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Бошқарув тизимининг асосий, ҳал қилувчи жойларида замонавий фикр юритадиган, ўз халқи, ўз Ватани манфаатларига ғоят садоқатли, юқори малакали кадрлар тайёрлаш лозим.
            И.А. Каримов.
КИРИШ
Мамлакатимиз раҳбари И.А.Каримов Олий мажлиснинг XIV сессиясидаги “Ўзбекистон XXI асрга интилмоқда” дсб номланган тарихий маърузасида Ўзбекистонда рўй бераётган иқтисодий-ижтимоий, маънавий сиёсий ислохотлар ва уларни янада чуқурлаштириш борасида сўзлаб, бу ўринда ёш авлод, бўлғуси мутахассис кадрлар, улар салоҳияти ва жамият тараққиётида тутган ўрнига алоҳида диққатни қаратдилар. “Биз, - деб таъкидладилар мамлакатимизнинг истиқболи ёш авлодимиз қандай тарбия топишига, қандай маънавий фазилатлар эгаси бўлиб вояга етишига, фарзандларимизнинг ҳаётга нечоғли фаол муносабатда бўлишига, қандай олий мақсадларга хизмат қилишга боғлиқ эканини ҳамиша ёдда тутишимиз керак”. Юксак малакали кадрлар Ватан тараққиётининг пойдевори, ривожланишимиз кафолати эканлиги ғояси ҳам Президентимизнинг ҳар бир чиқишларида ўз аксини топди.
Ушбу вазифаларни бажаришга ҳар бир онгли, фидоий, ўз Ватани равнақи йўлида ҳалол меҳнат қeлишни ният қилган, иқтисодий ислоҳатлар моҳиятини теран англаган соғлом фикрли инсонни шарафли масалаларни амалга оширишга йўналтиради.

“Иқтисодий психология” маърузалар матни айнан шу вазифаларни амалда бажаришга қаратилган дастлабки уринишлардан бири бўлиб, ёшларда янгича иқтисодий тафаккурни шакллантириш, бозор муносабатларига босқичма-босқич ўтиш жараёнида рўй берадиган ижтимоий-психологик жараёнлар ва уларга психологик жиҳатдан тайёр бўлишга кўмаклашиш, иқтисодий-психологик билимлар асослари билан уларни таништириш вазифасини ўз олдига қўйган.
Ушбу маърузалар матни иқтисодий психология бўйича ўзбек тилида ёзилган дастлабки илмий қўлланма бўлгани учун ҳам унинг мазмуни ҳамда моҳияти хусусида билдириладиган  фикр-мулоҳазалар, танқидий баҳо, таклифларни муаллифлар чуқур мамнуният билан қабул қиладилар.
Маърузалар матни иқтисодиёт йўналишида таълим олаётган бакалаврлар, магистрлар, аспирантлар, психологлар ва иқтисодий психология билан қизиққан барча мутахассисларга мўлжалланган.

1 - МАВЗУ.

ИҚТИСОДИЙ ПСИХОЛОГИЯНИНГ ПРЕДМЕТИ, ДОЛЗАРБ МУАММОЛАРИ ВА ИҚТИСОДИЙ ПСИХОЛОГИК НАЗАРИЯЛАРНИНГ ҚИСҚАЧА ТАҲЛИЛИ

Режа:

1.1. Иқтисодий психологиянинг предмети.

1.2. Иқтисодий психологиядаги иқтисодий онг тушунчаси.

1.3. Иқтисодий психологиядаги иқтисодий хулқ тушунчаси.

1.4. Иқтисодий психологиянинг долзарб муаммолари.

1.5. Иқтисодий психологиянинг методлари ва уларни қўллаш йўллари.

1.6. Иқтисодий онг хусусиятларини ўрганиш методлари.

1.7. Иқтисодий хулқ хусусиятларини ўрганиш методлари.

1.8. Иқтисодий  психологик назарияларга оид қисқача таҳлил.

