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Annotatsiya: Ushbu maqolada murabbiviik dasturlariming kadriar salohivatni
rmojlantirishdagr ahamiyvati va loytha boshqaruvi tamoyillarining bu jarayondagr roli tahlil
qilingan. Murabbiylik dasturlarining mohivat, ularning tashkilotlarda samarali amalga
oshirilishi va loytha boshqaruvi metodlari bilan uyg‘unlashtirishning atzalliklarr yoritilgan.
Loytha boshqgaruvi murabbiviik jarayonining strategik rejalashtrish, resurslarni agsimiash,
xavilarni boshqarish va natyjalarni baholash bosqichlarida qanday yordam berishi batafsil
ko‘rib chiqrlgan. Tadqigot nawalari shuni ko ‘rsatadiki, murabbiylik dasturlarims tizimili
ravishda boshqgarish kadriar malakasinr oshirish va tashkilot samaradorigni yuksaltrishda
muhim omuil hiso blanad.

Kalt so‘zlar: murabbiviik dasturlars, loytha boshqaruvi, kadrlar salohiyvat, strategik
rejalashurish, malaka oshirish, monitoring, samaradoriik.

Yurtimizda bugungi kunda boshqaruv sohasida amalga oshirilayotgan ko'plab tub
islohotlar asosida, samarali boshqaruvm tashkil etish, davlat tashkilotlarn tizimida rahbar
xodimlarning kasbiy kompetentligi va ular faoliyatini rivojlantirishning zarur huququy-
me'yorly asoslari yaratilgan bo”Mib: «Davlat va jamiyat boshqgaruvining dolzarb masalalari
yuzasidan har tomonlama ilmiy tadqiqotlar olib borish, kadrlar siyosati samaradorligini
oshirish, davlat xizmatini 1sloh qilish sohasidagi xalgaro tajribani o'rganish va shu asosida
respublikada boshgaruv tizimini yanada takomillashtirish yuzasidan takliflar ishlab chiqish»
ustuvor vazifa sifatida belgilangan.

Bu esa o'z navbatida, yosh rahbar kadrlarmi mas'uliyath lavozimlarga tayinlashda,
samarali boshqgaruvni tashkil etishda hamda boshqaruv qarorlarini gabul qilishda ularning
o'ziga bo'lgan ishonchini oshirish, 0'z-0'zin1 rivojlantira olishida va psixologik tahhl qila
olishida, o zining boshqaruv jarayonida duch keladigan ytimoiy-psixologik muammolarini
anglashga ko'mak berish va boshqaruv ko'nikmalarini rivojlantinish  bo'yicha  yangi
metodlarmi takhif etish masalalarini ham 1ilmiy o'rganishga yetarli asos yaratilganlhgini
ko'rsatadi.

Yosh rahbarlar ko'pincha o'zlarining boshgaruv qobiliyatlariga ta'sir qiluvchi murakkab
ytimoiy-psixologik muhitda harakat qilishadi. Boshgaruvda uchraydigan ko'plab ytimoiy-
psixologik muammolardan biri bu imposter sindromi bo'lib, unda odamlar o'zlarining
gobiliyatlariga shubha qiladilar va o'zlarimi rahbarlik rollariga loyiq emasdek his giladilar.

Ushbu psixologik to'siq ularning ishonchiga va qaror gabul qilish qobiliyatiga to'sqinlik
qilishi mumkin va bu ularning boshqaruvchi sifatida samaradorligiga ta'sir qiladi hamda yosh
liderlarda o'zim1 rahbarlik rolida isbotlash uchun bosim 1zolyatsiya va yolg'izlik tuyg'usiga olib

kelishi mumkin.
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Bundan tashqari, yosh rahbarlar o'zlarining noyob qiyinchiliklarini tushunadigan
murabbiylar yoki tengdoshlarni topishda qiynalishi mumkin, bu esa o'zlarining professional
sayohatlarida aloganmi uzish va begonalashish tuyg'usiga olib keladi. Ushbu qo'llab-
quvvatlashning yetishmasligi ularning boshqaruvchi sifatida o'sishi va rivojlanishiga to'sqinlik
qilisht mumkin. Shaxsiy o'ziga xoslik va professional 0'ziga xoslik o'rtasidagi o'zaro ta'sir yosh
rahbarlar uchun muhim ytimoiy-psixologik muammolarni keltirib chigaradi.

