakllarinl amalda sinab
ko'rmoyda. Eng asosive zamonaviv yirtk wshlab chigarish sharoitida xodimlaming
malakast va 0'7-0"zini anglashi, boshgarish va garorlar gabul qilishda gatnashishn
obyektiv talab giladi. Endi ko'pchilik hollarda hamkorliksiz, kooperatsivasiz,
mencjer va mulk egasining sheriklik munosabatisiz ishlab chigarishni boshgarish
va mehnat unumdorliging oshirishga crishish givin bo'lib goldi. Shuning uchun
mikrodargjada xo'jalik tashkil qilishning qulay shakh hissadorlik kompanivalari
hisoblanib, unda aksiyaning ma’lum gismiga ishchilar ega bo'hb. xodumlar
bilan birgalikda boshqarishda gatnashadilar. Bu shuning bilan tasniflanadiki,
hozirgl zamon sharoitida ishchiarda vangr hayotly, o'zt yodiy cealizatsiva
qilishga intilish. garor gabui gilish va uni amalga oshirishda mas'ulivatni
vuklanishi, ijtimoiy himovalangantik va ishlab chiqarish unumdorligi oshishi
bilan havot darajasining vuksalishi Kabi gadnivatlar pavdo bo'ldt. Shuning uchun
sheriklik munosabatlarini tivojlantirish qonunivat tusiga kirib. barcha rivojlangan
mamiakatlarda qo'llanilmogda. Mehnat jaravomning murakkablashib borishi
bilan ishchi boshgarish obvektl bilan ishlab chiqarish subvektiga aylanadi. 1shlab
chigarishda demokrativalash g'ovasi barcha ijtimoiv guruhlar ishchitar va
xizmatchilardan chiggan edi. Kasbiv malaka darajasi maxsus ma lumotli
ishehining umumiy madanivati. unda boshgarishda va garor gabul qulish
Jarayonida qatnashish ehtiyojini yaratads. Ishlab chiganshning demokrativalashuvi
1shchilar manfaatlarigagina javeb berib golmay, uning rentabelliging ham yugon
giladi,

Rivojlangan mandakatlar Amertka, Yaponiya, Germantya, Anglivada ishehilar
boshgarishdaging qatnashib golmayv, ditektorlar kengashida ham o zlarining
vakitlariga cga.

SARDORLIK USULLARI

Ma'Tumki iverarxiva zinapovasining eng yugorisida gurub sardori jovlashadi.
Sardor o'zida intiluvchanlik, qat’'iviik. mas’ulivatnt boryruga olish. ma'lum
guruhlar faolival yornalishini o zgartirishi. boshgarishi, vangiliklar bo'vicha garor
qabul qilishi, kelajakni ko'rish kabi xususivatlarga cga bolishi kerak.

Shunday qulib, sardor ko'rinishi boshgarishga moyillik va mustaqi} o rganish
xislatlarini 0'zida aks ettiradigan ma’Tum xulgiy jatayonni ifodalaydigan shaxsdir.
Bu o'zganshga qaratilean doimiv, magsadli va tashkiiy azlamish, resurslarmi
kamrogdan ko prog. unumdor ishlab chigarish doiralariga ko' chirish qobilivatidir,

Ammo strategik sloh gilish alohida sardomi birdaniga pavdo giladigan
holat natijasi emas. Bu o'ziga xos to'la oldindan aytib bo'ladigan, tzchilliknt
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o'zida mujassamlashtirgan davrdir. Sardorlar islohotlar davrida asosiv ta'sir
ko'rsatish obvekti bo'lgan o'rta darajadagt boshgaruvchilarga, ular nima garorga
kelishini anglaguncha. ularga garshi turishni ham bilishlari lozim. Ular hozirgi
kundan vaxshirog bo'lishnt anglab tushunib vetmaguncha hech narsaga ensha
olmavdilar.

Sardor shundav ko'rinishni varatishi kerakki. uni tashkilot a'zolarining
kopchiligida qabul qilish zarurivati tug'ilsin,

Biz avval avtib o'tganimizdek sardorlar, ma'muriy slohotchi va yaratuvchi
ko'rinishlarga bo'linib, ular o'z oldiga qovgan vazilalari va magsadlarini ko'nshi
bilan ajralib turadi. Hozirgl tez o zgaruvchan bozor islohotlari sharoitida islohotchi
sardorlarga ijtimoiy buyurtma ko prog bo'ladi, chunki bu ko'rinishdagi rahbarlar
kompanivalarni tashgi muhitiga mos ravishda qayta tashkil qulishne texnik,
sivosty, madaniy muammolar uslubm asosini vaxshi biladilar,

Sardorlikda quvidagi usuitar mavjud bo’ lib ularga tavanib tashkilotni qayta
istoh gilish mumkin:

I, Uddalash va ko'nikmalar yaratish usuli. Bunda subordinaisiva chizig'i:
kim kimga bo'ysunadi, masalalar ganday tagsimlanadi va ajratiladi.

2. Qobilivatlarni shakllantirish usuli. Tashkil gilish gobilivati — bu alohida
puxta bilim voki ragobatda ishotlangan afzalliklar summasini ifodalaydi,

3. Halgani vangilash usuli. Bu — uddalash, puxta hilim va madaniyat kabi
noyob uvg'unlikni tashkil giluvchi kuchni birgalikdagi harakatga vo'nalishini
tashkil qilish va rejalashtirish jaravomudir.

Sardorlikda barcha omillar o'zaro bog'ligligini amalda ko'rish mumkin.
Kompaniyalar boshligni rahbarlik, xodimni ¢sa — o'z individualligini sezish
chtivojini mujassamiashtiruvchi uslubnt amalga oshirishi kerak, chunki ma’lum
ishii bajaravotgan kishi u ishni hatto sardordan ham vaxshi biladi. shuning
uchun u bu ishni boshqalarga qaraganda vaxshi takomillashuirishga qodir. Bunday
vondashuvda sardor rahbarlikni amalga oshiradi, ammo ishchi ishini ma‘jum
darajadagt detallashuvida o'z ishini vaxshi biladi. Bunday usul «yo naltiraveh
mustagilliks deviladi. Sardortik tashkil qiishning yugort bosqichida borlishi va
u zaruriy vaxshilanish uchun mos muhiv varatishga harakat gilishi kerak. Bu
ko'rinishdagi sardorlar tashkilotning barcha xodimlarini rag'batlantiradi,
qozg atadi, go’llab-quyvatlaydi. ilgari yetaklaydi va ruhlantiradi.

RAHBARLIK USLUBI TUSHUNCHASI VA UNGA TAVSIF

Rahbarlik uslubi menejer harakatining o'ziga xos xulgidir. Rahbarlik
uslubining vanada to’liq ma'nosi: menejerning nisbiy qat'iy tizim yo'llari, uslubi
va amaliy faolivat shaklidir. Bundan tashqari boshgarish uslubi deganda
mengjerning boshqarish garorlarim (ayyorlash va amalga oshirish jaravonida
harakat tarzi va xulqiv usuli tushuniladi.
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Rahbarlik uslubi va turlari

Usiub — bu rahbarlik usulida doimo go'llaniladigan tizimdir, Uslub ma‘lum
mencjer tomonidan uning shaxsiy subvektiv — rhiy tavsifiga muvofiq gabul
gilingan rahbarning uslubini realizatsiva qilish tarzadir,

Koinb turbdiki. vslub oziga xos individual vogelik. chunki v konkret
shassning 0'ziga wos tavsift bilan belgilanadi va uni odamlar bilan ishlash
xususivating va garor gabul qilish texnologivasint aks ettiradi. Rahbarlik uslubi
uch turga bo'linads.

[. Avioritar rahbarlik turd, Bu turdagi rahbar qo'l ostidagilarning faolivati
uchun javobgarlikni o'z zimmasiga to'lig oladi. Hamma mavjud axborotlarni
o'zt orgali o'thazishga harakat giladi. Jamoa a'zolarint bevosita mulogotda
bo'lishini chegaralab gorvadi. O'zining noo'rin harakatlari tangid gifinishiga
chuday olmaydi. O'ziga bo'ysunuvchilarnmg harakatlanmi keskin ravishda tangid
qilishni vaxshi ko'radi. Bundav rahbarlar odatda, ko'p gapirishni vogtirmaydi,
lekin bo-vsunuvchilan bilan muomalada bolganda uning rahbarlik g urur
balandligi. o'zini katta twtishi sezilib turadi. Odatds avtoritar o'ziga
bo'vsunuvehilar oldida qovog solingan kayfivatda bo'ladi. Birog avtokratlik
boshgaruv usulini har jihatdan vomon dcb bo'lmavdi. Ba'zi bir hollarda
bo'vsunuvchilaring madaniy darajast, axloqi pastligi sababli avtokratlik boshgaruv
uslubini tanlab olish ham ish berib golishi mumkin. Ammo jamoada har
tomonjama demokratik munosabatlar pishib vetilgan pavtda rahbar ozining ish
ushibini o'zgartirishga majbur bo'ladi. Shunday qilib, rahbaming awtokrailik
boshqaruv uslubini fagat salbiv baholab bo‘lmavdi. Chunki u boshqaruv
munosabatlarinmg  rivojlanish tarixining ma’lum bir davrida o'zimng ijobiv
tomonini ko'rsatadi,

2. Demokratik rahbartik turi. Bunday rahbarlik wirida raitbar o'z faoliyatin:
0'zining guruhidagi jamoa a’zolariga tavangan holda olib boradi. Faolivar uchun
javobgarlik bo'vsunuvehilar orasida taqsinlanadi. Jamoa a’zolarining bir-biri
bilan bevosita munosabatlarin rag battantirish bilan birgalikda rahbar xodimlaming
bildirgan fikriga quloy soladi. ular bilan maslahatlashadi, ijobiv tomonlarini
inobatga oladi, ilg'orlarini va boshqga xodimlarni mukofotlaydi. Bunday rahbarlik
turi tobelarning shaxsiy tashabbusini. jjodiy faolivatini rivojlantiradi va jamoada
o'roglik va ishchan muhitni varatadi. Bu fagat jamoadagi muhitga ta'sir ko'rsa-
tibging golmay. balki uning ish natijalariga ham bevosita jobiy ta’sir ko rsatadh,

Rahbartikning bu trl jamoan; yuqori darajali uvushtirishni talab qiladiki,
bunda u jamoaning ishini har qavsi tarkibiy qismiga aralashmasligi va alar
a’zolarining o'zaro alogasini va munosabatlarini buzmasligi kerak, Hozirgi pavtda
mazkur usuln korsonalar faolivatida qo’llash xodimlar bilan ishlashda 1jobiy
natija bermogda.

3. Rahbarlikning liberal turi. U amalda jamoa faolivatiga aralashmavdi,
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xodimlarga individual va jamoa ijodini namovish qilish uchun imkoniyat hagida
to’la mustaquilik beradi. Bunday rahbar bo'ysunuvchular bilan xushmuomala,
oldin gabul qgilgan qarorlarini, agar ular uping shuhratiga tahdid solsa rad
qilishi mumkin. Ular tashabbusning vo'gligi va yugort boshqarish organlarining
ko'rsatmalarini anglamay bajarish hissi bilan ajralib turadi. Ularda jamoaga
ta'sir ko'rsatishning iltimos, pand-nasihat shakllari asosiy o'rin egatlaydi, Menejer-
liberal konfliktdan go'rqadi va asosan bo'vsunuvchilar bilan kelishib ish giladi.
Boshgarish funksiyalarini bajarishda passiv. avtish mumkinki ogimga garab ish
giladi, Qdamlar bilan yumshoq mulogotda bo'lishi uni real obro’ga ega bo'lishiga
xalaqit beradi, chunki ba’zi bir xodimlar undan yengillik talab giladi. ular bilan
o'zaro alogalarini buzmaslik uchun v barcha talablarm bajaradi, Shunday gilib
liberal uslubdagr rahbar anig tfodalangan qobilivatini yuzaga chigara olmaydi,
bo'ysunuvchilar harakatiga kam e’tibor beradi va sustlik bilan nazorat giladi,
buning natyjasida uni bajarish faolivati natijasiz bo'lad.

X (IKS) YA Y (IGREK) NAZARIYASI

X (iks) nazarivasi bo'vicha ishehilar ishlashni xohlamaydi. javobgarlikdan
chelanadi va fagat pul ishlash uchungina ishlaydilar, ular tabiatan valgov,
ishyogmas, ularni majburlab ishiatish kerak. X (iks) nazarivasini go'lfash shunga
olib keldiki, ba'zi bir sohalarda ish hagi darajasi ancha yugori bo'tib, ragobatning
realligini aks ettiradt. Bu nazariya bo'yicha ishchilarni qo'rqitish, majbur qilish
orgaliging vaxshi natijalarga crishish mumkin deviladi,

Y (izrek) nazanyast bo‘vicha kishilarga ishonib, qobilivatlarini rivojlantirb.
vlar o'zinming foydaliligy va muhimligint his gilsa, ishdan gomgish hosil gilsa,
kompanivaga katta fovda keltirishi mumkin deviladi.

flmiy boshqarishning qat’ty usullart shlovehilar hisobiga natjja berishy
mumkin. Yumshoq usuilar csa har kim ganday ishlashidan gat'i nazar kishilarni
baxth qilishga qaratilgan,

Bu inson tabiati va motivlari hagidagi tasavvurni vangi bosqichga olib
chigadi. Birinchidan, ishchilar nafagat ijtimoly munosabatlardan, balki ishining
o'71idan ham gonigish hosil gqladi. Ikkinchidan, tasavvur va fjod umunuy xarakterl:
belgi bo'lib. sanoat ishlab chigarishida undan ijobiv foydalanish mumkin.

Uchinchidan, ishchilarga imkentyat varatilganda ular oddiv masalalar uchun
masulivat his gilibgina golmasdan. to'la hajmda boshqarish funksivasida
qatnashishi munikin.

Bu taxminlar Y (igrek) nazariyasini va bu nazarivaga tavangan boshqarishga —
insoniy munosabatlar uslubi nomi berildi. Bu usul asosida menejer ko rsatma
beribgina qolmay, har bir kishim gobiliyating ishga vo'naltradi. Shuning uchun
mene}crlar insonlar hagqida stfat va qdmaradorhknmg asos1 bo’lgan muhim
resurslar kabi gramxo'riik qiladilar,
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Biz qanday ko'rinishdagl rahbarmi olib garamaylik. hagiqiy rahbar deb
kishilarga faolivat doirasini to'g'vi belgilab, ularning intilishlarini amalga oshirishga
erkinlik, vlaming potensial imkonivatlarini 10'la ochishga imkon varatib, so°z1
va ishidagi namunasi bilan. kishilarni muvaffagivatga vetaklovchi shaxsni aytish
mumkin.

Ishni ko'zini biladigan rahbar o'z bo'vsunuvchilariga vakolatlar va qabul
gilingan qarorlarni bajarishda erkinlik berib, undan so'ng ish natyalari bo'yicha
hisobot talab giladi.

Muvaffagivatga intiluvchi rahbar o'z ishonchi bilan boshgalarga vetakchi
bo'lib, ular orgali xizmat ko'rsatadigan mijozlarni g afabaga ishontiradi, atrofiga
istigholli kadrlarmi vigrib. ularning hurmatini qozonadi. go'l ostidagilarni sevadi,
ularning muammosini o°zining muammost deb tushunadi, ishni yugor darajada
bajarishga tadbirkorlik bilan kirishadi.

TASHKILOTDA O‘ZGARISHLAR QILISH YO'LLARI

Avni voshlik pallasida (to 33 voshgacha) kishi ishlarida o'z imkonivati va
talantini namovish cta oladimi?