1.1. Иқтисодий психологиянинг предмети
Ҳар бир фан йўналишининг ўз тадқиқот ва амалиёт предмети бўлганидек, иқтисодий психологиянинг ҳам ўзига хос илмий ва амалий предмети бор. Иқтисодий психология - турли вазиятларда ишлаб чиқариш муносабатларига киритиш орқали хўжалик юритишни мақсад қилган шахслар ҳамда яхлит гуруҳ ва жамоаларининг иқтисодий тафаккури ва иқтисодий хулқ-атворига алоқадор умумий қонуниятлар ва хатти-ҳаракат механизмларини, ишлаб чиқариш муносабатларининг ҳар бир хўжалик субъекти онгида акс этишини ўрганади. Яъни, унинг предмети шахс онги ва хулқида хўжалик ва ишлаб чиқариш муносабатларининг акс этиши жараёнидир. Демак, иқтисодий психология фан сифатида шахсни ишлаб чиқариш муносабатларининг ҳам субъeкти, ҳам объекти сифатида ўрганар экан, аввало унинг ўз меҳнати мазмуни ва моҳиятини, ўзи билан ҳамкорлик қилаётган шахсларга муносабатларини, баҳоларини, фикр-ўйларини, ҳис-кечинмаларини, ижтимоий установкаларини, профессионал сифатлари ёки нуқсонларини, меҳнат фаолияти жараёнида ўз хулқ-атворини ташкил этиш механизмларини ўрганади.
Шундай қилиб, иқтисодий психология предметидаги асосий категориялар: иқтисодий онг ва иқтисодий хулқдир. Шу иккала категориянинг мутаносиблиги, бир-бирига муносабати ва конкрет фаолиятда, ишлаб чиқариш жараёнларида намоён бўлиши хусусиятларини ўрганиш катта амалий аҳамиятга эгадир. Чунки иқтисодий ишлаб чиқариш муносабатларида шахснинг иқтисодий самара кўрсата олишини башорат қилиш учун унинг айнан иқтисодий хулқининг ташкил этувчиларини ҳамда иқтисодий онгининг белгиларини билиш ва ўз ўрнида кузатиш керак. 

1.2. Иқтисодий психологиядаги иқтисодий онг тушунчаси

Иқтисодий онг - ўз қарашлари, мақсадлари, дунёқарашига эга бўлган инсон онгида бевосита ишлаб чиқариш, ўзлаштириш ва фойда олишга алоқадор объектларнинг акс этишидир. Яъни иқтисодий онг мавжуд бўлгани учун ҳам биз ўз моддий ва маънавий эҳтиёжларимизга алоқадор бўлган неъматлар, уларни топиш ва кўпайтириш йўллари, жамиятда ўз меҳнатимиз билан моддий ишлаб чиқаришга улуш қўшишга оид билим, тасаввур ва ҳиссиётларга эга бўлишимиз мумкин. Шунинг учун ҳам иқтисодий онгни ташкил этувчиларга энг аввало иқтисодий муносабатлардан келиб чиқарилган эмоциялар ва ҳис кечинмаларни, иқтисодий муносабатларнинг турли жиҳатларини идрок қилиш ва тушунишга тааллуқли перцептив идрок элементларини, иқтисодий тасаввурлар ва иқтисодий тафаккурни, унинг  оқибати бўлмиш билимлар, тушунчалар, ғоялар, кўникма ҳамда малакаларнинг ақл-фаросатга тегишли хусусиятларини киритиш мумкин. Демак, иқтисодий онг мураккаб психологик тузилма бўлиб, у бевосита иқтисодий вазиятлар ва шарт-шароитларнинг шахс онги ва шуурига таъсиридан ҳосил бўлади.

1.3. Иқтисодий психологиядаги иқтисодий хулқ тушунчаси

Иқтисодий хулқ - ишлаб чиқариш шарт-шароитлари, воситалари ва стимуллари таъсирида намоён бўладиган хатти-ҳаракат ва хулқ-атвордир. Демак, иқтисодий хулқ иқтисодий онг ҳамда ишлаб чиқариш вазиятларининг шахс ҳаракатларида намоён бўлиш сифатида қаралади. Бунда энг аввало иқтисодий мотивлар, яъни ишлаб чиқариш шарт-шароитларидан ва шахснинг уларга муносабатларидан келиб чиқадиган сабабий муносабатлар тизими катта роль ўйнайди.
Иқтисодий психология ўз илмий тадқиқот изланишлари доирасида айнан иқтисодий онг ва иқтисодий хулқнинг у ёки бу шароитида намоён бўлиши, ривожланиши ва инқирозга юз тутиши қонуниятларини ўрганади. Шуни алоҳида таъкидлаш керакки, бу иккала иқтисодий психологик механизм жамиятда, ижтимоий меҳнат ва фаолият шароитларида намоён бўлгани учун ҳам у соф маънода иқтисодий психологик категориялардир. Шунинг учун ҳам иқтисодий психология ўрганадиган барча масалалар ва муаммолар табиатан ва моҳиятан ижтимоий-психологикдир.