Haqiqiylikni ularning rolimi kutish bilan muvozanatlash ichki nizolar va shaxsiyat
mqirozlarini keltirtb chigarishi mumkin. O'ziga sodiq qolgan holda ma'lum bir rahbar
mmidjini loyihalash zarurati kognitiv dissonans va hissiy stressni keltirtb chigarishi mumkin.

Yosh rahbarlarda boshgaruv ko'nikmalarim rivojlantirishga yordam berish, ularda
kelgusida kuzatiladigan ytimoiy-psixologik muammolarni hal qilish uchun faol gqadam bo lib
xizmat qilishi kerak.

Yosh rahbarlarning psixologik ehtiyojlariga moslashtirilgan, o zining shaxsiy individual
psixologik imkoniyatlarini anglagan holda, jarayonm to'gr tahlil qila olishiga garatilgan
ytimoiy-psixologik diagnostika usullari taqdim etish ular uchun qummath yo'l-yo'riq bo lib
xizmat qilish1 mumkin.

Shu o'rinda, boshgaruvda pytimoiy-psixologik diagnostika usullaridan foydalanish
bo'vicha jahon tajribasi misolida, rus olimlari N.P. Fetiskin, V.V.Kozlov, G.M.Manuylovlar
muallifligi ostidagi "Shaxs va kichik guruhlar rivojlanishining jtimoiy-psixologik diagnostikasi”
darshgiga nazar soladigan bo'lsak, quyidagi bir necha metodlarni kuzatishimiz mumkin,
xususan, tashkilotning quyidagi parametrlarini ytimoiy-psixologik xususiyatlar: diagnostikasi:
professional kadrlarni saralash; xodimlarni baholash; boshgaruv (menejment) samaradorligi
- rahbarning shaxsiyati, yetakchilik uslubi va boshqalar; rasmiy muloqotni (axborot
ogimlarini) baholash; tashkilly madaniyatning holat (tashkilot qiyofasi, me'yorlar,
gadriyatlar, qoidalar, yjtimoiy-psixologik iqlim).

Tashkilotmi diagnostika qilish uchun R. Likertning "Tashkiliy xarakteristikalar profili"
va L. Konstantinning "T'ashkiliy paradigmalar shkalasi" taklif etilgan bo'lib, R. Likert anketasi
6 ta blokdan 1borat: yetakchilik, motivatsiya, muloqot, garor gabul qilish, magsadlar va
nazorat.

Anketaning to'liq versiyasida 51 ta, qisqartirilgan versiyasi esa 18 ta banddan iborat
bo'lib, xususan: "Menejer va o'l ostidagilar o'rtasidagi munosabatlarda ishonch darajasi
ganday?" (Liderlik bloki), "Menejerlar gqanchalik yaxshi? Qo'l ostidagilar duch keladigan
muammolarni bilasizmi? ("Aloga" bloki)... Tashkilot a'zolari har birida 5 ta gradatsiyani 0'z
ichiga olgan to'rt qismga bo'lingan shkala bo'yicha baho qo'yib, bloklarning savollariga javob
berishadi.

L. Konstantinning "Tashkiliy paradigmalar shkalasi" metodikasi to'liq versiyasida, 25
bandni 0z ichiga olib, ularning har biridan keyin to'rt xil iboralar mavjud bo'lib, uni
to'ldirishga 1imkon beradi, masalan: "Qo'llanma ... a) yetakchilarmi va mumkin bo'lgan
yonalishlarmi aniglaydi. rivojlanish; b) odamlarga ishmi o'zlari xohlagancha qilish
immkoniyatini beradi; v) guruhlarning o'zaro ta'siri va hamkorligi uchun katalizator vazifasini
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bajaradi; d) boshqga shovqginlarni minimallashtirish bilan birga kontekst va magsadni
belgilaydi.

Kadrlarni kasbiy tanlashning dastlabki bosqichi kasbiy faoliyatning muayyan turlarini
o'rganish va ularning mutaxassisga bo'lgan talablarimi aniglashdir. Boshgacha qilib aytganda,
kasbiy tanlov faoliyatmi tahlil qilishdan boshlanishi kerak, uning maqgsadi kasbiy faoliyatga
go'yiladigan talablarni aniglashdir. Kasbiy tanlovii o'tkazishda, qoida tariqasida, quyidagi
ko'rsatkichlar hisobga olinadi: - jismoniy rivojlanish; tibbiy kontrendikatsiyala (somatik
holat); psixiatrik ko'rsatkichlar (ruhiy me'yordan chetga chiqish); shaxs rivojlanishining ruhiy
belgilari.