Bu vo'nalishda mansab, lavozim pogonalaridan yuqoriga ko tartlish mavjud
ckan va u quyidagi xususivatlardan iborat;

— yugori lavozimni egallash uchun shaxsning xohishi, Ulug' magsadlarni
o'z oldiga vazifa qilib go'vmagan odam o'z imkonivatlarini ishga solishga,
kasbiy mahoratini takomillashtirishga va ishlar asosida vugon lavozimga
ko'tanlishga kuch sarflamaydi:

— odamlar bilan ishlay olish mahorati;

— ishda tavakkal gilishga va buning uchun o'ziga vugori mas ulivatni
olishga tayvorligi,

Mana shu uchta omillar vordamida rahbar o'z tashkilotida o zgarishiar,
yangiliklar gila olishi va bu vo'lda korxona xodimlari, mutaxassisiarining jismonty
va aqliv potensialini fovdali vo'nalishga, magsadga vonaltirishi va buning
natijasida yugori mehnat samaradorligiga crishishi mumkin, Avstrivadagi Kvinsled
universitetining professori Ch. Margerison va Anglivadagi Krenfild texnologiva
instituti professori E. Kakabadzelar tadgigot vo'li bilan buni aniglaganlar va
anig xulosaga kelganlar,

KONFLIKTLAR VA STRESSIARNI BOSHQARISH

‘! Konfliktning umumiy ta’rifi — qarama-qarshi va o‘zaro bir-biriga to‘g'ri
[ keimaydigan kuchlarning to‘qnashuvidir. Yana to‘laroq tarifi ikki yoki undan |
‘ ko‘p taraflar orasida kelishuvning yo‘gligi, manfaatlar qarama-qarshiligi yoki‘
(tushunmashk tufayli ularning birgalikdagi mehnat faoliyati jarayonida odamlar
b yoki jamoalar urasuia paydo bo ladigan ZIddlyatdlr
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Tashkilotda paydo bo'ladigan konflike tashkiliv konflikt deb ataladi, tashkiliy
konflikt ko'plab shaklga ega bo'lishi mumkin, chunonchi vlarga munozaralar,
qarama-qarshiliklar va ziddivatlar kiradi. Konflikt tabiati ganday bo'lishidan
gal'l nazar menejer uni tahlil qilishi va boshgarishi kerak. Tashkilotda konflikt
boshganb bo'lmavdigan darajaga vetsa u garama-garshilikka (konfrantatsiva)ga
avlanib ketishi mumkin,

Kopchilik konfliktni agressivaga (tajovuz) tortishuvga, dushmanlikka, urushga
o'xshatadi. Uning natfjasida ko*pchilik konflikt pavdo bo'lishi bilan uni hal
gilish yoki to'xtatish kerak deydi. ammo konflikt muammolar bilan birgalikda
tashkilotga fovda kelticshi ham mumkin, «chinbs borayotgan tashkilotn
jonlantirishi ham mumkin. Havotda konflikesiz tashkilotlar bo'lmaydi, muhimi,
alohida yoki shaxslararo konfliktlar buzish tavsifiga cga bo'lmasligi kerak. Konflikt
vazlyat albatta o'zining obyektl, subvekti va bazasiga cga. Konfitkt boshianishi
uchun mojaro (insident) zarur, Unda bir tomon ikkinchi tomonni
mantaatlanishiga putur vetkazish payida bo'ladi.

Konflikt vazivatining har ganday o'zgarishi shu konflikini 1o viatishga voki
vangisini boshlanishiga olib keladi,

Shunday qitib, konflikt — funksional tashkilot va mehnat jamoalari uchun
fovdali voki disfunksional ish unumdorligini, shaxsiy gonigishini pasavtiruvchi va

| Sol o)

Konflikt bazasi (konflikui vaziyat)

L

-

]
Mojaro {insident)
B s

|
Konflikini o'sish imkoniyati |

——— ( B

| Konfliktli vaziyatea reaksiva |

[

| r
[ Konfliktni mavjudligi —J . Konfliktni vo'gligt
L ,

—

|

—

|

_ - |
| Konflikini ] (Konﬂikt ogibattarining
| boshaarish J | yo'qligi

aib |

" Funksional va disfunksional
‘_ ngibatlar ‘
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mehnat jamoasi xodimlari orasida hamkorlikni vo'qotuvehi bo'lishi mumbkin,
Konflikt natijasi mencjer uni ganday boshgarishiga bog'lig. Shuning uchun fagat
tabratini emas. balki kenflikt tiplarini ham bilishi kerak.

KONFLEKT TIPLARI VA SABABLARI

Konfliktlarning 10'tt asosiy tipi mavjud:

I. Tchki shaxsiy konflikt. U bir shaxsga ziddivatli talablar qo*vilganda yoki
ishlab chigansh talablari shaxs ehtiyoji va gadriyatlariga zid bo'lganda pavdo bo'ladi.

2. Shaxslararo konflikt, U ikki shaxsni to'qnashuvi natijasida yoki turli
xarakterdagi bir-biriga to'g'ri kelmaydigan temperament mavjudligi tufayli paydo
bo'lishi mumkin.

3. Shaxs va guruh orasidagi konflikt. Tshlab chigarish guruhlari xulg me'vorini
belgilavdi va ishiab chiqaradi. Bu pavtda konflikt paydo bo'ladi. Agar shaxs guruh
pozitsivasidan boshga pozitsivani egallasa. shaxs va guruh o'rtasida konflikt paydo
bo'ladi.

4. Guruhlararo konflikt. Ma'lumki tashkilot ko'plab rasmiv va norasmiy
guruhlardan tashkil topadi. Ammo eng yaxshi tashkilotlarda ham konflikt bo'lishi
mumkin. Paydo bo'lish darajasi bo'vicha yashirin voki ochig konfliktlar bo'lishi
mumkin. Yashirin konflikt ikki shaxs orasida bo'lib ma'lum vaqtgacha ular orasida
mojaro borligini berkitib yurishi mumkin, Ulardan birining sabri chidamay qolsa,
bu konflikt ochiq konfliktga aylanishi mumkin. Yana stixivali pavdo bo'ladigan
va davriy vuzaga chigadigan, ig'vo orqali chiqadigan konfliktlar ham mavjud.
Konfliktni boshga turi fitna ham bo'lishi mumkin — bu tashabbusker tomonidan
gasddan qilingan vijdonsizlarcha harakat bo'lih, shaxs voki jamoeani ma’lum
harakatga majbur qilib, zarar vetkizishdir,

Har bir konflikt 0’zining paydo bo'lish sabablariga ega. Konflikt tug diradigan
sabablar quyidagilar:

[. Alohida shaxslar va butun guruhlar ziddivati va vetarli kelishmovchiliklarming
mavjudligi,

2. Tashkiliy strukturaning eskirishi, xodimlar vazifasi va huquglarining noaniq
chegaralanishi.

3. Resurslarning chegaralanganligi.

Mehnat jamoasi a'zolariga munosabatning bir xilda emasligi.
Mchnat faoliyati turlari va vazifalati orasidagi ziddivat.
Havotiy tajribasi va xulqiy tarzdagi farqni mavjudligi,

O'sish istigholining noanigligi,

Noqulay jismonty sharoitlar,

. Menejer tomonidan ¢'tiborning vetarli emasligi.

10 Psixologik fenomen (hasad va ranjish hissi).

[1. Kasbiy mahoratning vetarli emasligi.
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Ko'p konfliktlar mencjerlarning tushunmasligidan, boshqalar fikrlash tarzini
his gilmaslikdan. o'z manfaatlarini yugori go'vib. atrofida noto's'r mubit paydo
quishdan kelib chiqads.

KONFLIKTLARN] HAL QILISH USULLARI

Konfliktologiar tomonidan konfliktlarni oldini olish vo-llari. uni profilaktikasi
va «0g'rigsiz» hal gilish usullari ishlab chigilmogda. 1deal bo'yicha mencjer konfliktni
bartaraf qilish emas. uni hoshqarish va samarali fovdalanishi kerak, Konfliktni
boshgarishda birinchi gadam uni manbalarini tushunishdan iborat, Agar rahbar
tahlil qilib uning tabiatini tushunmasa va hal gilinadigan muammolarni, manbalarini
bilmasa. bu ishga obro’li ekspertlarni jalb qilishi mumkin,

Konfliktharni ha! gilishda rahbarning harakat: quyidagicha bo'lishi kerak:

— kontlikt pavdo bo'lishi sabablarini o'rganish:

— konflikt gatnashchilarini chegaralash;

— konfliktni tahh) gihsh;

— konfliktni hal gilish.

Konfliktni bartarat qilish bo'vicha menejer nugtayi nazaridan unda muvaffagivat
qozonishi konfliktni boshgarish usullarini bilishga bog lig.

o . | 7

, Konflikini boshqarish |

! I

Konfliktni hal gilish usullari

| Pedagogik Ma'muriy .
| Suhbat, iltimos. ishontirish, ishea |  Konflikini Kuch bilan hal gilish--ular man-

harakatini notog riligini “chirish, konflikt qatnashehilarini ajratishning turhi
tushuntirish va boshqa tarhivaviy +  Ko'rinishlan, xulgi bo'yicha konflikini yechish
vonalishlar Jl komissiva garon. rahbar buyrug', sud garor

H-rasm. Konflikini boshgarish,

Menejerlar uchun eng murakkabi shaxslararo konfliktlarni hal qilishdir.
Shaxslararo konfliktlarni ha! qilish bo*vicha quvidagi asosiy uslublar mavjud:

— ¢'zini chetga olish, bosh tortish, majbur qulish (garshi kurashish). tekislash
(vo'l berish). muammoni hal gilish.

Menejerning bosh vazifasi shundan iboratki, uni boshlang’ich stadivasida
aniglashni bilish va konfliktga «kirish». Aniglanishicha agar, menejer konflikini
boshlang'ich fazasida unga «kirsa» 92% hal gilinadi. agar ko tarilish fazasida bo'lsa
46%. agar cho'qgisida bo'lsa, hissivotlar juda gizigan pavtda bo'lsa, ularni hal
quib bo'lmavdi.

Butun kuch kurashga berilganida («cho’qqir stadivasida) pasavish boshlanadi,
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Agar konflikini so'nggi davrda hal etilmasa, u vangl kuch bilan o'sib chigadi,
chunki pasavish davrida kurash uchun vangi usullar va kuchlar jalb gilinishi
mumkin.

STRESSNING TABIAT!

—_ . o —

i Stressning tabiati (stress — inglizcha «qai_tiﬁ f;ftiigan»)m bu kuchli ta’sir
| ko'rsatuvchi halokatlar orqali paydo bo‘ladigan zo'riqish holatidir, 1

|

Hatto eng taraqqiy etgan va vaxshi boshqanladigan tashkilotda ham stress
holatinl varatadigan ishiar va vazivatlar mavjud bo'ladi. Misol uchun rahbarlarda
rejalashtirilgan sshlarni bajarish uchun vagr yetmay qolishi stressga olib kelish
mumkin,

Stress nazoratdan chigib ketsa, behalovatlik hissi paydo bo'iadi. Agar muammo
pavdo bo'lsa-vu. uni tezda hal gilish muqgobilast bo'lmasa u holda ham stress
holati vuzaga keladi,

Stress — odatda ko'p uchrab turadigan hodisa (kuchli asabivlashuv yoki
mas Ulivatli vogea oldidan uyqusizlik va hokazo). Rahbarlar tushib goladigan
stress holatl ortigeha psixologik voki fiziologik zo'rigish tufavli sodir bo'lad,

Stressning fiziologik belgist vara. yurakning turli kasalligl. astma va hokazolar,

Uni psixologik ko'rinishi asabivlashuv, ishtahani vorqolishi, depressivada
ifodalanadi. Ortigeha stress shaxsni samaradorlik va ish unumini susavtiradi, hamda
tashkilotga gimmatga tushadi,

Mencjer o'z zo'nigishint hal qilishi bilan bir vagtning o'zida u 0°ziga
bo'vsunuvchilaming kundalik muammolarinn hal qiltb, stress belgilari ta sirint
maksimal kamastirish imkonivatini o'rganadi. Albatta har xil shaxslar har bir
vazivatga turlicha munosabatda bo'ladilar. Shuning uchun mencjerlar stress
mianbalarini bartaraf giladigan gilib ish jovlarini lovihalashi kerak. Ko'rinib turibdiki
stress Ish va faolivat voki individni shaxsiy havotidagi vogealar bilan bog'lig,

Stressning vuzaga kelishi quyvidagi ikki gurub omillarga bog'lig.

Tashkiliy omillar, Stressning tashkilotda eng ko'p targalgan sabablaridan biri
o'la og'ir ishdan charchashdir, yva'ni xedimga ko'p migdorda topshiriq berilganidir,
Bunday paytda behalovatlik, umidsizlik hissi va moddiv vorqotish pavdo bo'ladi.
Rollaming noanigligr xodimdan nima kutilavotganiga ishonchni yo'gligidan sodir
bo'ladi. Konfliktdan fargh ravishda bunda talablar ziddivatli bo‘lmay, balki mavhum
va noanigdir. Qizigarsiz ish — stressning yana bir omilidir, Ya'ni qizigarli ishga
ega bo'lgan kishilar oz behalovatlik his gilb jismoniy lohaslikka mahkum emas,
Stress nogulay ish sharoiti natijasida ham vuzaga kelishi mumkin, {Harorat rejimi,
vorug'liknt yetarli emasligi, ortigcha shovgin va hokazo).
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STRESSNING ASOSIY SABABLARI

Stressning sababi. Stressning sababi hagida turli nisbiy nazarivalar maviud.
Stressning asosiy sababi esa o zgarishlardir. Har ganday o'7garish. agar u ijobiy
bo'lsa ham o'z dotrasida qollanib turgan muvozanatni buzadi. Uning natijasida
alohida xodimlar givin stress holatiga tushib golishi oqibatida ishdan ketishga
ham mapbur bo'ladilat. Menejer stress pavdo bo'lishint seztb qolsa. ortiqeha stressga
olib keluvehi omillarni bartaral qilish uchun kurashish kerak. shuning uchun u
stress beleilarini vaxshi bilishi Kerak.

Shaxsiv omillar. Har bir individ tashkilot bilan bog'lig bo'Imagan turli faoliyatda
qatnashadi, Bunday gisman vogealar stressning potensial sababi bo’lishi va
natijalarni pastlab ketishiga olib kelishi mumkin.

L'nga oila a'zolaridan birining o'limi, ajralish, kasallik, shuningdek. tan jarohati
va boshqalar katra ta'sir ko'rsatadi.

Ammo havotdagi fjobiy vogealar, masalan; to'v, sizmat lavozimi bo’yicha
kotarilish. loterevaga chiggan vutug ham shundav satbiv stressni vijudga keltirishi
mumkin, Stressni boshgarish va vugori mehnat unumdorligiga erishish hamda
stressni kamavtirish uchun quyvidagilar zanur

— o'z xodimlarining movilligi va qobilivatin. chtivojini baholash hamda ularga
mos ish hajmi va turini tanlash:

- agar xodimda vetarli darajada asosi bo'lsa ba'zi bir ishlarni bajarishdan voz
kechish. agar zarur bo'lib qolsa xuddi shu ishni bajarish zarueivatini tushuntirish,
ishdagi muhim vo'nalishni belgilash:

— huguq doirasini. mas'ulivatnn, shlab chigarish natijasidan ikki voglama
alogalardan foydalamb amq tasvirlash:

- ma'Tum vazivatlarga mos talablar asosida sardorlik usulidan fovdalanish:

-~ samarali ish uchun rag'batlantirishni ta'minlash;

Stressni yuzaga chiqaruvchi omillar

! Tashkily Shaxsiy
|
1. O'rta charchoglik. ' 1. Nafagaga chiqarish,
.2 Rollar konflikti. 2 Toy voki ajralish,
i 3 RO”;U’]UHU ”0«“11(][1“1‘ 3. Slfdgﬁ Ch{'((_{iﬂ]iﬁhj.
4, Ql/lqdmz ish. 4. Ishdan keush,
| 3, Jazolanish.
6. Yaqin kishisining o'limi,
;

. Boshga 1shea o'tsh,
8. Bankka qorvilgan mablag'lnming vo'golishi va huk,

22- rgsm, Stressining asosiv subablur,



— horvsunuvchilarga nishatan ustozlik rolida gatnashish. ularning gobilivatini
rivojlantirish va ular bilan murakkab masatalarni muhokama qilish.

Bu bobda uchraydigan asosiy tushunchalar

Ekstremistik kavfivat — boshganshda keskin tadbtr-choralar ko rishga moyillik
kavitvati,

Mikrodaraja — kichik migvosdagt boshqarish doirasi,

Avtoritar rahbarlik — rahbarming kuchli hokimivatt va quvi gismning
horysunishiga asoslangan rahbarlik.

Liberal rahbarlik — murosasozlik (ko ngilchanlik}ka asoslangan rahbarlik.

Guruh dinamikasi — guruhlaming nvojlanishga movilligi.

Multiplikator samarasi — birin-ketin sodic bo'ladigan harakatlar samaradorigt.

Bioritmlar nazarivasi — inson organizmini tashgi mohit ta'siri doirasida
faolivatga movilligi.

Yig-ilish reglamenti — wigtitish vaqu,

Kompaniya — bir necha firmafar uyushmasi.

Konflikt — nizoli holatlar.

Stress — ruhiy zo'rigish holati,

Psixologik fenomen — (favqulodda kuchli vuzaga chigadigan qobilivat yoki
talant) egasi. Ruhiv histuvgru tajribasi bilan pavgaladigan hodisani anglatuvchi
tushuncha.

Y b o b yakuni bo‘yicha nazorat savollari

1. Guruhlarming asosty belgilariga tavsif bering.

2. Qanday gurublar formal va noformal guruhlar deb ataladi?

3. Guruh ishining samaradorligi ganday omillarga bog'lig?

4. Ish vigrilishlarini o'tkazish qanday tashkil gilinadi va vigiilishlar
Klassifikatsivasiga tavsif bering.

5. Bozor igtisodivoti sharoitida hoshgarishda mehnatkashlaming ishuiroki
gandav ta'minlanadi?

6. Sardorlik usullarini ta'riflang.

7. Rahbarming qaror gabul qilish modeliga 1amf bering.

8. X (iks) U {igrck) nazariyasining mohiyati nima?

9. Konflikt nima?

[0. Uning qanday tiplari mavjud?

11. Konflikini boshgarish deganda siz itimani tushunasiz?

12. Stress ganday sabablarga ko ra pavdo bo'ladi?



13, Nima uchun tashkilotda vaqti-vaqti bilan o'zgarish qilib turish zarurivati
tug'iladi? Uni 1zohlang,
4. Tashkiliv rivojlarish necha bosgichdan thorat? Ularga ta mif bering.