1.4. Иқтисодий психологиянинг долзарб муаммолари

Ҳозирги бозор муносабатларига ўтиш шароитида ҳар қандай ишлаб чиқариш муаммосининг ижтимоий-психологик томонини аниқлаш лозимлигини ҳаётнинг ўзи талаб қилмоқда. Чунки янгича бозор муносабатларини ҳаётда амалга оширадиган, уни такомиллаштирадиган субъектлар - булар алоҳида шахслар бўлиб, уларнинг индивидуал ҳамда гуруҳдаги фаолликлари, муносабатлари тизими, установкалари, ўз меҳнатига субъектив муносабатлари, ундан қониқишлари ва самарадорлиги ҳақидаги тасаввурлари, ҳиссиётлари етакчи роль ўйнайди. Айниқса, ҳозирги шароитда корхоналарнинг мустақиллиги, хусусий корхоналарнинг кўпайиб бораётганлиги, тадбиркорлик ва мулкчилик психологиясининг такомиллашуви, улар шакл-тамойиллари кун сайин кўпайиб бориши инсоннинг ишлаб чиқаришнинг объекти ҳамда субъекти сифатидаги мавқеини ўзгартириб бормоқда. Бу ўринда айниқса, меҳнат самарадорлигини таъминловчи омиллардан бири одамларнинг бир-бирларига ижтимоий-психологик таъсири масаласини ўрганиш, унинг турли ишлаб чиқариш ва иқтисодий муносабатлар шароитларида таъсирчан ва самарали усулларини қўллай билишни ҳам раҳбарларга, ҳам ишчи-ходимларга ўргатиш муаммосини келтириб чиқарди. Зеро, янгича бозор муносабатлари кишилар ўртасидаги муносабатларда маълум ўзгартиришларни келтириб чиқардики, энди ҳар бир шахснинг ўз меҳнати, унинг самараси ёки ундан қониқишидан кўра, жамоа ва гуруҳдаги ўзаро муносабатларни умумий ва махсус манфаатдорлик доирасида мувофиқлаштириш ва яхшилаш муаммосини ҳар қачонгидан ҳам долзарб қилиб қўйди.
Шуни алоҳида таъкидлаш ўринлики, иқтисодиёт ёки ишлаб чиқариш тушунчалари доимо одамлар тасаввурида бирор моддий неъматлар ишлаб чиқариш, яратиш орқали ўз моддий манфаатдорлигини таъминлаш, ўзи ва оиласи моддий эҳтиёжларини қондиришга алоқадор бўлиб келган, ва қолаверса, меҳнат тушунчаси доимо ижтимоий моҳият касб этган. Ҳозирги шароитда ушбу тасаввурлардаги айрим ўзгаришлар шунга бориб тақалмоқдаки, бир томондан, бозор - ҳар бир шахсни нима қилиб бўлса ҳам, ўз моддий ва маънавий эҳтиёжларини қондириш йўлларини ўзи мустақил равишда топишга ундаса, иккинчи томондан, эҳтиёжни қондириш воситаси ва йўли яна ўша ижтимоий табиатли меҳнатдир. Яъни, жамиятдан ташқарида, унингсиз, ишлаб чиқариш жараёнининг ўзи ҳам бўлиши мумкин эмаслигини англаш даражаси ҳар қачонгидан юқори бўлмоқда.
Охирги ҳолат айни ҳозирги даврда инсон омили, шахсий таъсир ва ижтимоий-психологик таьсир масалаларини ўрганиш ва керак бўлса, одамларга атайлаб ўргатиш масаласини кун тартибига қўймоқдаки, бу - иқтисодий психологиянинг тадбиқий амалий соҳадаги предметини белгилайди. 