Shu bilan birga, nomzodning tegishli mutaxassislar tomonidan tekshirilishi alohida
amalga oshiriladi: jismoniy, somatk holati va boshqgalar alohida baholanadi. Kasbiy
yaroglilik darajasi birinchi navbatda nomzodning munosibligidan shartli ravishda gabul
qilimishigacha bo'lgan darajanmi o'z ichiga oladi.Ushbu darajani aniglash uchun murakkab
ma'lumotlar, jumladan, bashorath ma'lumotlar kerak.

Kasb tanlashda shaxsiyatning quyidagi jihatlarini hisobga olish tavsiya etiladi:
psixofiziologik (sensorlar, vosita qobiliyatlari, kognitiv hodisalar, aqliy holatlar); individual
psixologik; ytimoiy-psixologik (kommunikativ qobiliyatlar va boshqalar); ytimoiy va axloqiy
(normativ tomoni).

Fagatgina bunday yondashuv ko ngilchanlik va haqiqiy professional tanlov o'rtasidagi
chegaram belgilash1 mumkin.

Kasbiy tanlovda Kettell testi (16F-onpocHUK), Mini-Mult sorovnomasi (Minnesota
ko'p o'lchovli shaxslar ro'yxatining qisqartirilgan versiyasi), proyektiv chizish texnikasi va
mtellektni tashxislash usullari (Amthauer testi, COT va boshqalar), o'rganish, qobiliyat va
yodkorlikni o'lchash testlaridan tez-tez foydalaniladi.

Nomzodlarning shaxsiy fazilatlarini chuqurroq o'rganish uchun A. G. Maklakov va S.
V. Chermyanin tomomidan ishlab chiqilgan ko'p darajali "Moslashuvchanhk" shaxs
sorovnomasidan foydalanish mumkin.

Anketa 165 ta savolni 0'z ichiga oladi va quyidagi shkalalarga ega: ishonchlilik (D);

- moslashuvchan qobiliyatlar (AS); neyropsik  barqgarorlik (NPU); axloqiy
me'yoriylik(MN).

Ishga gabul qgilishning jahon amaliyoti, avtobiografik xarakterdagi asosiy faktlarni o'z
ichiga olgan xulosa kabi hupatni hisobga olishga asoslanadi.

Bundan tashqgari, har gqanday tashkilotning kadrlar siyosatining zarurly qismi bu
kadrlarni baholashdir. U quyidagi 2 turga bo'linadi:

1) joriy holat - menejerning o'l ostidagilar bilan ishlashi uchun;

2) attestatsiya - xodimlarni boshqarish vositasi. Xodimlarni jority baholash mehnat
mtizomini nazorat qilish orqali amalga oshiriladi.

Attestatsiya komussiyasi turli ytimoily diagnostika usullaridan foydalangan holda,
olingan ma'lumotlarmi tahlhl qiladi va taqqoslaydi, xodimlarni attestatsiyadan o'tkazish
natyjalar1 bo'yicha qaror gabul qgiladi.
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Va albatta, ytimoiy tashkilotni boshqarish samaradorligi rahbarning shaxsiy
xususiyatlariga va yetakchilik uslubiga bogliq. Rahbarning shaxsiyatini baholash uchun
mashhur "Sen qganaqa lidersan!" testi, yetakchilik uslubini baholashda esa V.P. Zaxarov
metodikalar taklif etiladi.

Bundan tashqari, tashkilly madaniyat diagnostikasi, xususan, ytimoiy tashkilotning
ytimoiy-psixologik 1glimini o'rganishnmi 0'z ichiga oladi. Ijimoiy-psixologik 1glimni o'rganish
metodologiyasi tashkilotdagi munosabatlarning hissity, xulg-atvor va kognitiv tarkibiy
gismlarini aniglashga imkon beradi. Hissty komponentning muhim xususiyati sifatida
jozibadorlik mezoni ko'rib chiqiladi - qoniqish darajasida "yoqish - yoqtirmashk”, "yoqimli -
yoqimsiz'".