Mustagil ishlar

|. Zamonaviy mengjerning ruhiy portretini tasvirlang (auditorivada).

2. Avtoritar va demokratik boshaarish uslublarini salbiy va ijobiy tomonlarim
aniglang,

3. Orzingizpa tanish jamoada vuz beradigan konfliktlar, uning tabiati, tipini
aniglang va bartaraf gilish bo'vicha tadbir ishlab chiqing,

Amaliy mashg‘ulot

1. Ish o"vini. «Ishlab chigarish vig'ilishini otkazishy,
2. «Stress va uni bartaraf gilish» mavzusida ma'‘ruza tavyorlang.



VIBOB
TASHKILOT FAOLIYATIDA SAMARADORLIKNI TA'MINLASH |

Bu bobda siz quyidagilarni bilishingiz kerak:

[. Marketingga ta'nif berish va uni Ozbekiston igtisodivotini rivojlantirishdagi
rolini tushuntinish,

2. Marketing tamovillari va uning funksivalariga ta'rif hernish.

3. Bozor mesanizmlarining asosiy unsurlariga tavsif berish.

4. Marketingni tashkiliv shaklaridan gandav foydalanishni tushuntirish.

5. Marketing tadqigotlari o'tkazish bosgichlarini tavsiflash.

0, Mehnat resurstanini boshgarishini tavsiflash.

7. Xorifty firmalarda xodimlarni boshgarish xususivatlarini tahlil gilish.

8. Kafolatlangan mehnat, teng imkonivatlami rejalash, mehnatni baholash.

9. Operatstvalar tizimini ishlashini. operatsiy alar moddiv-texnik 14 minotini,
operativ boshgarishni tahlil qlllbh

10. Firmta va tashkilotlar reja turlarini, vlarning tasnifini asoslash.

[1. Mahsulot sifatini boshqarishning  firma  faolivatini - rivojlantinshdagi
ahamivati.

12. Mehnat unumdorligini oshinsh bo'vicha omillarni tahlil gilish va
samaradorlikni hisoblash.

13. Mehnatni motiviashtirish shartlaridan {irma ishlab chigarish faolivatida
fovdalanishni tavsiflash.

MENEJMENT TIZIMIDA MARKETING

Marketing deganda ma’lum texnik igtisodiy talablarga javob beradigan va
oldindan belgitangan hajmda raqobatdosh turdagi mahsulotlar chigarishga
moslashgan, korxona ishlab chigarish faolivatini asosli mo‘ljalda bozor
talablari va ehtiyoji hisobini o‘rganishga yo‘naltirilgan ichki firma tizimi
tushuniladi.

Marketing falsafast juda sodda: ishlab chiganivehi shunday mahsulot ishlab
chigarishi kerakki, u sotilishini, firma tomonidan belgilangan darajadag)
rentabellikni va foyda haymini ta minlashi kerak.

Marketing faolivalining mazmuni va mohivatida asosiy ol iste'molchiga
beritgan, u ma’lum darajada o'zibo'larchilikni vo'gotadigan va oldindan o'r-
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natilgan xo'jalik alogalarining sozlovchi t'siriga tushadigan bozor rivojlanishining
obvekty sharottlanini aks ettiradi.

[ste molchi mahsulotga uning texnik-gtisodiy doirasida o zining talablarini
ilgart suradi va shuning bilan birgalikda ishlab chigaruvchilar o'rtasida bozor
tagsimoti uchun imkonivat varatadi. Bozorda raqobat va iste’molchi nehun
kurashning ahamivati oshadi va u mahsulot sifatl va ragobatbardoshligiga vugori
talablarni qo’vadi. Bunday vasivat bozor chtivojl va konkret potensial
iste ' molchilari chugur va sinchiklab o-rganishga majbur giladi.

Iste'molchi tazyiql ostida mahsulotga talab ilmiy-texnik faravonini
tezlatadigan, ishlab chiqarish dasturida iste'molchilar talabini 1o0'la hisobga
oladigan va ishlab chigarishning dasturiv-magsadli vondashuvini amalga
oshiradigan, ragobat gobilivatini vuksaltiradigan va boshgarish garorlari gabul
giladigan. markazlashtirish va nomarkzalashtirish tamoyillarini qo‘shib,
boshqarishning eng qulay tizimidan {oydalanish zarunivating shart gilib qo*vadi.

Shunmg bilan birgalikda marketingda rejalash. nazorat, tashkil gilish va
rahbarlik kabr turli darajadagi boshqarish funksivalarining o zaro samaradorligini
ta'minlash vazifasi gattig turadi,

Marketing faolivatinr amalga oshirishda iste ' molchilar talablari va ehtiyoyi,
bozor talabi firmaning ilmiy-texnik, ishlab chigarish, sotish faolivatini hisobga
olishda obvektiv zarurivat sifatida gatnashadi.

Firma marketing faolivati vetarli. asoslangan ravishda bozor chtivojlariga
tavanib konkret jorly va eng asosivs uzog muddatli (strategik) magsadni, unga
erishish vollarini va xonjalik faolivat resurslanining hagiqiv manbalarini aniglash:
mahsulot sifati va assortimentini. uning muhim vo nalishlarini. ishlab
chigartshming quiay tizimini va xohlagan fovdant belgilashga vonaltirtigan.

Zamonaviy marketingda asosiy rolni ikkita omillar o'ynaydi: birinehisi,
tmiy-texnika nvojlanishi. uning bilan birga ishlab chigansh rivojlanishining eng
kuchli sharti va sifat tarzida inson omili ahamivatining kuchayishi, u o'sish
darajasi maromi va xodimlar daromadlariga ta'sic ko'rsatmay qolmaydi,
Ikkinchidan, bir vaqtda ijtimoty ehtivo) o'sadi. Bunday sharoitda. ragobat,
kurash alohida shiddat bilan o'savotgan pavtda jahon bozorini Katta korporatsivalar
orasida ta'sir doiralarini bo'lish natfjasida sotish muomalasi birdan kuchavib
ketadi. '

Bu holat avval katta. kevin o'rta, astasekin kichik kompanivalarni bir
tomondan bozor talabiga moslashishiga. boshga tomondan csa bunday talablarning
shakllanishiga sezilarli ta’sir ko'rsatadi, Bu jaravon ilmiv-texnika ingilobi ta'sirida
kuchayib bordi. Shunday gilib me'vorga aylangan iste molchi tazyigi vujudga
keldi. Boshgacha avtganda, shiab chigaruvchi uchun tez sotiladigan, katta
foyda keltiradigan mahsulot ishlab chigarish zarur bo'lib goldi. Buning uchun
ijtmoiy va mdividual ehtivojlami o'rgamish, ishlab chigarishea zamin varatadigan
bozor talabini zaruriv sharli sifatida o°rganish kerak, Shuning uchun ishlab
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chiqarish ayirboshlashdan emas, balki iste’'moldan boshlanadi degan tushuncha
chuqurlashib bormoqda.

Bu konsepsiva marketingda o'zining ifodasini topdi, Shunday qilib chtiyoj
va talebii o'rganish orgali ishlab chigarishni bozor talabi asosida to’e'n mo'ljallash
marketing faolivatining bosh vazifasini tashkil giladi,

Marketing — bu o'zining tamovillari, funksivast, tizimi, mevorly va huguaqiy
aktlariga ega bo'lgan boshgarish tizimidir:

I. Marketingning asosiy tamovill vashash strategivasi va magsadlarni
aniglashiing asoshi crkinligidir.

2. Korxona tmkonivatlarini resurslar bilan bog'ligligiga kompleks yvondashuy,

3, Markazlashgan va nomarkazlashgan hoshqarishni qulay bog'lab olib borish.

Bu tamovillarmi amalga oshirishea mo'ljallangan marketing funksivalars:

— iste"'molchilar so'rovi, takiifi va bozor talabini to'la va aniq hisobi:

— chiganlayotgan mahsulotning qulay assortimentini aniglash:

— korxona faolivatining oxirgi natijalari bo'vicha aniqlanadigan samarali
asoslangan qarorlar gabul gilish:

— iste'molchilar chtivojint shakllantirish va sotishdan rag batlantirish tizimi,
sotishdan song texnik xizmat korsatishni tashkil gilish. tovar harakati tizimi,
maksimal fovdali sotish kanallarini aniglash asosida sotish siyosatini ishlab
chigish. Bu funksivalarni amalga oshirish — boshqarishning mos darajasida
garor gabul gilish uchun marketing dastun dotrasida hisob-kitoblarni sozlash
maqsadida bozor bilan gavia alogalar o matilishint ko'zda tutad:.

Marketing dastur marketingning o'zagidir. U firmaning har bir xo’jalik
bo'limt bir turdagi mahsulot ishlab chigarish asosiga qorvilady,

Marketingni qo-llashning xususivati bozor talabini hisobga olish. o'reanish
tizimida uning vo'nalishiari va tovarga talablaming o'zgarayotganida o'z aksini
topadi, Marketing faolivati xizmat ko'rsatish (sayohat. arenda. boshgarish)
sohasida ham holishi muntkin. chunki v ham ma lum bozorda kishilar ehtivojini
qondirishga garatilgan, Marketing boshqarish faoliyati sifatida o'z ichiga
quvidagilarni oladi:

— ma'lum bozor yoki uning scgmentida aniq tovarga bo’lgan talabni
9'1ganish;

— bozor talabini kompleks hisobidan chigib mabsulot bo'vicha marketing
dasturini tuzish:

" — uni ishlab chigarish rentabelligi va tovarning eng vugori chegara bahosini
aniglash;

— firma xo7jalik faolivatining oxirgl natijasini aniglash. ya'ni daromad va
sof fovdani amiglash.

Hozirgi bozor tovarlar bilan 1o°lib toshgan sharottda ularning havot siklining
qisqarishi ro'y beradi, shunda yugori samaradorlikni ushlab turish uchun firma
novatorlik g ovalarini izlashga kirishadi. Bunga firmaning texnik bo'limlan xizmar
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gilib, ular govani ilgari suish. baholash. razbatlantirish. vangliklarni go'llashn
tashkil giladi va uning uchun javob beradi. Marketingda eng muhim rol oliy
rahbarga tegishlidir. ular tezda ochig ravishda vangilikni va fovdali grovalarni
baholash 1shlarini tashkil qilishi. uning tashviqoti va rag’batlantirishi bilan
shug'ullanishi lozim. Shuning uchun marketing eng avvalo istigholga mo'ljallangan
istigbol. Marketing gisqacha ¢ilib aytganda mijozlarni ehtivojini va tovarlarga
talabni gondinlishi va tovarlar ogimi hamda xizmatlar vonalishini aniglash
jaravonidir, Kompanivalarda markaziy marketing xizmati tashkil gilingan bo'lib.
u Quyvidagt faolivat yonalishi bo'vicha javobgardir:

- mahsulot bo'vicha marketing dasturt:

— bozomi tadgig gilish:

~— vangt mahsulotlar va tovar belgilarin 1shiab chigish:

— reklama va wte molchilarga texnik xizmat ko'rsatish:

— sotishni tashkil etish:

— tovami tashish:

— marketing faolivati bo'vicha umumiv rabbarlik.

Xalgaro faolvatda ishtirok etadigan firmalarda maxsus bo'lim «Mar-
ketingoversize lashkil ettigan bo'lib, v markaziy marketing xizmatiza boysunadi
va 0'z faolivatini boshqa xalqaro tijorat bilan shug'nilanadigan firmalar bilan
vagin alogada olih boradilar.

Butim dunvoga tarqalgan inglizcha «market» va «marketings ushunchalari
bozor. bozorda faolivar ko'rsatish Kabt manolarni bildiradi. Har ganday
korsonaning marketing tadbirlari bozorga vo naltirilgan taolivardir, Marketing
korxona bilan bozor ortasida ikki voglama alogani ta'minlab, ulami boglab
turadigan asosiv vositadir, Shuning uchun marketing konsepsivasiga o'tgan
korxonalar bozornt 1ezroq o'zlashtirish va muvaffagivat gozonish imkoniyatiga
ega boladilar.

Bozor muomala sohasi bo'lib. tovar avirboshlash munosabatlari va jaravoplari
to'plamidir. Bozor elementlan.  gonunlarining amg o'mi, roli, funksivasi va
0°Zaro munosabatlarning vagona harakatchan sistemasi bozor mexanizmini tashkil
ctadi.

TOVAR SIFATI VA UNING HAYOT YO'LI

Firmaning hosh magsadi — past tanmarxda yugori sifath mahsulot chigarish
bo'lih, u vuqori sifat bilan mahsulot chigarishgagina harakat gilmay, uni reklama
gilishga, xaridori ishontirishga intiladi,

Hozirgi sharoitda eng asosivsi ishlab chigarish emas. balki sotishdir. Shuning
uchun firma barcha operatsivalarni xaridorlar ¢htivoji doirasida rejalashtiradi. U
birnesda vangi bosqich bo'hib, unl — ommaviy marketing devilads.

Mahsulot strategivasini rejalashtirishda ganday mahsulot ishlab chiqarish va
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qaysilarmi ishiab ehigarishni to'xtatish, ganday migdorda ishlab chigarish
torg'risidagi qarorlar qabul gilishni o'z ichiga oladi.

Ba'z1 firmalar bir xit mahsulot ishlab chigaradi. boshgalari esa birbiriga
o'xshash bir guruh mahsulotlar ishlab chigaradi. Firma tomonidan sotishga
taqdini etiladigan mahsulotlar ro'vxati mahsulot qorishmasi (smes) deviladi.

Ko'pgina mahsulotlar inson hayoti kabi havotiv siklga cga bo'ladi: tug ilish,
o'sish. yetuklik. pasavish, Barcha bosgichlar ma'lum vagtda ishlab chigarilayotgan
mahsulot migdori bilan bog lig.

Birinchi bosqichda marketingning harakati xartdorni axborot bilan
ta' minlashga garatitadi. Xarajatlar yoqon, fovda past. O'sish bosgichida fovda
va ragobat ham o'sadi. Yetishish bosgichida ragobat va sotish hyymi ko'payadi.
/a nihovat pasavish bosqichida fovda pasavadi, wste molchilar eskirgan mahsulotni
sotib oladi.

Mahsulotning havot sikiini uzaytirish o'z chegarasiga ega, undan so‘ng
vangl malsulot varatish kerak,

T0-yillarda be'lib o'tgan mflvatsiya tovarlar sifatiga bo’lgan e’tiborni
kuchaytirdi, shu bilan birga ragobat ham kuchavdi, Bu narsa bizni talab va
taklf gonuniga olib keldi.

Sifat har doim diggat markazda bo'lishi kerak. Chunki sifat mencjmentni
niahsulot ishlab chigarislning har bir bosqichida sifat to'g'risida g amxo'tlik
gilish kerakhgint ta kidlavdi.

BOZOR MEXANIZMINING ASOSIY UNSURLARI
Bozor mexanizmining birinchi unsuli — talabdir

Bozor mexanizmining uchta asosty clementi mavjud: talab, tovar taklifi.
baho. Talab — ehtiyojning to-lov vositasi (pul) bilan ta'minlangan qismi. va’ni
to'lov gobilivatiga ega bo'lgan ehiivoidir. Ehtiyoj esa kishilar ongida aks ctgan
biror narsaga bo'lgan zarurivat husoblanadi.

Marketingning asosiv magsadi. bozordag! talabni aniglash, unga ta'sir ctish
va uni qondirishdir. Marketing strategivasini tuzish va tadbirlami amalga oshinish
talabning turkarl. holaui. xususivatlan, rivojlanish qonunivatlarini vaxshi bilishni
tagozo etadi. Talab obycktiga garab iste’'mol tovarlar. xomashyo. ishlab chigarish
vositalart gimmatl gog'ozlar. xtzmatlar, ish kuchi va boshga narsalarga bo'lgan
turlarga bo'linadi,

Bozordagi vazivatni aniglash uchun talabuing turlari bilan birga uning
holatint bilish ham muhimdir. Ma'him bozorda muayyan bir paytda, tovarga
talab aniq bir holatda bo'ladi. U mavjud bo'lmagan, salbiy, past, yugori.
tebranuvchan, o'savotgan, tushavotgan, haddan ertiq qulay, noma’qul helatlarda
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bo'lishi mumkin. Talab ana shu holatlarining har birt uchun maxsus marketing
wirini (strategivasi) jshlab chiqishni va qo'llashni taqozo giladi,

Talab muhim xususiyatlarga cga. U juda ko'p omullar ta'siri ostida shakllanadi
va ozgaradi. Uni istalgan yo'lga solish uchun ana shu omillarga markeling
vositalan bilan ta'sir ctish mumkin. Talab juda harakaichan, o'zgaruvchan, u
hech qanday rejaga bo'vsunmaydi. uning o'z rivojlanish qonunyatlar mavjud.
Talab hajmining o'sib, tarkibi vaxshilanib, iste'molchi shartlarining kuchayib
borishi bilan birga aholi daromadining yugorl va quyl chegaralarining bir-
hiridan vaniada uzoglashishi hamda diapazonining kengavisht natijasida talabning
tabagalanishi ltiam kuchayib bormoqda,

Bozor mexanizmining ikkinchi unsuri — tovar taklifidir

U avirboshlashning bosh obyekti va iste'molchilar talabini gondirishning
moddiy asosini tashki] ctadi. Tovar taklifi ikki gismdan iborat, Birinchi qismi
hozir daviat ichkarisida mavjud bo‘lgan va sotishga mo'ljaltangan tovarlar
to'plamidir. Tkkinchi gismi csa ma’lum davrda ishlab chigarish ko'zda tutilgan
tovarlardan iborat bo'ladi.