Демак, бозор муносабатларини мувофиқлаштириш, уни бошқариш ва одамларни бу шароитларда янгича тафаккур ҳамда янгича қарашлар билан мақсадга мувофиқ тарзда фаолият кўрсатишга ўргатиш мумкин. Бу ҳар бир жамоалар ва ташкилотлардаги одамлар ўртасидаги мураккаб расмий ва норасмий ўзаро муносабатларни мувофиқлаштиришдан тортиб, тижорат ва тадбиркорлик борасида мулкдорлар ва эҳтиёжмандлар, ўзлаштирувчилар ўртасидаги ўзаро муносабатлар, уларни бошқариш ва ўзаро манфаатли бўлиш масалаларини ўз ичига олади. Айниқса, юқоридаги муаммолар жамиятни турли бўғинларда бошқарувчи раҳбарлар олдига ўзига хос масъулиятларни қўядики, бу янгича бозор муносабатлари шароитидаги раҳбарларни шахс психологияси ва уни бошқариш борасида билимдонроқ, лаёқатлироқ, ўз билимларини турли ўзгарувчан шароитларда энг мақбул тарзда амалга ошира оладиган, одамларнинг индивидуал лаёқат ва қобилиятларига кўра саралай оладиган, ишга рағбатлантиришнинг энг таъсирчан воситаларидан ўз ўрнида фойдалана оладиган, психологик таъсирнинг барча усулларидан бохабар бўлишини талаб қилади. Бундан ташқари, бугунги раҳбар ишни ташкил этиш, гуруҳларни шакллантиришда унинг шаклланиш қонунларини билиши, одатлар сони ва сифати, профессионал етуклик масалаларида ижтимоий-психологик нуқтаи назардан билимдон бўлиши шарт.
Мустақил Ўзбекистонда ривожланишнинг дастлабки даврлариданоқ ҳукумат ва Президентимиз И. Каримов томонидан илгари сурилган муаммолардан бири шу эдики, ёшларни мураккаб бозор муносабатларига тайёрлаш, уларда янгича тафаккурни шакллантириш бўлиб, бу айнан мулкчиликнинг янги шакллари барқарорлашиши жараёнига янги авлодни психологик нуқтаи назардан тайёрлашни кўзда  тутади.
Бу ва бошқа ҳаёт тақозоси билан пайдо бўлаётган масалалар ишлаб чиқариш, саноат ва корхоналар, хусусий ва кичик корхоналар фаолиятини такомиллаштириш, улар фаолияти самарадорлигини оширишга тааллуқли бўлган қатор муаммоларни юзага келтирдики, уларга қуйидагилар киради:
1. Иқтисодиётнинг таркибий тизимлари ва бўғинларида (корхона, ташкилот ва муассасаларда) одамларнинг гуруҳ ва жамоаларга бирлаштиришга алоқадор муаммолар.
Бунда самарадорлик нуқтаи назаридан одамлар сони масаласи муҳим бўлиб, ҳозирда мавжуд жамоаларда одамлар сони 5-6 тадан тортиб 100 ва ундан ортиқ кишилар гуруҳи бўлиб, бу борада аниқ бир тавсиялар ишлаб чиқиш масаласи изланувчилар олдида турган вазифаларни англашни қийинлаштиради. Демак, ишлаб чиқариш ва саноатнинг ўзига хослигини инобатга олган холда, одамларнинг бирлашиб, жамоа бўлиб ишлашида уларни гуруҳлаштиришнинг энг оптимал шартлари қандайлигини ўрганиш ишлаб чиқариш муносабатларини такомиллаштириш "калити"ни топишга ёрдам беради. Лекин шуни назарда тутиш лозимки, ҳар хил гуруҳларда таққослаш йўли билан изланишлар олиб бориш ва бирининг натижасини иккинчисига қўллаш мумкин эмаслигини ёддан чиқармаслик керак. Шахсга индивидуал ёндашган сингари, ҳар бир ишлаб чиқариш бўғинининг ўзига хос табиати ва шарт-шароитини ҳисобга олган холда бошқарув ишларини ташкил этиш керак.
2. Бирламчи ишлаб чиқариш гуруҳларидаги раҳбарлар ижтимоий-психологик мавқеининг турлича эканлиги.