Xulg-atvor komponentini o'lchashga qaratilgan savollarmi tuzishda "istak -istamashk’,
"dam olish sohasida tashkilot a'zolar1 bilan muloqot qilishni 1stamashk" mezonlari nazarda
tutiladi. Kognitiv komponentning asosity mezoni "bilim - tashkilot a'zolarining xususiyatlarini
bilmaslik" o'zgaruvchanhgidir.

Boshgaruvda ytimoiy-psixologik muammolar tahlili yuzasidan olib borilgan izlanishlar
natyalariga ko'ra quyidagi bir qator xulosa va takliflarni ko'rib chigishimiz mumkin:

Yosh rahbarlar o'z fikrlari, g'oyalar va tashvishlarimi hukm qilish yoki ta'qib gilishdan
gorgmasdan erkin ifoda eta oladigan ochiq va shaffof muloqot kanallarini targib qilish, faol
tinglashni rag'batlantirish va konstruktiv fikr-mulohazalar va mulogot uchun mmkoniyatlar
yaratish hamda, tajribali rahbarlar yosh rahbarlarga yo'l-yo'riq, qo'llab-quvvatlash va fikr-
mulohazalarni taqdim etishi mumkin bo'lgan murabbiylik dasturlarini taklif etish.

Murabbiylik mashg'ulotlari yosh rahbarlarga muammolarni hal qilishda, magsadlar
qo'yishda va «xavlisiz va qo'llab-quvvatlovchi  muhitda boshqaruv —ko'nikmalarini
rivojlantirishda yordam beradi.

Uzluksiz  o'rganish va rnivojlamishni  gadrlaydigan  madaniyatmi  yaratish, yosh
rahbarlarning malaka va bilimlarini oshirish uchun o'quv dasturlari, seminarlar va
seminarlarda gatnashish imkoniyatlar yaratilgan bo lib, qiyinchiliklarni o'sish imkoniyatlari
sifaida ko'ra oladigan o'sish tafakkurimi rag'batlantirish, yosh rahbarlar va ularning
tengdoshlar1 o'rtasida hamkorlik va jamoaviy ishlashni yo'lga qo'yish, hamda yosh
rahbarlarga birgalikda ishlash, fikr almashish va bir-birining tajribasidan o'rganish imkonini
beruvchi o'zaro faoliyat, loyithalar va tashabbuslarni yaratish ozining samaral natyasini berib
kelayotganligini ham kuzatishimiz mumkin.

Bundan tashqari, jamoa dinamikasida xilma-xillik va inklyuziya muhimligiga ahamiyat
qaratish, tashkilotdagi yosh rahbarlarning yutuglari va hissalarini e'tirof etish va nishonlash,
ularning ishonchi va motivatsiyasini  oshirish  uchun ularning sa'y-harakatlari va
muvaffaqiyatlarini omma oldida e'tirof etish, ularning mehnatini qadrlash va e'tirof etish
madaniyatim shakllantirish, soglom 1sh va hayot muvozanatim saqlashda yosh rahbarlarn
go'llab-quvvatlash, ularni 0'z-0'ziga g'amxo'rlik qgilishni birinchi o'ringa qo'yishga, chegaralarni
belgilashga va stress darajasini samarali boshqarishga undash hamda ruhiy salomatlik va
farovonlik tashabbuslarii qo'llab-quvvatlash va resurslar bilan ta'minlash singar sa'y-
harakatlarn1 nafaqgat boshqaruv tizimida balki, yurtimizda ko'plab faoliyat jabhalarida yosh
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liderlarga nisbatan davomli yo'lga qo'yilganligi ham rahbarlikka mtiluvchi yoshlarning o'sib
rivojlanishiga katta turtki bo'lmoqda.