Tovar taklifi uch xif bo'lishi mumkin: zarury, haqiqiv. rea} tovar takliflari.
Mavjud bo'lgan talabni to'la qondira oladigan tovarlar migdor va to'plami
zaruriy tovar taklifi deyiladi. Ma'lum jovda va paytda haqigatan mavjud bo'lgan
tovariar migdori va toplami haqiqiy tovar taklifini tashkil qiladi. Mavjud tovarlar
tarkibida eskirib ketgan voki shu joydagi talabga tog'ri kelmaydigan tovarlar
holsa. ular chigarib tashlangandan so'ng real tovar taklifi bo'ladi.

Tovar taklifini shakllantirish uchun milliv sanoat, qishlog xo'jaligi, shirkat.
kichik. xususiy, go'shma, jjara va boshqa shakidagi ishiab chigarish korxonalari,
shaxsty xo7jaliklar, suv ombori, daryo va ko'llardagi baligehilik xo'jabiklari,
import va boshgalar xjzmat giladi. Shuni ta'kidlash lozimki, bizning
respublikamizda gishloq xo'jalik mahsulotlarini gavta ishlash sanoati vetarli
rivojlanmaganligi sababli iste'mol tovarlarining 60 foiziga yaqimi boshga
davlatlardan import orgali olib kelinadi. Bu muammoni ma'lum darajada hal
qilish respublika mustaqilligini ta minlashda muhim rol o'ynaydi.

Bozorning uchinchi unsuri — bahodir

Uning asosida tovar givmati votadi. Lekin rivojlangan bozorda baho
qivmatining bevosita ifodasi bo'lmay qoladi. U cndi tovarga to'lanadigan pul
migdorini ifodalaydi. Bozor iqtisodivoti sharoitida bahoning roli sezilarli darajada
oshadi.

Bozor mexanizmi elementlarining o'zaro murnosabatlad 1alab va taklif
qonunida o'z ifodasini topadi. Bu gonunning mohiyati shundan ihoratki anig
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makon va zamonda talab bilan taklif migdori. tarkibi givmati, natural ko'rinishi
bir-biriga maos, mutanosib bo'lishi kerak. Ularnn o'zaro bog'lab turwvehi vosita
baho hisoblanadi. Ammo mos bolishi teng degani emas. Mos bo'lishi uchun
talab taklifdan normal tovar zaxiralan migdorida Katta bo'lishi kerak. Talab
bilan taklif mutanosib bo'lgandagina bozorda muvozanat holati tiklanadi. va'ni
bozor muvozanatda botadi. Lekin bu muvozanatni doimo saglab turish givin,
Chunki talabga ham. taklifga ham ko'p omillar 12'sir etib turadi va ularning har
ganday o'zgarishi talab va taklif mutanosibliging o"zgarishiga olib keladi, Narjjada
bozor muvozanati buziladi, lekin tez orada unga mos ravishda baho o'zgarib.
vana muvozanal tiklanadi, Bundan tashqarn talab o'zining rivojlanishi jihatidan
taklifdan ¢'zib, undan oldinda vuradi. Ular o'zlarining rivojlanishi bo'vicha
ganchalik brrbiriga vagin bo'lsalar. shu darajada bozor muvozanatda holadi.
Bu muvozanami ta'minlab turishaing muhim vositasi bugungi talabni anig
bilish. uning ertangi holati va o'zgarishint prognoz qilish va o'z vagtida shunga
mos tovar taklifini shakllantivishdir, Shundav gilib. bozor o'zini-o'zi tartibga
sohb, muvozanatini tklab turuveht muhim iqtisodiv hodisa hisoblanadi.

Bozorni o' rganisy,

Bozorga meslashish uchun esa uni o rganish talab ctiladi, Bozorni o'reanish
korxonalar marketing faohvatining birinchi bosgichi bo'lib hisoblanadi va shu
bilan birga uning asosmi tashkil etadr. Chunkt korxonalarming bozor bilan
bog'lig bo'lgan hamma ishlan bozor to-grisidagi ma lumotlarea asoslanib
wwushtmlad. Korvonalarning fovdast. vashovehanlign,. rivojlanishr. mavgevini
bozor belgilavdi. Shuning uchum har bir korxona o'zining moljallangan bozorini
guncha to’la. chugor. batatsil, vaxshi o'rganib olsa. v o'z faolivatini shunchalik
anig va asoslangan darajada tashkil eushr hamda samaralt natijaga crishish
imkonivatiga cga bo'ladi. Boshqacha avtganda. bozorni to'la va chuqur o'rganish
har gunday korvonaning muvaffagivat garovidir,

Bozorni o'reanish o7 xarakteriga garab uch darajada amalga oshirilads;
ifodalash, tahlil qilish. prognozlash. Bir masalani hal gilish uchun myammoni
amglash va izohlab bensh bozarni tfodalash hisoblanadi. Muammoning sabab
va oqibatlart, o'7aro munosabatlarini voritib borish bozorni tahlil qilish deviladi.
Bozor voki uning elementlarining kelgusi zamondagi holati aniglanadigan bo'lsa
bu bozorni o'rganishni prognez qilish darajasi bo'ladi.

Bozorni o'rganish to'rt jaravondan iborat bo'ladi axborot to'plash. axboromi
gavta ishlash, axborotni tahlil qilish. bozorni prognozlash. Bu jaravonlaming
har birini amalga oshirish xususivatlar va usullar quvidagicha

Axborot to'plash — bhozor torg'risidagi ma lumotlarnt gavd qilish va vig'ih
olish hisoblanadi. Buning uchun bir gator maxsus usullar goTlaniladi: kuzatish,
so'rov, tajriba o'tkazish, imitatsiva, ckspert baholash. Kuzatish — bozordagi
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voqea. hodisa, jaravordarni v uvushtirdlgan asosda qavd qilish va ular wo°g risida
ma'lumotlar 1o'plash demakdir. By wsul oddiv va oson. nishatan kam yarajath
bo'lgant tufayh bozorni o'rgamishda keng qo‘laniadi,

Ma'lumki, sorov turdarr ichida murakkabi anketa so'rovi bo'lib., uning
magsadi iste molchilar istaklan, xaridorlik holati. xarid fondlan, qizigish, anig
tovarga munosabati. sotib olish sabablari, ragiblar tovarini afzal ko'rish sabablart.
tovarpi iste mol qilish darajast singar narsatarni aniglash mamkin,

Axborot to'plash va bozorm o'reanishda avrim pavilarda tajmba usul ham
go'llamladi. Bu usulnimg mohivat shundan shoratki, madum nazorar ostidagi
mubhitda marketingning iste 'molchilarga ta'sir ctuvchi biv voki bir necha omuli
o'zgartiriladi va uning natijast anglanadi. Masalan, olmalarnt ikki xil o'ramga —
qog 0z va sellofan pakelga solib. bir do'konda tajriba qilib ko niladi. Mo hallangan
davr chida sellofan paketga solingan olmalar gogor paketgy sofinganiga
qaraganda ko'prog sotidishi ma'lum bo'ladi. Sellofan paket xaridorlacni falb
qilishda ancha afzalliklarga ega ekantigt va savdoni jadallashtirishaa fobiv ta'sir
etishini 1ajriba shotlab beradi.

Bozomi o'rganishda kevingi vaqtda imitatsiva (o'sshatish, tiklash) usult
ham qgo'Danmogda. Lning vordamida hagiqiy obvektlar hodisa, vogea. jaravonkar
0'zlarmng nusyalanda ~ maken, chizmasi. matematik tenglamalarda fodalanib
(tiklaniby o rzamladi,

Bozornt o'rganishda imitatsiva bar xit marketing vositalardan fovdalanishog
gogozda voki EHM da ifodalash (tiklash) demakdir,

Bozomi o'rganishda ckspert baholash usuli ham muhim rof o'vnaydi. fkspert
balolash bu o'z Kasbt bo'vicha ilmiv va amabiy (ajribaga ega bo'lgan
mutasassistaming mantigiv fikrlashiga asoslangan usulidir. Bozorda doimo faohyat
ko'rsatth kelavolgan toratchilay bozor torgrisidagi o'z fikemulohazalanni
umumiviashtisib. uning holati va rivojlamishing baholashian mumkin.,

Bozorni o'rganishning kevingt muhim jaravoni axborotni gavta ishlash va
tahh) qilishdir. Bozor to'g'nsida 1o'plangan axboret hali xom maTumotlar
bolib, ulardan anig bir xulosa chigarish givin Shuning uehun v gavta ishianishi
va tahld gilinishi lozim. Bu magsadga erishishni ta minlaydigan quyidagt bir
gator usutlar mavjud:

— an‘anaviv statistika uselfari — umumivlashtnish, taggoslash, guruhlash,
jadval tuzish, chizma wsuli. dinamuk gator tuzsh, indeks va balans usutlar,
talabni qavishqoglik koeffitsientini amiglash, zamirsimon atmashtirish. tebranish
koefftsientlarini hisoblash. o'rtacha va nisbiy ko'rsatkichlarni aniglash va
boshgalar:

— igtisodiyv statistika usullari — dispersiva. korrelvatsiva, regressiva ontiltarni
tahlil aplish;

— modellar wzish — 1fodalash. tiklash. optimizaisiva. balans-matritsa,
iqtisadiv-matematik modellar;
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— jaravonlarni tablil gilish — matematik dasturlash. ommaviv xizmat
ko'rsatish. 1sh o'vinlari, zaxiralarmi boshqarishlar bo'yvicha rejalashtinish va
hoshgarish:

— igtisodiy kibemetika — iqgtisodiy sistemalar, igtisodiy axborot, boshqarish
sistemasi nazarivalart va boshqalar.

Bozomi o'rganishning vana bir murakkab jaravoni oldindan taxmin qilishdir.

Shunday qilib. bozor barcha korxona. tadbirkor, ishbilarmonlarning marketing
faolivati vornaltinlgan asosiy obyektdir. Bozorga ularning ichidan o'ziga ma'qul
tushganlarim o*ziga oladi. Shuning uchun har gandav korxona voki tadbirkor
bozorning tabiati va vazivatini vaxshi bilishi, u bilan mustahkam aloga o*matishi,
bozorning ra'viga garab ishlashi uning vashash hamda rivojlanish asosi hisoblanadi,
Tovaring raqobatga gobiliyatini ta’'minlash va kuchaytirish uning sifati va
iste'mol sarajatlariga bog'lig bolib. ragobatdagi tovar voki eng vaxshi namuna
ko'rsatkichlaridan past bo'lmasligi kerak. Aks holda korxona tovar ragobatga
bardosh berolmay bozordan chigib ketishga majbur bo'ladi, korxona esa og'ir
iqtisodiv ahvolga tushib qoladi. Tovar assortimentining har bir gurubi, turini
ragobatga gobilivati, umumiv daromad va foydadagl hissast amiglanib, cng
bozorgir. ragobatda ustun. vugori fovda beradiganlarini ko prog ishlab chigarish,
uncha fovda keltirmavdiganlaridan csa voz kechishga to'gni keladi. Bulamning
hammasini bozor aniglavdi va marketing xodimlari korsonaning mavqeyt va
ragobatda ustuniigini ta minlavdigan o'zgarishlar va imkonivatlarni taklif etishari
kerak. Marketing imkonivatlarintng vana bir vo'nalisht boshgarish tizimi bilan
bog ligdir. Korxonaning mavjud imkonivatlarini ro'yobga chigarish va vangilarini
izlash, aniglashda uning boshgarish tizimi katta rol o'vnaydi. Ma'lumki, bozor
mexanizmi juda harakatchan bolib, u verdagi vazivat tez o'7garib boradi.
Bunda o'zgaruvchan sharoitga o'z vagtida moslasha borish korxonaning ragobatda
ustunhiging ta’ minlashi- mumkin.

MEHNAT RESURSLARINI BOSHQARISH

[shlab chigarishning innovatsion tavsifl, uni vuqori darajadagi fan sig'imi,
mahsulot sifati masalalarining muhimligi, xodimlarga bo’lgan talabni o' zgartirib,
mehnatga fjodiy munosabaing va vugori kasbiy mahorat ahamiyatini oshirib
vubordi. Bu xodimlarmi boshganshni jtimoiv — ruhiy masalatarida. uslub va
tamovillarida tubdan o'zgarishni taqozo qilib goldi.

Mchnat resurslarini boshqarish tamoyillaridagi o-zgarishlar, zamonaviy
sharoitda muhim ahamiyatga cga bo'lgan motivlashtirish siyosatini amalga
oshirishga yo'naltirilgan. Motivlashtirish siyosati mulkchilikning jamoa shakllarini
rivojlantirish (aksionerlik va shenklik kompanivalan, kooperativlar) sharortida
xodimlarni boshqarishga jalb gilish umumiy magsadlarga erishish uchun
ma muriyatni xodimlar bilan hamkorligini kengavtirishga qaratilgan. Bu o'z
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navbatida xodimlar potenstal gobilivatlarini rivoplantirishga. intensiv va mahsuldor
mehnat gilishga, mehnatga jjodiy munosabatda bo'lishiga undavi,

Xodimdarni boshgaruvchilarning bosh magsadi ishiab chigarish, tjodiy
mahsuldorlikni oshirishni boshqgarish xodimfar sonini kamavtirishga qaratilgan
bo'ladi: xodimlarni tanlash va joy-joyiga go'vishni amalga oshirish sivosatini
ishlab chigish: xodmlami shga gabui gilish va bo'shatish gotdalarint 1shiab
chigish. xodimlarni o'qitish va malakasim oshinish bilan bog'liq niasalalar
mutaxassis menejerlaming mustagi! kash tundir.

Z. Xayer menejerlar kasbiv vazifalarint aks ettinevehi quvidagi umumlashgan
tavsiyani keltiradi:

Menejerning vazifasi:

— agar muvaffagivatsizlikka uchrasa, unda bo’ysunuvelhilarm ayblamay shaxsiy
mas ulivaini o°ziga olishi:

— xodinar talantini va kasbiv malakasini vanada o'sishiga imkonivat varatish;

— belgilangan magsadga erishish natijalarini tekshirishi, ammo buyrug berish
argali xodimlar tafakkuriga tazvig o tkazmashig:

— xodimlar kamchiliklari va muvaftaquvatsizliklariga xohislik bilan yondashish;

— xodimlarni individual xususivatlarini hisobga olish: har biriga o'ziga xos
vondashisly:

— xodimlar oldida o'z mas'ulivatini hus gilish, ularming o'rtog’1 bo'lmay
boshlig't bolish:

— xodimlar mehnat sharoiting vaxshilash, o°zaro harakatga omillash orqali
belgilangan magsadlarga crishish:

— har bir xodimga uning mechnat patijalanm his giishiga yordam berish:

— xodimlami birgalikda harakatga gobilivatl qilish. wlar harakatiga natijali
va samarall tus berish, individual xususivatlarini vuzaga chigarishga imkoniyat
tug dirish.

Mencjerlarga ma'lum darajada mas’ulivat ham vuklanadi: xodimlar ishini
baholash. so'nggi natijalar bo'vicha zaruriy ragbatlantirishni belgilash, ishchi
brigadalar, magsadli guruhlar faolivatii tashkil qilish va nazorat, konfliktli
vazivatlami yechish va ular faolivatini muvofiglashtirish bo'vicha garorlar gabul
qilish. Xodimlarni boshgarnsh har bir formada gabul gilingan va ishlab clugilgan
turl choralarni amalga oshirishni ko'zda tutad.

Umumiy choralar quyidagilardan iborat:

— bo'vsunuvchilarning o'z rahbarlariga bajaradigan ishlar hamda kelajak
rejalar bo'vicha hisobotlarni tagdim qilishi. bunday hisobotlar boshgarishning
barcha darmjadagt xodimlan tomontdan kun, oy, kvartal, yil vakuni bo'vicha
tagdim etiladi:

— boshgarishrung vuqori darajasida ishlab chiqarish bo'linmalart va markaziy
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xizmat rahbarlan ishtirokida haftalik operativ yig'ilishlar o'tkazish. Bunday
vig'ilishiarda joriy davrning dolzarb masalalari bo'vicha ishlab chigarish
bo'linmalari rahbarlarining hisobotiari eshitifadi. gabul gilingan qarorlar bo'yicha
anig choralar muhokamasi o'tkaziladi, ular yigihshda ma’qullangandan so'ng
ijro etish uchun qabul gilinadi, Operativ yig'ilishlarning o‘tkazilishi firma
prezident! yvoki bosh ma'muriga firma ishlarining joriv holati bilan tanishish va
uning xo'jalik faoliyatiga to'xtovsiz tuzatishlar kiritish 1mkonivatini beradi.
Mengjerlar 0°z navbatida vuqori darajadagi rahbarlar oldida hisob beradilar:

— joriy davrda Kadrlar go'nimsizligi turli kasb kadrlariga ehtivojind taxmin
qilish haqida doimo axborotlar olib turadi. Kadrlar sivosatini ishlab chigishda
ishga qabul gilinavotgan xodimlarga qollaniladigan talablar va tamoyillar muhim
ahamivatga ega.