Бу борада смена устасидан тортиб, корхонанинг раҳбаригача бўлган бошқарув тизими ўрганиладиган бўлса, уларнинг хақ-ҳуқуқлари, имкониятлари, лавозимидан келиб чиқадиган ҳуқуқлари ва бурчлари ҳар хил бўлгани учун ҳам уларнинг реал жамоа ва гуруҳлардаги мавқелари, таъсир кучлари ҳар хил бўлади. Бу нарса раҳбарларга турлича талаблар тизимини ишлаб чиқишни тақозо этади.
3. Раҳбарлар сонининг кўп эканлиги.
Кўп холларда бирламчи ишлаб чиқариш гуруҳларида биттадан ортиқ раҳбар бўлиб қолади. Масалан, смена мухандиси ва цех бошлиги, агар уларнинг раҳбарлик усуллари турлича бўлса, бу ҳам муҳим ижтимоий-психологик омил сифатида корхона ва ишлаб чиқаришнинг самарасига ўзининг таъсирини ўтказади.
4. Ҳозирда бозор шароитида ишлаб чиқаришни ташкил этиш ва хўжалик юритишнинг турлича шаклларининг мавжуд эканлиги.

Яъни, турли жамиятлар (ҳиссадорлик, жамоа, давлат хўжалиги, хусусий мулкчилик ва бошқалар) шаклида иш юритаётганлиги ҳар турли корхоналарни бошқаришни такомиллаштириш мақсадида улардаги психологик муҳитни мўътадиллаштириш ва ижтимоий фаолиятни такомиллаштиришнинг ўзига хос психологик механизмларини ўз ўрнида ўрганишни талаб қилмоқда.
5. Айни бозор талабларидан келиб чиққан холда, иқтисодиётни такомиллаштириш, ишлаб чиқаришни бошқаришнинг мувофиқлаштирувчи хизматлар тизими, хусусан, маркетинг хизмати, амалий психологик хизматни жойларда кенг кўламда жорий этиш.

 Бундай хизматни ташкил этиш учун унга малакали мутахассисларни жалб этиш, маърифий ишлар, ташкилий тадбирларнинг самарадорлигини ошириш борасида кенг қамровли илмий-амалий ишларни йўлга қўйиш. Мутахассисларни бўлғуси касб-корга психологик жиҳатдан тайёрлаш, раҳбарлар ва раҳбар заҳирасини ўқитиш муаммосини ечишнинг бир томони бўлса, унинг муҳим иккинчи томони - корхона ва ташкилотларда ижтимоий хизматни таъминловчи психолог ва социолог кадрларни тайёрлаш ва бу борадаги жамият эҳтиёжини қондиришдир.
Ҳозиргача иқтисодиёт, ишлаб чиқаришга алоқадор йўналишида ўтказилган психологик тадқиқотлар саноат бирлашмаларидаги алоҳида ишлаб чиқариш гуруҳларидаги ижтимоий-психологик муҳитни ўрганишга қаратилган бўлиб, уларда ишлаб чиқаришнинг самарадорлиги, ишчиларнинг ишга муносабати, гуруҳдаги нормаларга бўйсунишлари, раҳбарларни идрок қилишлари ҳамда уларнинг касб ва лавозимларига алоқадор кутишлари каби жараёнлар ўрганилган. Кўплаб тадқиқотларда жамоадаги психологик муҳитда расмий ҳамда норасмий раҳбарлик - лидерликнинг таъсири, лидерлик сифатларининг шаклланиши, фаолият ва ўзаро муносабатларда намоён бўлиши шартлари анча мукаммал ўрганилган. Лекин охирги пайтларда жамиятда амалга оширилаётган иқтисодий ислоҳотларнинг айни ишчи ходимлар, раҳбарлар, умуман меҳнат кишиси томонидан идрок қилиниши, янгича иқтисодий шарт-шароитларга одамларнинг мослашуви - ижтимоий адаптация жараёнлари, мулкчилар гуруҳи, умуман, мулкчилик психологиясининг бизнинг шароитимизда шаклланиши хусусиятлари бўйича махсус тадқиқотлар ўтказилгани йўқ.