Rahbarlik tashkilot madaniyati uchun ohangni belgilaydi. Katta rahbarlar zaiflik,
hamdardlik va haqiqiylikni namoyish etish orqgali yoshqarga o'rnak bo'lishlari kerak. Yosh
rahbarlarni qo'llab-quvvatlash, ochiq muloqotni ragbatlantirish, g'oyalar va fikr almashish
uchun xavfsiz maydon vyaratish, yosh rahbarlar o'z rollari, mas'uliyatlari va ishlash
ko'rsatkichlarini tushunishlarini ta'minlash uchun ularga aniq taxminlar va chegaralarm
belgilash, ularga o'z harakatlarm tashkilot maqsadlari va gadriyatlariga moslashtirishga
yordam berish uchun muntazam ravishda fikr-mulohaza va ko'rsatmalar berish, ushbu
strategiyalarni amalga oshirish orqal tashkilotlar yosh rahbarlarga tavakkal qilish, ularning
tajribalarii o'rganish va ishonchli va samarali boshqaruvchilar bo'lib yetishish imkoniyatini
beruvchi psixologik xavfsizlik madaniyatni yaratish1 mumkin.

Yosh rahbarlar o'zlarimi qadrli, hurmath va vakolatli his giladigan qo'llab-quvvatlovchi
va inklyuziv muhitni yaratish ularning tashkilot ichida rivojlanish1 va muvaffaqiyatt uchun
muhim ahamiyatga ega.

0'z-0'z7i1m1 mulohaza yuritish yosh rahbarlarga o'zlarining kuchl, zaif tomonlarini,
gadrnyatlar1 va motivatsiyalarimi tushunishga yordam beradi. O'zlarining xatti-harakatlari va
xatti-harakatlarn haqida fikr yuritib, ular qanday qilib boshqarayotgani va boshqalar bilan
o'zaro munosabati haqida tushunchaga ega bo'lishlari mumkin.

Bu o0'z-0'zim1 anglash samarali rahbarlik uchun juda muhimdir, chunki bu yosh
rahbarlarga o'zlarining kuchli tomonlarim 1shga solishga va yaxshilashga muhtoj bo'lgan
sohalarda i1shlashga imkon beradi.

0'z-0'zzm mulohaza qilish yosh rahbarlarga o'z faoliyatim baholash va o'sish
yo'nalishlarini aniglash imkonini beradi. O'tgan tajriba va natyjalar haqida fikr yuritib, ular
muvaffaqiyat va muvaffaqiyatsizliklardan saboq olishlari, o'zlarining malakalarini oshirishlari
va rahbar sifatida doimiy ravishda takomillashib borishlari mumkin.

0'z-0'zim1 takomullashtirishga sodiglik yanada samaral va ta'sirchan rahbar bo'lish
uchun kalit hisoblanadi. Samarali rahbarlik uchun to'gri qaror gabul qilish ko'nikmalari
talab qilinadi.

0'z-0'zi1m1 mulohaza yuritish yosh rahbarlarga qaror qgabul qilish jarayonlarimi
baholashga, ularning tanloviga ta'sir etuvchi omillarni tushunishga va qarorlar oqibatlaridan
saboq olishga yordam beradi. Yosh rahbarlar o'zlarining qaror gabul qilish usullart haqida
fikr yuritish orgali o'zlarining mulohazalarn kuchayib, kelajakda yaxshi ma'lumotga ega
qarorlar gabul gilishlart mumkin.

Bugungi kunda Respublikamizda Davlat xizmatlarini rivojlantirish agentligt hamda
Davlat boshgaruvi akademiyasida tashkil etiladigan malaka oshirish kurslarida hamda
davlat boshqaruvi, psixologiya mutaxassishigi va «Kelajak hiderlari» maxsus o'quv dasturlari
bo'vicha malaka oshirayotgan (ta'lim olayotgan) tinglovchilar (talabalar) uchun davriy
ravishda tashkil etiladigan o'quv jarayonlari - yosh rahbarlar o'rtasida o'zlarining zaif
tomonlarini ifodalash va yordam so'rash, o'zlarini qulay his qiladigan psixologik xavfsizlik
madaniyatim yaratish, 0z-0'zimi tahhl qilish va mulohaza yuntish amaliyotlarim
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rag'batlantirish, hissiy intellektni rivojlantirish va ularga murakkab shaxslararo dinamikani
samarali boshqarishga 1mkon beruvchi qulay pytimoiy-psixologik maktab vazifasini
o'tamoqgda desak mubolaga bo'lmaydi. Davlat va jamuyatga tegishli bo'lish tuygusini
shakllantirish 1zolyatsiya tuyg'usini yumshatishi va yosh rahbarlarning rivojlanishi uchun
qgo'llab-quvvatlovchi muhitni yaratish ularning o'sishi uchun juda muhimdir.
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