Masalan:

Yapon firmalarida rahbar alohida vazifalar bo'vicha emas, balki firmaning
har qanday uchastkasida ishlab ketadigan mutaxassis bolishi kerak degan fikrga
asoslanadi. Shuning uchun malaka oshirishda bo'lim rahbari avval ishlamagan
yangi faolivat doirasint o'zlashtirishiga e tibor qaratiladi.

Yapon firmalarida mezon sifatida kasblarmi qo'shish. jamoada ishlash
qobilivati; ishiab chigarish muammolarini hal gilishni bilish, turii vazifalarni hal
gitishni o'zaro go'shib olib borish, vozuv savodxonligi va grafiklarni o°zi chizish
xususivatlari qabul gilingan.

Odatda potensial nomzodiar yarim avtonom jamoalarda ishlash gobilivatini
aniglash bo vicha dastlabki tekshiruvdan otadilar.

Amerika firmalarida asosiy c'libor ixtisoslashgan bilimlar va kasbiy
konikmalar kabi asosly an’anaviy tamovillarga garatiladi, Ularda asosan injener
va olimlarni gabul gilishga qaratilgan tor ixtisoslashuy ustubiga ahamiyat beriladi.

Amerika firmalarida potensial nomzodlar ishga kirishda kasbiy tayyorgarligini
aniglash uchun testdan o'tadilar, undan so'ng ishga qabul gilinib yo'rignomaga
muvoliq tor ixtisoslashgan vazifalari bilan tamshtiriladi, ammo firmaning butun
faolivati va uning tashkiliy madanivati bilan tanishtirilmaydi. Har bir firma
xodimlarni yollash be'yicha o'z mezonlarin: ishlab chigadi.

Amerika firmalarida ishga gabul qilish quyidagi etaplardan o'tishni tagozo
giladi:

— xodimga tagdim etilayotgan ishehi funksiyasi, huqugi va masulivati
tavsifi bilan tanishtirish:

— agar ma'lum ish bo'vicha xodim gabul gilish villik rejaga kiritilmagan
bo'lsa amaldagi ish hagi tizimiga qo‘shish uchun uni asoslash kerak: tanlash
yangi lavozimni olly rahbar tasdiglagandan so'ng boshlanadi;

— kadrlar bo'limi xodim nomzodini tanlashga bo'sh o'rin e’lon gilingan
bo'lim rahbariga vordam berib. ushbu lavozimga mualakaviy mosligi bo'yicha
ro'yxal taqdim etadi:
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~— tashgandan nomzod gabul qiiish reklama. shaxsiv alogalan, elektron
ma lumotlar bazasiga cga bo'lean vollash firmalari orgali amalga oshiriladi:

— ro'vxatga kiotilgan nomzodlar bo'lajak rahbarlari tomonidan bir necha
suhbatdan o'tadi. agar 7arur bo'lsa bo vsunuvchilar bilan ham suhbatiashadi.
So'ngai tanlov bevosita rahbar tomonidan amalga oshiriladi.

Amenka firmalarida xodimni ishdan bo'shatish uzoq muddatli baholash va
tarbivalash vsullaridan so'ng amalga oshirtladi. Har bir xodimni baholash bir
vilda bir marta o'tkaziladi. Otkazilgan baholash natijasi xodim va uning rahbari
bilan muhokama gilinadi va omonlar imzolayditar. U 1shdagi kamchiliklar va
ularni bartaral® gilish yollarini aks ettiradi hamda ishdan boshatish voki bu
favosimda vana 1shni davom cttirishi ishni vaxshilashga bog'ligligi hagida
ogohlantirish bo'lib xizmat giladi,

Ishdan borshatish hagidagi oxirer garor bevosita rahbardan ikki-uch pog'ona
vugori turuvehi rahbar tomonidan gabul gilinadi. Agar bo'shatilavotgan xodim
kasaba uvushma a'zosi bo’lsa mehnat shartnomasi asosida kasaba uvushmasi
vakillar bilan muhokama @uinadi.

Har ganday pavtda ham xodim ishdan boshatish hagidagi garor be'vicha
vugori rahbarga voki sudga shikovat qilishi mumkin. Ba'zi firmalarda mehnat
mojarolari bo'vicha komissivalar tarkibiga ma murivat va ishehilar vakillart
kiritiladi,

AQSH VA YAPONIYA FIRMALARIDA XODIMLARNI
BOSHQARISHNING XUSUSIYATLARI

Amerika firmalannda kadrlar sivosati ozmi ko'pmi bir xif tamovildagi quvidagi
vo nalishlarda tuziladi:

Kadrlarni tanlash

Kadrlar tanlashda wmumiy mezon: ma'lumot. amaliv ish tajribasi; ruhiv
tavvorgarlik. jamoada ishlash qobilivati.

Firmalarda vig'uvchi, ashobsoz. ta'mirlovehi ishehilan kabi kasblar borvicha
vetishmovchilik seziladi.

Kichik xodimlarm boshgaruvehilari bo'yicha hamt vetishmovchilik sezilib
turadi. Bunday bo'lishi ularga yuqort talab va mas'ulivat mavjudhigi hamda
vetarli darajada moddiv-ma naviy rag'batning vetishmasligidandir.,

Har ganday firmada mehnat resurslarini boshganish va ulami shakllantirish
boshgaruvchi voki kadrlar borvicha mutaxassisning vazifasidir,

Jalb gilish firmaga zarur bo'lgan kishilarni gidirishning (verbovka) birinchi
bosqichi bo'lib. belgilangan shni bajarishi mumkin bo'lgan nomzodlarni jalb
qilish jaravomdir,

Jalb gitish mansab resurslaridan va malaka talablaridan boshianadi. Lavozim
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yorignomasi jozibali va shuning bilan birgalikda real bo'lishi darkor. Agar
odamlarning maiakasi zaruriy darajadan past voki yugori bo'lsa, ular ishdan
gonigish hosil gilmaydilar. Ko'pehilik firmalar uchun nomzodlarni tashgaridan
voki o'7laridan olish muammost strategik qaror sifatida garaladi. Nomzodlami
tanlab olishni bir necha vo'llari bolib, ulardan eng magbuli, boshliglar tavsivasi
bo'vichadir — v eng ko'p fovdalaniladigan usuldir. Ba'zi bir firmalar nomzodlar
tanlashda kompyuterlashaan axborot tizimidan fovdalanadilar, Shaxsiv murojaat
ham ishga jalb gilishmng asosiy qoidalaridan b tisoblanadi. [shgu jalb gilishning
qo’l mehnati va juda vugori malakali ish uchun yana bir uslubi ¢’lon berishdir,
Ma'Tumoth xodimlami yollash uchun universitet va institutiarda amalga oshiniladi.
Shuningdek, bozor vositachilaridan ham foydalaniladi,

Kevingi daraja ishga jalb qilish yakunlangandan so'ng. ish taklif
qilmadiganiarni taniab olishdir. Tanfash — ikki 1omonki jarayon, bir tomondan
firma nomzodga ish berishni voki bermaslikni hal qgilsa. ikkinchi tomondan
nomzod agar ish tagdim gilinsa. taklifni gabul qilish kerakmi yoki kerak entashgini
bal qilada.

Shunday qilib. tanlash jaravoni olti bosgichdan thorat bo'ladi.

I Shaklni to'ldirish.

2, Intervvn — ko'pincha test bitan vakunlanadi.

3. Tavsiva xatu.

4. Chuqurlashgan suhbat,

5. Imtihon,

6. Ish taklLf qilish.

Agar nomzod tanlov jaravonida barcha sinovlardan o'tsa, agar ish haqi voki
maosh vetarh va kontrakt twuzish qizigarli va real bo'lib, 1kki tomonni gonigtirsa,
yangi xodim bu firmada ishlashdan mamnun bo*lishi mumkin. Ish hagi maosh yoki
to'lov — bu firmani ishga gabul gilingan xodimga to'lashi zarur bo'lgan bahoedir.

Kishilarni mehnat gitish xohishiga ta'sir giluveh: omillar takhf tomonida
bo'ladi. Taklif firma to'lashi mumkin bo‘lgan past darajani aks ettiradi. Talab
tomonidan esa firmani to'lash qobilivatiga ta’sir etuvchr barcha omillar bo*lad.
Talab firma uchun yuoor darajada ishga gabu! gilingan xodimga to*lasht mumkin
bo'lgan ¢iymatdir,

Bu tkki daraja orasida ko'pgina variantlar bo'lib, mehnat resurslari bo'yicha
menejer gaysi birini gabul qilishind hal qiladt. Har ganday ish uchun ish hagi
darajasini belgilashga ta'sir giladigan omil: odillik. Agar firma past darajada
xodimlar qo'nimsizligiga ega bo'lishni xehlamasa. ichki va tashgi odillikka ega
siyosatga tavanishi kerak. Tashgi odillik bir xil ish uchun boshga furmalar
qancha to'lasa, shu migdordagi ish hagi so'mmasini to‘lashni anglatadi.

[chki odillik ikki narsaga asoslanadi. Birinchidan, bir xil ish bajarayotgan
xodint bir xil ish haqgi olishi kerak. Tkkinchidan, kimning malakasi va gebilivati
vugori bo'lsa, malakasi oz xodimga qaraganda ko'prog ish haqt olishi lozim.
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Avtomatlashning ishlab chigarishga jaib qilinishi xodimlar mehnat sharoitiga
ko'zga ko'nnarli o'zgarishlar kiritdi hamda ishlab chiqarishda bargarorlikni
ra'minlashga sharoit varatdr:

— qivin kasblar ro'yxati va lavozim vo'rignomalar keng va xodimlarga
qulay tarzda o' zgartiriladi;

— markaziv sizmatlar ish hajmi kamavadi va ma'murty apparat gisqaradi;

— mehnatga haq to'lashning qayishqoq (gibkiy) shakliga o'tiladi;

— injenerlar, olimlar. ishlab chigaruvchilar hamma ishlarni mufassal
bajaradigan jamoalar loyiha-magsadli gurublarga birlashadilar.

Yaponivada quyidagi xususivatlarga asoslangan xodimlarni boshgarishning
0°ziga x0§ xususivatlari mavjud: ishchini umrbod voki uzoq muddatlarga voliash:
villik xizmatlart uchun ish haqini oshirish; ishchilarning firma dotrasida tashkdl
gilingan kasaba uvushmalarida ishtiroki.

Boshaarishni yapon tipining quyidagi asosiv tamovili mavjud

— vodimlar va firmalar hayot faolivati doirasi va manfaatlarining chatishib.
goshilib ketishi: xodimni o'z firmasiga yugori darajada bogligligh firmaga
sadogati va uning manfaatlarini himoya qilishga tayyor turishi, unga almashuv
tarzida muruvvat va maxsus kafolatlar tagdim qilinishi;

— jamoatchilik ruhini individuallikdan muhimligi, trli turdag kichik guruhlar
doirasida kishilarming kichik firma kooperatsiyasim rag batlantirilishi; egallagan
lavozinniga qaramay xodimlar orasidagt tenghik muhiti:

-- firma yashashini ta' minlaydigan uch asosly kuch bhoshqaruvehilar, golgan
xodimlar va investorlar manfaatlan hamda ta'sivi muvozanatin saglash:

— firmalar ish bo'vicha sherikehilik, jumladan mahsulotni yetkazib beruvehilar
va sotib oluvchilar orasida alogalarni shakllantirish uslubi.

Shunday gilib, Yaponivada xodimiarni boshqarish tizimi bandlik
katolatlanganhigini; yangi xodimlarmi jalb qilishai, ularni tayvoriashni; ish stajiga
bog'liq mchnatga haq to'lashni: mehnatga haq to'lashni qavishqog tizimini
ko'zda tutadi.

“aponivada kafolatiangan bandhik ma'lum darajada umrbod vollash tizimi
orgali ta'minlanib, u xodim 33—60 voshga vetgunga qadar belgilanadi,

Ammo, yapon firmalarining moliyaviy ahvoli birdaniga yomonlashgan
hollarda ular xodimlami ishdan bo'shatishga majbur bo'ladilar. Lekin vapon
firmalari tomonidan ¢’/ xodimlariga benladigan bandlik kafolati ularning
mehnat unimdorligl darajasini oshirish va mahsulot sifati sohasida hamda
ishchilarning o'z firmalariga sadoqatini saglab golishda erishgan yutuglar asosini
tashkil gilad.

Kafolatiangan mehnatni rejalash

Mehnatni Kafolatlash barcha mutaxassisliklarda band bolganlar uchun muhim
va vugori malakali mutaxassislarni jalb qilish uchun asosiy omildir, Ammo v
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uzog muddatli magburivatiarni talab giladi va firmada biznesm tashkil qulishga
ta'sir ko'rsatadi,

Turh davlatlarda Kafolatlangan mehnat amaldagi gonun doirasida tashkilot
tomonidan rejalashtirifadi,

Teng imkoniyatlarni rejalash

Orzbekiston Respublikasi Konstjtutsivast bandlik sohasida barcha uchun
teng borlgan imkonivatlarni belgilab beradi.

Bundd) kafolat Konsuunm,mnmg 37-moddasida shunday belgitab qorvilgan:
«Har bir shaxs mehnat gilish. erkin kash tanlash. adalatli mehnat sharoitlarida
shlash va gonunda ko'rsatilgan tartibda ishsiziikdan himoyalamish huqugiga
ceadir, Sud bukmi bilan tavinlangan jazoni o°tash tamblddm voki gonunda
ko'rsatilgan tartibda sshsizlikdan humovalanish huquagga egas.

Xorijda teng smkonivatlar tasdiq dkxw(m orqalt amalga oshiriladi. U federal
davlat bilan hambkorlik gilayotgan firmalarda fovdalaniladi.

Bu sivosat nevtralitetga garaganda kengrog. U ozchilik bo'lgan avollar.
garivalar. invalidlar kabi xususiy guruhlarni harakatga keltinsh va ish qidirishga
vo'naltruvehn sivosatdir. U sivosat asosida tashkilot avollar, garivalar, invalidlar,
xususiy guruhlamni ish bilan ta'minlashni turli imtivozlari bo'vicha ularga teng
imkonivatlar varatishni rejalashtiradi,

Mehnatni baholash

Baholash texnikasi mahorat, intilish, mehnat sharoiti holati va javobgarlik
darajasi kabi onullarni hisobga olishni kozda tutadi, Bundav tizim mehnaiga
haq to'lashda farq darajasini antg va tushunarh belgilashga imkon beradi.

Xizmatlari va yoshi

Kopehilik firmalar yugoridagr tizimni moslashtirb xodimlarni xizmatlari
va larni yoshini ham hisobga olinadigan uslubdan foydalanib ish haqi (o' favdilar.

To'lanadigan maoshning umumiy darajasi belgilangandan so™ng, pul to’lovlan
va boshga qo'shimeha tolovlar orasidagi muvozanatni aniglash zarus,

Ko'pchilik go'shimcha toloviar turlari imtivozli soliglarga ega. Masalan;
sugurta. nafaga. stipendiya,

Bazi firmalarda guruhli ish hagi to'lovian individual toloviardan kam
bo'ladi, masalan, firma esalomatlik guruhslan uchun to'lovlarni amalga
oshirganda, Ishlovchining faolivat natijalarini baholashda asosan uchta narsaga
e'tibor berish zarur:

[. Faoliyat natijalarmi baholash doimiy ravishda amalga oshirilishi kerak.
Yil davomida har bir ishlovchi faoliyati baholanib zarurivatga garab ragbat-
lantirilib voki jazolab borilishi darkor.
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2. Ishlovehilar faolivatiga beriladigan baho mezoni barchaga (ushunarli
bolishi kerak,

3. Natijalarmi baholash imkonivatiga qarab ijobiy vo'nalishga ega bolishi
kerak. Agar «xavfsan» berilsa, u uning shaxsivatiga emas, salbiy xulgiga benlishi
lozim. Mehnat jaravoni sifatini oshirishda firmada  an'anaga  avlangan
qadrivatlar, 1l o'zini tutish. vozilmagan qoidalarga riova qilish va boshqa
firmaning ichki madanivat clementlari katta rol o ynaydi. Shuning uchun firma
xodimlarining 07 gobilivatlari va mahoratlarini oshirish uchun imkonivatlar
varatilishi mehnat faolivatini o'z vagtida va xolis baholanishi. xizmat pog'onasi
bovicha ko'tarilishi insonni o'z mehnatidan qonigish hosil qiladigan asosiy
omillardir,

Ishchi Kadrlarni tayvorlash va rivojlantinish quyidagi shakllarda o'tadt:

1. Shogirdtik., Shogird kasbini vaxshi egallagan kishilardan o'rganadi,

2, Ishchilarni almashtirib ish jovida o"gitish.