Шунинг ҳам ижтимоий психологлар ҳамда иқтисодчилар, менежмент соҳасидаги мутахассисларнинг яқин келажакда ушбу тадқиқот йўналишларини ажратиш мумкин:
1. Иқтисодий психология ҳам иқтисодиёт, ҳам психология фанлари оралиғида пайдо бўлган фан бўлгани боис, бу иккала илмий йўналишлар кооперациясини мувофиқлаштирган холда, Ўзбекистон шароитида энг долзарб илмий тадқиқот йўналишларини белгилаб олиш ва мақсадли изланишлар олиб бориш. Бунинг учун иқтисодиёт олийгоҳлари аспирант, магистр ва бакалавр талабалари билан олиб бориладиган илмий ишларининг мазмуни ва йўналишини шу жиҳатга қарата олиш. ТДИУ нинг кутубхонасида ректорат, ўқув, илмий, услубий бўлимлар томонидан тайёрланган 25000 дан иборат мавзулар битирув-малакавий ишлар, магистрлик диссертациялари, номзодлик диссертациялари ва докторлик диссертациялари мавзуларини танлаш.
2. Турли ишлаб чиқариш жамоалари аъзолари ўртасидаги вертикал ўзаро муносабатларнинг этнопсихологик ҳамда ижтимоий-иқтисодий хусусиятларини ўрганиш. Раҳбарлик, унинг жамоа томонидан идрок қилиниш - ижтимоий перцепция, ҳар бир аъзони бошқарув ва раҳбарлик тизимидаги ўрни ва ролини ўрганиш, бошқарув усулларининг самарадорлиги ва улардан қониқиш масалалари, раҳбар кадрларни ишлаб чиқаришнинг турли аспектларига мақсадли психологик тайёрлашнинг методикаси ва техникасининг омилкор усулларини амалда қўллаш, уларни такомиллаштириш, умуман  ўқитишнинг бозор муносабатларига мос  таъсирчан педагогик технологияларини ишлаб чиқиш ва х-зо. Бунда 19.00.05 – ижтимоий психология ва этнопсихология ихтисослиги бўйича олиб борилган номзодлик, докторлик диссертацияларининг бизнинг худуд ва этник хусусиятларимизга мос жиҳатларини  атрофлича ўрганиш имкониятини бошқарув ва раҳбарликка ўқитилаётган ёшларга етказа олиш ва керак бўлса, уларни йўналтира олиш. ТДИУда 2005-йилдан бошлаб яратилиб келинаётган турли педагогик технологияларни  ёшларга қаратилган таълим ва тарбияга қўллай олиш.  
3. Жамоа аъзолари ўртасидаги горизонтал ўзаро муносабатлар ва уларнинг иқтисодий кўрсатгичларга таъсири, жамоанинг уюшганлиги, аъзолар ўртасидаги психологик мослик ва конформизм ҳодисалари, ишлаб чиқариш зиддиятлари ва уларни башорат қилиш, мувофиқлаштириш, бошқариш ва бартараф этишнинг психологик омилларини худудий шарт-шароитларда ўрганиш ва х-зо.
4. Меҳнат ва ишлаб чиқариш категорияларига одамларнинг муносабатлари, жамоаларда меҳнатдан қониқишнинг захиравий шартларини билиши, меҳнат унумдорлигини таъминловчи барча иқтисодий, психологик, гигиеник нормалари, меҳнат мотивлари масалаларини комплекс тарзда ўрганиш.
5. Тадбиркорлик психологияси ва унинг янгича меҳнат муносабатлари шароитларида намоён бўлиши хусусиятлари, шахс ва жамoа манфаатлари мутаносиблиги ва уйғунлигини шакллантиришнинг психологик омилларини ўрганиш.
6. Янгича бозор муносабатлари шароитларида оилаларнинг пул, жамғарма, фойда, қимматбаҳо қоғозлар, бойлик ва камбағаллик тушунчаларини қай даражада идрок ўтишлари ҳам уларнинг рақобатли бозор муносабатларига чидамлиликлари ва ижтимоий адаптацияларини аниқлаш. Ана шундай шароитда одамларнинг моддий ва маънавий бойликлар, шахсий ва ижтимоий фойда хусусидаги фикрларини тўғри тарбиялаш, иқтисодий тафаккур ёки парокандачилик психологияси, бу борадаги ижтимоий установкаларнинг шаклланганлик даражаси ва характери кўплаб ҳолатларда иқтисодий бўхронлар ёки инқирозларни бартараф этишга ёрдам беради. Ўзбекистон шароитида пул психологияси, унга муносабат ва ёшларда моддий ва маънавий бойликларга тўғри, оқилона муносабатларни шакллантиришда ҳам иқтисодий психология ўз улушини қўшиши мумкин.
7. Иқтисодий психологик адаптация масаласи ҳам янгича бозор муносабатлари шароитида пайдо бўлган муаммолардан бўлиб, у бевосита жамият аъзоларининг турмуш тарзи, турмуш даражаси ва молиявий назорат сифатлари билан боғлиқдир. Одамларни ўзгарувчан иқтисодий барқарорлик шароитларидаги хулқ-атворлари, уларни назорат қилиш ва турли стресс ҳолатларига тайёрлаш, инқироздан чиқиш йўл-йўриқлари ҳақида тасаввурлар тизимини шакллантириш, айниқса, корхона ёки ташкилотлар фаолияти барбод бўлган ёки ишчи-ходимлар сони кескин кисқартирилган шароитларда одамлар билан муомала ўрнатиш ва улар манфатини ҳимоя қилиш механизмларини илмий асосланган тарзда ишга солиш ҳам ўта долзарбдир.
Иқтисодий психология ўрганиши мумкин бўлган масалалар кўлами жуда кенг ва барчаси бугунги кунда ўта долзарбдир. Бу ҳолат ушбу фаннинг методологиясини мукаммал ишлаб чиқиш ва уни кун сайин ортиб бораётган амалиёт эҳтиёжларига бўйсундиришни тақозо этади. 