3. Ishchilar ba'zi faohvat turlariga 1sh jovida cmas. sinf xonalarida. mak-
ablarda va oquv vurtlari qoshlarida vangi bilimlar olish uchun o'qivdilar.
Masalan: aviodilerlikka, menejerlikka o'gitish. Mehnatoi tashkil etishni tako-
millashurish quyidagi omillarga bog'hg:

— 1sh jovini tashkil etish:

— ishlab chiqarish mavdonlaridan vaxshi fovdalanish va ratsional reja-
lashtirish;

— sodimlar malakasini oshinish va gavta tavvorlash:

— mehnat bilan doimiv bandlikni ta minfash:

— turli ijtimoiv-igtisodiv dasturlarni amalga oshirish va ishlab chigish.

Bundan tashgari o7 firmasiga muhabbat tuygusi, turl baveamlar. dam
olishlarni har xil firmaga oid fjobiv bvulletenlarni chigarishi kabi ijuimoiy-ruhiy
omitlar mehnatni tashkil etishni takomillashtirishda katta rol o'ynaydi.

OPERATSIYALAR TIZIMINING ISHLASHI

Firmada ishlab chiqarishni rivojlantirishni boshgarish — bu mehnat
jaravonining samaradorligini oshirish magsadida uni sozlash, mehnat
unumdorligini oshirish. mahsulot sifatini oshirishdir,

Ishlab chigarishni boshgarishda menejmentning magsadi «vuqoridans
rahbarlik qgilish. moslashuvehi axborot tizimi varatish orgali ishlab chigarish
bolimlarini ratsional faolivat ko rsatishiga crishish, har gandav rejadan og'ishlarni,
ishiab chigarish kamchiligini har qanday bosqichda bartaraf qiishni tavsiva
giluveh va tezda aniglash gobilivatiga ega bolgan, murakkab qulavlikka ega
modellar to'plami va migdoriv vsullardan fovdalanishni ishlab chigarishu
boshqarishga qo'viladigan talablarining ishlab chigish texnologik sikini vangi
sharoitea moslashishini: fond sig'imli va ixcham ishlab chigarishga: tez gabul
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qilinadigan garorlarga: ishlab chigarishda inson omilining ulkan roliga; mahsulot
sifating yaxshilashga; shlab chiqarish xarajatlarint qisqartirishga; ishlab chigarish
maydonlaridan vaxshi fovdalarushga: xizmat ko'rsatish va shiab chigarlgan
mahsulotga texnik xizmatni o'stinshdir.

Ishlab chiganshni boshgarish doimo vuqort mehnat unumdorhigt va kam
xarajath, moslashuvchan oz servali ommaviy ishlab chigarishni va vangi ixcham
tipdagi xo'jahk komplekslari doirasida birlashtirishga qaratilgan bo'lishi kerak.
| Ishfab chigarish jarayoni mehnat qurollaridan foydalanib xomashyo va |
| materiallarni tayyor mahsulotga aylantirishga qaratilgan firma xodlmlarmmg
l magsadli faoliyatini ifodalaydi. II

e

———

[shlab chigarish jarayoni ma’lum mahsuloti tayyorlash bo'yicha texnologik
va vordamchi operatsivalardan tashkil topadt (gayta ishlovehi. a'mintovehi,
rejatashtinish va nazorat tizinilar).

J"-'_"_‘-'_" ——_————————————————— e

Blr ish joyida bir voki blr gecha ishchi yoxud lshchlmng qatnashuvisiz unm?r{
|| nazorati ostida maxsus mehnat vositatari yordamida bajariladigan va mehnat
|| predmetiga avvaldan o matllgan ta'sir ko'rsatishdan tarkib topgan ishlab r'
chigarish jarayonining bir qismi operatsiya deb ataladi. l

Oz belgilari bo'vicha mehnat operatsi}*a]ari quyidagi bo'limlarga bo'Jinadi;

— texnologik, gayta ishlash uni bajarishda mehnat predmetining;

shakdi va xususivati o' zgarib, tayvor mahsulot bo'lishi uchun yig'iladi:

— pazoral, buning natjasida mehnat predmetiga go'vilgan u voki bu
talablarga moshgl aniglanad;

— transport, u mehnat predmeti xususivatinj o'zgarticmay istidab chigansh
jarayoni talablariga mos ravishda bir joydan boshqa jovga harakatini ta'msnlaydi;

— ta'minjovchi. uning natijasida transport. texnologik, nazorat operatsivalarini
bajartsh uchun zarur sharoitnt ta’ minlaydi;

— rejalashtirish. uning vordamida mehnat jarayonining ganday izchillikda
qaysi operatsiva elementlaridan gav darajada fovdalanib, usuliar, harakatlar
qanday tartibda bajarthshi belgilanads.

Ishlab chigarish muhitida boshqarish faolivatining muhim maqsadiaridan
biri, ishlab chigansh samaradorligidir, v mahsulot raqobatbardoshligiga va sifating
oshinsh. mehnat unumdorligining o'sishi. investitsivalar rentabelligini ko pavishi
kabi omillarga bog'liqdir. Belgilangan magsadlarga erishish uchun keng konpleks
texnik, texnologik, tashkiliy boshgaruv tadbirlaring butun firma uchun texmk
siyosat va investitsiyaning muhim sohalan va vo'nalishini belgilashni; texnologik
Jarayonning eng stigbolli sohalariga buton kuchni va resurslarni 1o'plash; EHM
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dan fovdalanib ishlaydigan ishlab chigarish tizimining vangi avlodini varatishni
amalga oshirish zarur.

[shiab chigarish samaradorligini oshirishda investitsiva tamoyillanini ishlab
chigish muhim ahamivatga cga.

Eng muhim tamovillarga quyidagilarni ko'rsatish mumkim:

— investitsiya samaradorligini aniglashda uzog muddatli investitsivaga amal
qilish:

— past bahoda sotib olish va yugori bahoda sotish:

— bozor mexanizmiga ta'sir ko'rsatadigan turfi fondlar operatsiyasi kabi
omillardan rejalashtirishda fovdalanish:

— harcha axborotlarning mavjudligi: har ganday mchnat jaravonini tashkil
qilish asosini — texnologik jarayon tashkil qilib, u 7aruriy izchillik va mehnat
operatsivalari hamda unga mos vositalar, usullar, mehnat uslublarini belgilaydi.
Bozorda pavdo bo'lgan vangi sharoitlar boshgarishni sodda va ixcham tizimianni
varatishni talab qilib goldi.

Ishlab chigarishning samarali tashkiliy tizimini yaratish tamoyillarim
quyidagilar helgilavdi:

— bolim tizimini ishlab chigarishga cmas, balki tovarga, bozorga.
iste'molchiga mo'jjallash:

— tashkiliy tizim asosini mutaxassislardan tuzilgan magsadli guruhliar voki
jamoa tashkil qiladi, avvalgidek funksivall bo’limlar emas:

— boshqarish darajasini minimal migdorga keltirish;

— har bir xodimning so'nggi natija uchun mas’ulivati va tashabbus bilan
chigish imkonivati: firmaning samarali rivojlanishida asosiv ahamivati texnik
vangiliklarga va mahsulot sifatiga qaratish.

Yangi mahsulot ishlab chigarish bir necha bosqichlardan tashkil topib,
uning narijasiga har bir bosgich uchun javob beradigan konstruktor. texnologlar
mas ulivatlidir. Yangi buyumlar ishlab chigishga vangicha yondashuv barcha
shlar uchun javob beradigan magsadli guruhlar tuzishga asoslangan. Firma
raqobatbardoshhiligining vugori dargjasiga erishishning muhim omili kom-
paniyalarming ulkan sanoat korxonalari doirasida ishlab chigarishning kon-
sentratsivalashuvidir. Ularda boshgarishning murakkab tashkilly tizimi. eng yangt
boshqarish texnik vositalari va ishlab chigarishning yugori darajada aviomatlashuvi
birgalikda qo'shib olib boriladi. Menejmentni ishlab chiqarish muhitida
takomillashtirish quyidagilarni ko'zda tutadi:

— firma faolivatini uzoq muddatli istigbolga moljallash:

— chugur tadqigotlar o*tkazish;

— 1shiab chiganshni diversifika{siyalash;

— vanglliklami (innovatsion) tatbig qilish taolivati;

— xodimlarni jodiy faolligidan maksimal foydalanish:

— xodimlarni o'sishi va ish hagini real faoliyat natijalariga bog'ligligi.
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Hozirgi sharoitda ishiab chigarishni kengaytirish masalasiga ham. shuningdek
ishlab chiqarish samaradorligini oshirish masalalariga ham tegishfi bo'lgan AQSH
va Yaponiva {irmalanda ishiab chigarishni boshgarishda aniq fodalangan tafovut
mavjud. Kompanivalar ishiab chigarish quvvatlarini turli usuilar bilan
kengavtirmogdalar;

— boshga firmalar bilan birlashish va singtb ketish:

-- 0z molivaviy mablag'lari hisobini mo'jallangan holda vangi qurilish va
jihozlar uchun vangi kapital qo'vilma:

~ zaturty jihoz voki ishlab chigarish korxonasini arendaga olish:

~ qo'shma korxonalar ochish va shenkchilik asosida ishlab chigarish
kuchlanni birlashtinsh:

— pudrat shartnomasi asosida birgalikda qurilish olib borish.

Amerika kompaniyalari shlab chigarish quvvatlanni oshirishda firmaiarning

birikishi voki birbinga singtb ketishiga katta ahamivat beradi. Ishlab chigarishning
jverarxiva tizamida bir-binmt o°7aro 10'ldinvehs 2 ta tizimchalar maviud: tashkaliy
va ishtab chigarish. Ularning har biri hoshgasiga nishatan mustaqil holda
qanashadi. Korxonaning ishlab chigarish tizimi xizmatlar va sexlar tartibini,
wlarning govvatini, wzilish shakling belgilaydi. U quyidagilarga bo'linadi: Tizim
tur bovicha: texnologik, predmet. aralash. 1shlab chigarish ko ripishlari bo vicha;
ommaviy, seriyali, vakka. lshlab chigarish tizimi konsernga kiradigan {irma
tarkibini quvidagi ko rsatkichlar bo'vicha tavsiflaydi: quvvatini, kooperatsiva va
ixtisoslashtinish shakly va tavsifini, ishlab chigarilayotgan mahsulot belgisini.
Ishlab chigarish ko'lamining kengayishi unga axborotni to'plash va gayta ishlash
tizimida avtomatlashtirishdan foydalanish vangi tashkiliy tizimni rivojlantirish
shartini go'vadt. Ko'p firmalar to'xtovsiz o'z tashkiliv va ishlab chigansh tizimini
gisqaniirmogda, shu bilan bo'limlar, bosh boshqaruvchi va mijoziar bilan
ishlavdigan xodimlar som gisqarmogda. Bu har bir menejerni birinchu vazifasi
sifatida iste’molchilar talabini gondirishni mo'ljallashga majbur gilmoqda.
Rubshunos A, Maslou tomonidan o°tkazilgan ishlab chigarishni boshqarishda
adog masalalari bo'yicha tadgigotlar shuni ko rsatadiki. inson xulgining asosty
moiivlari igtisodiy kuchlargina bo'lmay, pul ifodasida gonigtirmavdigan turli
chuvojlardir. U mehnat unumdorligi ish hagini oshirish bilangina o'smay,
ishchilarning o'z mehnatidan gqomigish hosil gilishining o'sishi va jamoadagi
o'zard munosabatlarni vaxshilash hisobiga vuksalishi mumkin, Boshagarishda
o'zaro shaxsiy munosabatlarni yaxshilash usulini go*llanilishi mehnat
unumdorligini o'sishini va ishchining o'z mehnatidan gonigish hosil gilishining
asosidir degan Konsepsiva yuzaga keldl Ishlab chigarish moddiv-texnik ta'minoti
quyidagi vo nalishlar bo'vicha masalalarni hal qilishni ko'zda tutadi;

—~ korxonam uziuksiz wshlashini ta'minlash:

— velkazib beruvchi va pudratchi vetkazib beruvchilar tilan alogani
vaxshilash;
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— ishlab chigarishni tashkil gilish jaravonini ixcham ishlab chigansh, minimal
zaxiralar. wshlab chigarish jaravonlari grafliklarini bajarish tamovillari gsosida
ta minlash:

— ilmuy-texnika. ishlab chigarish. sotish kabi barcha faolivat turlarini
molivalashni ta'minlash:

— 1shlab chiganish jaravonini zaruriy migdorda mos darajali mutaxassislar
bilan 1 nunlash,

Har ganday katta kompaniva har gancha ishlab chigarish quvvatlariga ega
boImasin. so'nggl ste'molchign ommaviy ishlab chigarilgan texnik jthatdan
murakkab buvumlarning gismlari va detallari bilan o'z-0"zini ta'minlash
imkonnatiga ega emasligh uchun ko'plab pudratchi vetkazib beruvehilar bilan
aloga qifishga va shuning bilan birgalikda mahsulot sitatini saglab golish
magsadida vetkazib beruvchr pudratchilar faolivatini texnik hupatlarga javob
berishim nazorat qilib turadilar. Pudratchi vetkazib beruvchilar bilan ishlarni
bir jovda konsentratsivalashuvi ishlab chigarish xo'jalik faolivatining barcha
vo'nalishlarida doimiy alogalarni shakllanishiga imkon beradi.  Ishlab chigarish
bo'limming ilnuvtexnika bo'limi pudratcht yetkazib beruvehilarni yangi
buvumlarni tayvorlash, ishlab chiqish, ularni tathiq gilish pudratlari hagida
vagiida abar gilishlar kerak, chunki ular ham tavyorlanayotgan gismlar va
detallarning ishiab chigarish va texnologik bazalariga o zgartirish Kiritib qayta
qurish imkontvatiga ega bo'ladilar, Yaponiva kompanivalarida. so'ngra csa
Anterika va Farbiy Yevropada ishlab chigarishoing «Kanbans tizimini ko'lami
kengasmogda, u ozida operativ rejalashtirish. ombordagi zaxiralar nazorati,
texnika ta'minoti, ishiab chigarishni (exnik tayvorgarligi kabi funksivalarni
mujassamlashtiradi. «Kanban» tizimi asosiga «aniq o'z vagtidas tamovili go'vilgan
bo'lib. unda 1shlab chigarish siklining barcha fazalarida talab qilingan detallar
vaqumiar ularga ishlab chigarish operatsivasi davomida ehtivoy tug'itishi bilan
vigrishga henladi. Bu tizimda omborlarda saglash uchun notshlab chigarish
xurajatlari va tovar xarajatlari keskin kamayadi,

Joylashtirish,  Xizmatiar va tovarlarni gaverda ishlab chigarish hagidagi
qgaror muvaffaqivat voki mag'lubivat uchun hat giluvchi omil bo'lishi mumkin.
Jovlashtirish haqidagi garor sifatga. xarajatga. mahsulotni bozordagl muval-
[aqivatiga ta’sir ko'rsatishi mumkin, Ba'zan tashkilot joylashgan joydan boshga
jovga kochirishga allagachon chtivoj tug'ilgan bo'lsada. 1 hamon o'sha joyda
turaveradi. Masalan. Amenkadagi Darmud Kolleji indeveslarni ogitish uchun
qurilgan bo'lib, u yerda indeveslar qolmagan bo'lsa ham kolle) maviud.

Jovlashtirish uchun sabab bo'ladigan omillar quyidagilar:

~ bozor bilan bog'lig omillar. Ko pchilik firmalar o'z iste’ molchilari vaginiga
jovlashgan:

— 1shehi kuchidan foydalanish bilan bog'liq sarajatlar omili. Ko'p migdorda
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malakasiz ishehilar yollavdigan firma oz ish hagi talab gilinadigan rayonlarga
joylashadi:

— transport ta’minoti, Og'ir industriva hilan bog'lig wshlab chigarish
xomashyo tashish xarajatlan kam bo’ [adigan jovga joviashishi kerak;

— xomashvo va materiallar tahlil. Ke'pchibik firmalar xomashyo joviga
bog'lig holda jovlashadi, masalan: Alumin zavodi elekir encrgivast arzon jovea
jovlashishi zarur;

— soligga tortish va mahalliv boshqanish. Har bir viloyatda biznesga nisbatan
0z muhiti va munosabati bo'ladi: mahalily sharoitlarda bahoni tashkil qitisi.
sozlash, shuningdek. mahalliv soliq stavkalart bilan aniglanadi;

— boshgarish resurslan va obro'si. Kommunal holati va hayot darajasi kabi
ko'z ilg'amas omillar ham joylashtirish hagidagi garorga o'z ta'sirini ko'rsatadi.
Masalan, reklama agenti Nyu-Yorkni eng hayot gavnaydigan jovlariga
jovlashtirishni xohtasa boshgalari tinch, osovishta kichik shaharfami afzal ko'radi.
Mahsulot joyni tanlashga to’ldiruvehi bo'lib, ishlab chigarish jarayonida
foydalaniladigan bir gator garorlar ham ta'sir giladi. Ishlamni loythalash ishlab
chigarish jaravonini tanlashda joviashtirishni tanlash kabi omillari ta'sir ko'rsatadi,

[shlarni loyihalash quyidagi izchillikka ega:

— jarayon ko‘rinmishi. Analitik yoki sintetik jarayondan fovdalanish mahsulot
tabiatiga bog'lig. Non har doim duxovkada vopiladi, hozir csa zamonaviy
Jihozlar to'xtovsiz non pishirish imkonint beradi:

— jihozlar. Samarali yihozlami tanlash ishlab chigarish jarayonining asosiy
qismini ifodalavdi. Uning eng muhim gismi aviomatiashtitilganik darajasidir.
llgari avtomatlashtirish parallel va uzog izchillikda ko'plab standart mahsulotlar
ishlab chigaradigan bo'lsa. hozir bu jarayonga kompyuterni kirib kelishi bu
qoidani o'zgartirib vubordi, chunki kompyuter dasturlari orgall nostandart
mahsulotlarni ham ishlab chigarishga moslashtirish mumkin,

Ishlab chigarish jarayonini rejalashtirish. Xarajatiar va sifat fabrikada yihozlar
ganday jovlashtirilganiga ham bog'liq. Jthozlarni ishlab chigarilavotgan mahsulot
tamoyili bo'vicha jovlashtinish guyidagicha bo'ladi. Mahsulot bir ish joyidan
ikkinchisiga navbat bilan harakat giladi. Bunga avtomobil zavodlari klassik
misol bo'la oladi. Funksional rejalashtirishda mahsulot bir jovdan ikkinchy
jovea ganday operatsiva bajarishi zarurivatga qarab harakat qiladi, lekin bunda
ish jovlari yonma-yon jovlashmagan bo'lishi ham mumkin. Bu jaravon mahsulot
nostandart bo'lganda ishlatiladi. Fiksirlangan rejalashtirishda mahsulot varatilishiga
qarab ishchilar va jihozlar uning atrofida harakat qiladi. Kemalarni qurish
bunga miso) bo'la oladi. Mehnatni ilmiy tashkil gilishning puhim vo'nalishlaridan
birt uni e vorlashdir, Mehnat me’vori ma'lum ishlab chigarish sharoitlarida
ishchi vagting ftimoiy zamriy sarfini mehnat o'lchovida ifodalanishidir. Mehnat
jarayonlarini me'yorlash uslublaridan foydalamb o'rganish 1sh jovini magsadga
muvofiq ravishda mehnarni yaxshi lovihalash va aniglash imkonivatini beradi,
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Kompaniya ishlab chigarishni o'ziga xos tomonlarini hisobga olgan holda
mehnatnt me vorlash va tashkil qilish bo'vicha rahbarlik hujjatlarini ishlab
chigadi. hamda belgilangan talablarga mchnat me'vorini belgilaydi.

Me vorlash bovicha kompleks tizim quyidagilarni o°7 ichiga oladi:

— mie voriy-tadqiqot ishlart tizimi;

— mahsulot ishlab chigarish tzimimi rejalashtirish va me’vortashtirish bo'vicha
topshiriglar;

— kompaniyada mehnatn:  me’yorlash bo'yicha ishlar tizimi. Mehnatni
me'vorlash va takomullashtirish bo'vicha asosiy ishlar firmalarda o'tkaziladi.

Bu ishning hajmi va mazmuni ko'p omillarga eng avvalo ishlab chigarish
ko'lami va scrivaliligiga bog'ligdir.

ISHLAB CHIQARISHNI OPERATIV BOSHQARISH

Meneimentning tashkaliy-texnik vornalishlari vazivatni ratsional baholashning
vazifa va magsadlanni bir tizimda tanlashni bu magsadiarga crishish uchun
izchillik bilan straregiyani ishlab chigishni talab qiladigan resurslarni tartibga
solishnt ratsional lovihalashni. tashkil qilishni, nazoratni va tanlangan magsadlarga
erishish uchun harakatlarga zaruny rahbartikni, hamda bu ishlami bajarayotgan
kishilar falivatini motiviashtirish va rag'batlantirishni o'z ichiga oladi.

Mengjment faolivat tun va ketmaketligiga qarab uch gismga bo'linadi;
strategik boshgarish; operativ boshqarish, nazorat. Strategik boshqarishga
quvidagilar Kiradi:

— menejment magsadini ishlab chigish:

— mavjud omillar ta'sirida amalga oshirilavotgan rivojlanish natijalarini
tahlil qilish:

— belgilangan magsaddan. jami taxminlardan og'ishlarni oldini olish choralari
tizimi istigbolini rejalash,

Operativ boshqarish vuqoridagi choralani amalga oshirish bo'yicha faoliyatni
0’7 ichiga olib u quvidagilarga bolinadi;

— kerakli tizim va zaruny resursiarni yaratishni tashkil gilish:

— vyaratilgan tizim sharoitida uyushtirish (motivlashtirish) kabi rahbarlik.

Nazorat erishilgan yutuglar tahlilini o'z ichiga oladi (teskari aloqa) va yangi
boshqarish siklini boshlash nugtasi sifatida qatnashadi. Samarali menejment
igtisodly, tashkiliy texnik va boshgarish ijtimoiv-rubiy vonalishlarning birligi
kabi boshqarish jarayoni bosqichlari va barcha turlan birligini ko'zda tutadi.
Opcrativ boshgarish kompanivada amaldagi joriy rejalarga rahbarlik va kundalik
birinchi navbatdagi amalga oshiriladigan ishlarni tartibga solishni ko'zda tutadi.
[shiab chiqarish be'limi faolivatini operativ rejalashtirish quyidagilarni ko'zda
tutadi:

— rejalashtinshning marketing dasturi bilan alogasi;
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— tejalashunsh jaravoni. rejalashtirishning uslubivat xususivatlarini hisobga
olgan holda tashkil gilish:

— tshlab chigarish bo'limining asosiv ko rsatkichlarini ishlab chigish;

— reja ko'rsatkichlan bajantishining nazorati:

— ishlab chigansh bo'limi rejalashtinish jaravonini firma ichki rejalash bilan
bog'lash;

— rejalashtirish apparatini marketing apparati bilan bog'lash.

Barcha vuqoridagi masalalar muhim ahamivatga ega. chunki ishlab chigarish
bo'limida rejalash jaravon: boshlanadi. Ishiab chigarish bo'linu faolivatida shu
bo'lim voki butun firma faolivati uchun uzog muddatli rejalashtirish uchun
rejalar voki ko rsatkichlar shiab cingish mubim rol o'vnavdi, Markaziy marketing
xizmat marketing dasturing ishlab chigarishm va boshqa bo'limlar bilan kelishib
o'tkazadi, Uning vakunt bo'vicha firma direktorlari bu masalani kengashda
ko'rib, firma bo'vicha vig'ma reja tuziladi. Dircktorlar kengashi tasdiglangandan
so'ng. reja direktiv tavsifza ega bo'ladi.

Mazmuni, magsadi va vazifalariga bog'lig ravishda quyidagi rejalash shakllan
va reja turlarini ajratishi mumkin:

— istigbokni rejalashtirish (taxmin gilish);

— o'rta muddatlt rejalashttrish:

— joriv (operativ) rejalash,

REJA TURLARI

I, Xo'jalik faclivati mazmuniga bog'liq ravishda — [TTIKI (NIKOR) rejasi.
ishlab chigarish; sotish: moddiv-texnik ta'minoti; molivaviy rejalar.

2. Tirma tashkiliv tizimiga bog'lig ravishda:

— ishlab chigarish bo'limining rejasi;

— shu'ba kompanivalar rejasi.

Rejalashtirish sivosati va darajasi quyidagi muhim shartlar bilan belgilanad:
boshgaruvning barcha dargasidage rahbarlikning bilimdonligt bilan: funksional
bolimlarda ishlavotgan mutaxassislar malakast bilan; axborot bazasining mavjudligi
va kompyuter texnikast bilan ta'minlanganligi bilan. Rejalashtinsh firma
imkonivatlaridan quiay fovdalanishga, jumladan. barcha turdagi resurslardan
eng vaxshi fovdalanish  va firma faolivati samaradortigini pasavishiga olib
keladigan xatoli harakatlarning oldini ohishga vo'naltinlgan. Strategik rejalashtirish
asosan firma faolivati bosh magsadlarini aniglashda ifodalanadi va belgilangan
so'nggl natijalarni hisobga olib. belgilangan magsadga erishish vositasi hamda
usullaring zaruriy resurslar bilan ' mintashga mo'Lallangan. Joriy rejalash strategik
magsadlar va vazifularga erishish vo'lida oraliq magsadlarni belgilashda
odalanadi. Marketing strategivasi — bu magsadli bozor va unga xizmat gilish
uchun marketing gorishmasi (smesini (anlashdir, Magsadli bozor — bu firma
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chtivojini gonigtirmoachi bo'lgan maxsus iste'molchilar guruhidir, Marketing
qorishmasi — bu mahsulot to'plami vig'ini, tagsimot tizimi. fovar harakati va
uning bahosini shakllanishidir, Marketing strategivasim rejalashtirish har ganday
firma uchun mugarrardir, Mahsulot ishlab chiganishni rejalashtirishning uchta
asosty stratcgivasi bo'lib. ularga quvidagilar Kiradu:

1. Magsadli bozorni tanlash.

2. Marketing gorishmasing rejalashtirish.

3, Mahsulot uchun magsadh bozorni tanlashda bozor segmenti
(tabagalanishining gavsi bir: konsentratsivalashgan yoki differensivalashgan
marketingga mo lallangan bo'lishi mumkinligi aniglanadi,

Tanlangan bozor kengligida iste'molchilarga qulay xizmat ko'rsatish uchun
marketinlg gorishmasini tanlash rejalashtiriladi. Undan so'ng magsadli bozor
ehtivojini gondirish uchun mahsulot tanlash rejalashtiriladi. Mahsulot deganda
tovarlar va xizmatlar ko zda tutiladi.

Firmaning uzoq hayot kechirishi asosan shu uchta omilga bog Tigdir, Naturada
sotish mahsulotni iste molchilarea yetkazib berish bilan bog liq barcha turdagi
faolivatni o'z ichiga oladi. Naturada soushning beshta funksivast mavyud:
buvurtmani gayta ishlash, mahsulot zaxiralarini boshgarish. vukni korxonada
harakatlanishi va o'rash, omborda saglash va traspottda yetkazib berish.

Iste molchilarga jo'natish uchun tayvorlab qo'vilgan ishlab chigariigan tovarlar
«mashsuiot zaxirasi> termini bilan belgilunadi, Firma ikki sababga binoan zasira
qilads:

— tovar buyurtma olinishi bilap iste’molchiga jo'natilishi kerak;

— tovarni ishlab chigansh vaqti doimo buvurima kelisht vaqli bilan mos
kelmaydi. masalan. archa o'vinchoglari ishlab chigarsh,

Orvinchoglar asosan yapgi vil arafasida sotiladi, jihozlar va ishchi kuchi
samarali ishlashi uchun o*vinchog ishlab chigarish vil davomida amalga oshiriladi.

Ishlab chigarilgan tovar esa vangi vil bavramiga sotiladi. Shuning uchun
tjoratchilar ovinchoglarnt bavramga sotib olmaguncha zaxirada saglavdilar.
Boshga firma esa barcha turdagi mahsulotlarni birdaniga chigarish imkoniyati
vo'gligl uchun zaxita qoldiradi. masalan, oboy ishlab chigaruvchilar bir necha
yuz turdagisini chigarishi mumkin. Ammo bosma quitlma bir nusxaga nioslashgan
bo'lsa bu turdagi obovdan bir necha nusxasini chiqarib. keyingi oviarda boshga
namunglarint chigarish mumkin, Katta migdordagi oboy gogrozt sotilmay
qolgantigi uchun zaxirada turib qoladi. Shuning uchun obov qogozi ishiab
chigaruvehi oldindan talabni topishi va gancha kerak bo'lsa shuncha ishlab
chiqarishi darkor. Yuqeri xarajatlarni oldini olish uchun so'nggi mahsulot
zaxiralarini boshgarish zarir, Shu sababga ko'ra ashyo va materiallar zaxirasini
gisqartirish zarur, ammo u ishlab ¢higarish tuzilishiga jiddiy o'zgartirish kintishni
talab qiladi. Shunday qifib zaxralami nazorat gilib turish menejer uchun juda
muhimdir. chunki v ima go'vilgan, gaysi davrgacha anig bilishi kerak.



MAHSULOT SIFATINI BOSHQARISH

Mahsulot sifati (vangilik. texnik darajasi, nugsonlar yo'gligi, fovdalanishda
ishonchliligi, mustahkamliligi) bozorni ushlab golish va cgallash ragobat kurashida
muhin vositadir. Talabni qondirish— marketingning bosh muammosidir.
Isie molehilar himovachilari sotilayotgan tovarlar vaxshi emasligidan shikoyal
giladilar. Shuning uchun sifatmi ta'minlash va boshqarish alohida ahamivatga
cga. 70-villarda rivojlangan mamlakatlarda bolib o°tgan inflyatsiva ahelini sotib
olinavotgan tovarlar sifatiga ¢’tibor berishini talab qildl. Shunday maqoint
eslang: «Biz arzon tovarlarni sotib oladigan darajada boy emasmiz». Shuming
bitan birgalikda chet ¢l mamlakatlarida ragobat kuchavib ketdi. Yapon firmalan
Amenka bozorlarini egallash uchun sifat masalasini strategik vazifa gilib belgiladi.
Shuningdek. amerkaliklar ham kechagiga qaraganda bugun vaxshi sifatli tovar
chigara boshladi. Sifat haqida gamxo'tlik qilayotgan firma tarmogning o'rtacha
darajasidan vugori foyda ola boshladi. Shuning uchun ko'plab firmalar sifatli
mahsulot chigara boshladi. Sifat menejmenti mahsulot rivojlanishining har bir
bosgichida sifat hagida qavgunshni anglatadi, avwvallari sifat bifan ma'lum
xodimlar shug'vllanar cdi. Bugun esa sifat uchun bosh boshgaruvchilar javob
beradi, Sifat har bir loviha va har bir jaravonning asosi bo'lishi kerak. Unga
fagat nazorat orgali enshib bo'lmaydi. Asosiv e'tibor nazoratga qaratilgan sifatni
boshgarish— bu sifaini boshgarishning eski uslubidir. Boshqarishning asosida
vatolar takrorlanishini oldini olish votadi. Sifatni kompleks boshganshni mohivati
sifatni boshgarishdan va har bir hmg: mahsulotni ishlab chigarishda sifatni
ta'minlashdan iborat, Awalo xatoning belgisini emas. balki birinchi sababini
bartaraf qilish kerak. Sifatni tanlash — bu sifatni ta'minlash asosining o'zagidir.
Sifatni boshgarishni tatbig qilish va amalga oshirish Yaponiva firmalari «eng
avvalo — sifat» tamoyill bo'yicha rahbarlik giladi. Bu tamovil vapon sanoat
korxonalariga sotuy bozorlaridagi kurashda grolibtikni ta’minlab. yuqori mehnat
unumdorligi va oz xarajatlar bilan vuqori sifat)i mahsulet ishlab chigish imkonini
berdl. Sifatni ta'minlash deb. iste'molchi talablarini to'la gondirish, undan
uzoq vagt fovdalanish va iste'mol ishonch bilan sotib olish imkonini beradigan
mahsulot sifatini kafolatlashga aytiladi. Sifatni ta'munlash tavyorlovcht va
buyurtmachi orasidagi shartnomani cslatadi. Sifatni samarali ta'minlash uchun
yugor rahbarlik quyidag bo'limlami: ilmiy tadgiqot. rejalashtirish, konstruktorlik,
ishiab chigarish, sotish va xizmat ko'rsatishni o'z ichiga olgan qattig siyosatnt
belgilash kerak. Bunday sivosat ufarni detallar va buvumlar bilan ta’minlovchi
pudratchilarga tegishli bo'lishi kerak, chunki ularning qatnashuvisiz sifatni
ta'minlash mumkin emas. Yaponivada sifatni ta'minlash quyidagt yonalishiar
bo'vicha nvojlanmoqda:

[. Nazoratga asoslangan sifatni ta’minlash.

2. Ishlab chigarish jarayonini boshqarishga asoslangan sifatni boshqarish.
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3. Asosiv e'tiborni vangi xildagi mahsulotlami ishlab chiqishga qaratilgan
sifatni boshgarish. Tarixdan sifatni ta’minlash samarali nazorat o'tkazishdan
boshlangan. Farbda asosiy ¢'tibor nazoratm kuchavtinsh orgali sifatni ta"minlashga
qaratilgan bo'lib. maxsus bo'limlar tashkil qilinib, ularga keng huquglar berilgan,
shuning uchun ishlab chigansh xodimlar orasida nazoratchilar salmog'i juda
vugort.  Yaponivada csa nazoratchilar 5 % ni ba'z bir firmalarda esa 1%
gacha tashkil giladi. Asosiv e’tibor o'z nazoratiga garatilganda sifatni nazorat
qilish bo'lmi voki texnik nazorat sifatni boshqarish bilan shug'ullangan. Ammo
nazoratchilar ortigcha xodimlar bo'lib firmadagi umumiy melinat unumdorliging
paysavtiradi. chunki ular hech narsa ishlab chigarmaydilar. Hozirgl Yaponivada
esa ishlab chigarishning har bir bo'g'ini sifatni (a'minlashga javob beradi va
texnik nazorati bo'limining burchi mahsulotni isie’molchi  voki rahbar sifatida
tekshirishdir. Texnik nazorat bo'limy orgali tekshirilganda teskari voki gavta
axborotlar olish uchun ko'p vaqt kerak bo'ladi. shuning uchup anig mahsulotni
ishlab chigaradigan ishga o'z-0'zini nazorat qilib tezlik bilan teskari alogalar
o'matilib. operativ sozlovchi ta'sir o'tkazish ta'minlanadi. Bunday vondashuv
ishlab ¢higarishdagi nugsoniar sonini tezda kamavtirish imkonini beradi. Ammo
ishlab chigarishning vugon sur'atlanda ishehilar nazoratni amalga oshirishi
mumkin emas. Shunmg uchun aviomatik nazorat uslublarim tatbiq gilish
masalalarini ko'rib chigish zarur. Shuningdek statistik gabul nazorati ham
vetarlt deffekt darajasi 1% vold 0.5% gacha voxud 0.1% gacha bo'lsa ham
hozirgi firmalarni gonigtirmaydi. Bundan tashgart ko'plab  buyumlar borki,
ulamung sifatini fagatgina nazorat orgali ta'minlab bo'lmaydi. Xullas, nugsonlami
nazorat orgali amglash sifatnt real ta'minjashga kafolat bermaydi. chunki nugson
sezilganda tayvorlovehi uni sozlab qavta tavvorlashi voki lomga avlantirishi
mumkin. Bundan tashgari to'g'rilangan va gavta gilingan buyumning ishdan
chigish ehtimolligi yuqori bo'lib sifatni ta’minlashga mutlago ziddir. Shuning
uchun Yaponiya kompanivalari nazoratning bu usulidan voz kechib, nazoratni
ta'minlashni ishlab chigarish jaravonlannt boshqarishga yoki vangi turdag
mahsulotlarni ishlab chigishga asoslangani kabi vsullarda har bir korxonalarda
tuzilgan «sifat to'garaklari» shug'ullanib amaliyotga boshgarishni kompleks
shakllandan keng fovdalanmoqdalar. Sifatn kompleks boshqarish jamoaviy {aoliyat
bolib, unda firmaning barcha xodimlari — firma prezidentidan tortib ishlab
chigarish ishchilarigacha ishtirok ctadi. Shuning uchun barcha nugsontar
mahsulotni tayvorlashni oraliq bosgichlarida banaraf gilinishi. nugsonlari ishiab
chigarish jaravonida aniglash shu yerning o°zida tugatib barcha bo'limlar ishlarini
minimal xarajatlar orqali bajanlishini, boshgarish apparati xarajatlarini keskin
qisqartirishea imkon beradi. Sifatni ta'minlash va xatolarning oldini olish uchun
har bir firma sifatni ta'minlovchi dasturni rivojlantinsh uchun quyidagicha
choralar belgilashu mumkin:

— nugsonlarning tashqi ko rinishini bartaraf gilish:

P44



— to'g'ridan to'g’n sabablarini bartaraf qilish;

— eng birdamcin sabablarni bartaral qitish: umumiy ko rinishdagi sabablarni
bartaraf gilish boshqarishni takomitlashtirish va muhim standartlami gavta ko'tib
chigish bilan bog'liq. Nazorat qilish uchun har bir firmada texnologik kartalar
tuzilib. U hammaga ko rinarli joyga osib qo'viladi. Unda buyum wshlab chigarish
sikliing muddati. donatab ishlab chigarish vaqti, operatsivalar ketma-ketligt va
me'vorly ishlab chigarish boshlamishi ko'rsatiladi hamda nazorat shakllan
belgilanadi.

MEHNAT UNUMDORLIGINI BOSHQARISH

[

Mehnat unumdoztigi — bu ishiab c'hiqarish sohasida band bo‘lgan mehnat “ ‘
sarfining samaradorligidir. ‘

iy

Mehnat unumdorligini oshirish esa doimiv jaravondir. Kishilar kop mah-
sulotlar yetishtirishga intiladilar, Shu magsadda ish qurollari, moslamalari
takomillashtinthb bortladi. Mehnat unumdorligining o'sishi xalgning turmush
farovonligi osishiga olib keladi, Biz moddiy va mamaviv boyliklarni ganchalik
ko'p va arzon ishlab chigarsak, ulami shunchalik ko'prog iste'mol gila olamiz,
Mchnat unumdorligining o'sishi ishlab chigarishdan kishilarni ozod qilib, xizmat
ko'rsatish sohalariga odamlarni ko'proq jalb qilinishiga olib keladi. Mchnat
unumdorligi ganchalik vugori bo'lsa. kishilaming hayoti shunchalik boy va
scrmazmun bo'ladi. keksalar va kam ta'minlanganlarea, tarbiva — o°gitish
ishlanga shunchalik ko'p mablag® ajratish murkin bo'ladi. Mchnat unumdorligi
darajasini aniglovchi sharoitlar mehnat unumdorligining o'sish omillari deyviladi,

Mechnat unumdorligi, mahsulot sifati va nihovat ishlab chiqarish sama-
radotligint ko'tarishda mubim mavgega ega omillardan biri — bu mehnat
sharoitidir. U besh guruhga bo'linadi.

— ruhiy va jismoniy:

— sanitariya va gigivena.

— Jtimoiv-ruhiy va cstetik;

— igtisodiy-tashkiliy:

— (exnik-texnologik.

Hozirda tashkil etilavotgan har bir ishlab chigarish sohalarida faolivat
korsatavolgan firma — Korxonalar shu omillarga ¢tibor bersa. o'z-o'zidan
raqobatbardosh sifatli tovarlar ishlab chigarishga crishadilar, Sifatli tovar deganda
uning mustahkamligr. chidamliligt, iste'mol xususiyatlari, tashgi ko rinishi,
standartlashtirilganlik va takomillashtirilganlik darajasi. tayyorlanish texnologivasi
vd boshqalammi o'zida jam etgan tovar tushumiladi, Uning sifatiga esa quyidagi
omillar ta'sir ko'rsatadi;

— jihozlar sifati:
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— xomashyo materiallar sifati;

— ishlovchilarning malakasi. ish gobilivati, uyushgoqliliei, tashabbuskorligi,
izlanuvchanligi va tjodiy vondashuvi:

— ishlab chigarishni tashkil etish va boshqarish san’ati;

Unumdorlik ko'rsatkichlari ikki xil boladi:

[. Individual mebnat vnumdorligi. Bu ko'rsatkich u voki bu xodim
mehnatining natijalarini ko'rsatad; va ikki xil vo'l bilan o’lchanadi.

a) Ish vagti birligida tavyorlangan mahsulot nugdort bilan:

U= M voki Ms = 1
T - M

Bunda: M — mahsulot migdori:

T — barcha mahsulot migdoriga sarf gilingan ish vagtining umumuy sarfi:

U — individual mehnat unumdorigi.

Agar mehnat unumdorligi oshib borsa, v holda mehnat sarfi kamayadi.
antmo to'g'ridan to'g' proporsional ravishda kamavmaydi, ya'ni ishlab chi-
qarishni oshirish foizi mchnat sarfining kamayish foiziga teng emas. Bu
bog'liglikni quyidagicha ifodalash mumkin:

Mchnat e . i
U num(-clz;:lqjgini Metinat unumdarliging oshirish foiz) 1004 = 13 200 = 13%
kamavish foizi 100 © Mchnat unumdorligini oshirish foizi T 0013 )

Misol uchun: Agar mehnat unumdorligi 13 foizga ko'tarilsa, u holda mehna
sarfi 13% ga teng.

Unumdorlikn Mehnat sifatining kamavish foizi

oshirish foizi 100 — Mchnat sifatining kamayish foizi

- 100%

Masalan: Agar mehnat sarfi 15% kamavsa. u holda mehnat unumdorlig
17% wa ortadi,
IS J :
——— 100% = 7%
100-13
2. litimoiy mehnat unumdorligi eng umumlashgan mchnat unumdorligi
bo'lib, u quyidagi formula bilan ifodalanadi:
_ Jami {ftimoiy mahsulol
~ Jonli mehnar+ buvumlashgan mehnat

Y

Bu ko'wsatkich ijtimoiy ishlab chiqarish samaradorhigmi ifodalaydl.
Boshga ko'rsatkich bir ishlovchiga to'g'ri keladigan milliy daromad hajmi
bo'lib, u jamiyatdagi fagat jonli mehnat samaradorligini (s) ifodalayd:
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. _ Milliy daromad
Ishchilar soni

Asosty fondlardan fovdalanish samaradorligi (S.a.f.) milliy daromadni mehnat
jarayonida ishtirok etuvchi asosiy fondlarga bo'lish vo'li bilan aniglanadi:
Milliv daromad

Saf= Ishlab chigarish fondlari

Mehnat unumdorligini o'lchashning qivmat o’lchov usulidan korxona.
firmalarda ishlab chigarish tarmoglarida foydalaniladi. Bu usul vordamida mehnat
unumdorhigini firmalaring realizatsiva gilingan valpi mahsulot yoki tovar hajmini
ishlovchilar soniga bo'lish orgali aniglanadi.

Mehnat unumdorlign mezoni bo'vicha boshqarishda asosan quvidagilarga
asosiv ¢'tiborni qaratish kerak:

a) mexanizatsiyalashtirish, avtomatlashtirish. vangt texnologiva va nou-xaularni
ishlab chiqarishga tatbiq etish;

b) eskirgan texnikani vangilash, takomillashtirish:

d) tovarni bozor talabmi o'rgangan holda ishlab chigarish:

e) ishlab chigarishni boshgarishni takomillashtirish:

D) ish jovlarini 10"'n tashkil qilish;

g) mehnatm ilg or usullarini o'rganish va joriy qilish:

h) mehnat intizomini mustahkamlash;

1) mehnatni rag'batlantirishni takomillashtirish:

i) boshgaruv apparati salmog'ini kamavtirish.

MEHNAT UNUMDORLIGINI OSHIRISH BO'YICHA
MEHNATNI MOTIYLASHTIRISH

Mehnat unumdorligini oshirish bo'yicha mehnatnt motivlashtirish quyidagilar
bilan aniglanadi:

a) xizmat mavqevini mustahkamligi:

b) o'z firmasiga xlosmandligini tarbiyalash:

d) fovdalanish va rivojlantirish:

e} xodimlar malakasini muntazam oshirish va gayta tayyorlash;

1) xodimlarni muntazam bandligini ta'minlash:

g) turll ijtimoiy-igtisodiy dasturlarni ishlab chigish va amalga oshirish.

Hozirgi sharoitda xodimlarga rahbarlikni motiviashtirish ma'lum dardjada
o'zgardi: ijlimoiv-igtisodiy va ijtimoiy-ruhly boshgarish ma'muriy uslublarini
sigib chigardi, Rahbarlik endi xodimlar va ma murivatn belgilangan magsadlarea
erishish uchun hamkorligini amalga oshirishga garatilgan. Har ganday ishlab
chigarishning vangi shakli. agar u yugori mechnat unumdorligini ta’minlasa,
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mustahkamlashib goladi. Mos ravishda mehnat unumdorligi darajusi yugori
tashkil ctish shaklini tavsitlavdi. Unumdorlik ko'rsatkichi — boshgarish ushiblart
taraqqgivligining eng vaxshi mezomdir. Har qanday korxona fagat mehnat
unumdorligini oshirish uchun vashamaydi, balki fovda me'vori {(normajni oshirish
uchun vashavdi. Boshqaruvchilar foydaga bog'langan axborotlar asosida qaror
qabul giladi. Ammo inflvatsiva sharoitida fovda uzoq muddathi istigbol uchun
ishning mustahkamligi mo'ljah bo'la olmavdi. Mehnat unumdorligi asosida
mezonlash orgali boshqarish ish helatini inflvatsivaga to'g'rilab tahlil qilish
imkonini beradi,

Mehnat unumdorligiga tayanish sonda firmaning texnologik va tashkiliv
holatini ragobatchilarga nisbatan asosiv vo'nalishni firmaning hozirgi holatini
baholashdan uning sstigboldagl holatini baholashga o'zgarishini aks ettiradi va
mehnat unumdorligini migdory ifodalavdi. Bozor konvukturasi muvaffaqivau
orgali vugort moliyaviv nattjalarga erishgan korxona agar u haqigatda mehnat
unumdorligint oshira olmasa quvonchli istigbolga ega emas (natya va xarajatlar
deflyatsivasidan so'ng). chunki fovda inflvatsiva ta’sirida kamavib ketishi mumkin.
Shunday qilib mchnat unumdorligini oshirish — mehnat voki tubdan
o'zgartirishning asosiy jarayonlariga ta'sir ko'rsatish va boshqarish natijasidir,
Mehnat unumdorhigini oshirish boshgarish jaravonida teskan alogalar boshgarish
tizimi holatiga baho sifatida fovdalanmib, mehnar unumdorligim rag batlantinishi
mumkin, Mehnat unumdorligini boshgarish jaravonining mohiyati shundaki. u
mehnat unumdorligini rejalashga va mehnat unumdorligi o-lchash tizimt
yordamida tadbirkorlikni amalga oshirishga harakatlantirishdir. Mehnat
unumdorligini boshgarish sifatini boshqarish (sifatni  ta'minlash jarayoni),
rejalashtirish {samaradorlikni oshirish uchun nima gilish kerak. aniglash jaravoni)
mehnat xarajatlarini o'lchash va loviha ishlash (tejamlikka baho berish jaravoni).
buxgalteriva hisobi va molivaviy nazorat (fovdalanishni baholashni amalga
oshiradigan xizmat) va Kadrlar xizmati (mchnat havoti sifati masalalarini olib
borish) bilan uzviv bog'ligdir.

Bu bobda uchraydigan asosiy tushunchalar

Novatorlik govalari — vangilik bo'vicha g ovalar.

Potensial iste’'molchi — 1ste 'molchilarning yvashinn imkoniyatlari.

Inflyatsiva — pulning gadrsizlanishi.

Kibernetika — avtomatik boshgarish tizimi.

Innovatsion tavsif — yangiiiklarni joriy gilish bo'vicha tavsiflar.

[shlab chigarishni diversifikatsiyalash — ishlab chiqarishni tabagali yo'lga
go'yish.

Ratsional lovihalash — ishiab chigarishni ¢ng samarali mahsulot ishlab
chigarishni ta minlashga mo'ljallangan magbul loviha,
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VI b o b yakuni bo‘yicha nazorat savollari

Marketing mazmuni va uning ta'rifi,
Marketingni oddiv ishlab chigarishdan farglovehi belgilari.
Marketingni asosiv tamovillarini sanang va vlarni 1a'riflab bering.
Bozor mexamzmming asosiy unsurlariga mmalar kiradi? Ularm ta'nflang.
«Mchnat resurslarini boshgarish tushunchasi» nimani anglatadi.
Menejerning asosiv boshqaruy funksivalaring avtib bering,
. Korxona va tashkilotlar vugon. o'rta va quvi bo'ginlardagl boshgaruy
rahbarlari vazifalariga ta'nif bering.

8. Kafolatlangan mehnatni rejalash ganday amalga oshiriladi?

9, Teng imkonivatiarni rejalashni ijtimoty ahamivatl nimadan iborat”
[0. Ishlab chigarishn boshganshda operatsivalar tizimiga ta'nif bering.
i1, Bozor igtisedivoti sharoitida mehnatni baholash ganday amalga oshiriladi?
[2. Zamonaviy firmalarda boshgansh rejalarining qanday turlari mavjud?
13, Mehnat unumdorligi nima?
14, Mehnat unumdorliging asosiv ko'rsatkichlarini sanang va ularni ta'riflang?
13. Mehnat unumdorligini motivlashtirish qanday omitlardan tashkil topadi?
[6. Rahbarning «axborotga ehtivoji» tushunchasining mohivatiga ta'rif bering.

el O e e ed b —

—_—

Mustaqil ishiar

[. Turli darajadagi sodimlarning lavozim vo'rignomasini ishlab chiging
(o"quy mashg ulotianda).

2. Alohida xodimlamni baholash mezoni sxemasini tuzing.

3. Firma xodimlarini moddiy va ma'naviv ragbatlantirish tadbirini tahlil
qiling.

4. Tashkilotda alohida xodimlarning mehnat operatsivalarini o'reaning,

5. Boshgarishning tashkiliv teanikasi klassifikatsivasim tuzing.

Amaliy mashg‘ulot

I. Orquvchilarni shaxsiv ishbilarmonligini baholash bovicha testlar o'tkazish.

«0'z0°7in1 baholash bo'vicha tests, «Tadbirkorlik faolivatiga mowilligini
aniglash bo'vicha test». «Sizning xarakteringiz kuchiimi» testi.

2. Marketing konsepsivasi sxemasini tuzing va unga tavsif bering,

3. Korxona ichki hisoboti bo'yicha axborotlarni tahlil gifing va samaradorlikni
oshirishning qo'shimcha omillarini aniglang.
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