1.5. Иқтисодий психологиянинг методлари ва уларни амалиётда қўллаш

Юқорида зикр этилган муаммоларни ечиш учун, табиий, методик воситалар зарур. Хўш, иқтисодий психология ўз предметининг моҳиятини очиш, уни асослаш ва ишлаб чиқаришда шахс имкониятларини тўла ўрганиш учун қандай методлардан фойдаланади ва миллий худудимиз шароитида улардан қай бирлари кўпроқ амалиётга жорий этилган.
Шуни алоҳида таъкидлаш жоизки, иқтисодий психологиянинг ўз тадқиқот методлари йўқ, яъни, фақат шу фан соҳасида қўлланиладиган бошқа фанлар методик заҳирасига тааллуқли бўлмаган методлари йўқ. Бу унинг фанлар тизимида тутган мавқеи ҳамда ўрнидан келиб чиқади. Демак, иқтисодий психология иқтисодиёт ҳамда ижтимоий психология фанлари оралиғида шакллангани учун ҳам унинг методлари орасида айнан шу иккала фанда ишлатиладиган методик воситалар бор. Масалан, унда қўлланиладиган методлар орасида иқтисодиётдан ўзлаштирилган мантиқий-назарий таҳлил ҳамда иқтисодий моделлаштириш методлари учраса, ижтимоий психологиянинг сўроқ методларининг барча кўриниш ва шакллари - анкета, интервью, суҳбат, ёки ижтимоий-психологик эксперимент каби қатор методлар иқтисодий психология талабларига мослаштирилгандир. Бунда асосий предметлар моҳиятидан келиб чиқиб, уч гуруҳда бўлишни кузатиш мумкин:
- иқтисодий онг шаклларини ўрганиш методлари;
- иқтисодий хулқни ўрганиш методлари;
- жамоалардаги ишлаб чиқариш жараёнидаги одамлар ўртасидаги муносабатларни ўрганиш методлари.

1.6. Иқтисодий онг хусусиятларини ўрганиш методлари

Шахс онги мазмуни ва ташкил этувчиларини ўрганишда, кенг қўлланиладиган психологик методлардан бири - сўроқ методларидир. Улар ёрдамида шахснинг рўй бераётган жараёнларга субъектив муносабатлари, фикр-ўйлари, қарашлари, мақсадлари, дунёқарашлари ўрганилади. Масалан, анкета - ёзма сўроқ усули бўлиб, унга киритилган саволлар асосида раҳбарлар, ишчи-ходимларнинг ишлаб чиқаришнинг ташкил этилиши, бошқарув услублари, меҳнат мотивлари, ишдан қониққанлик даражаси, шахснинг касбдошларига, раҳбариятга муносабатлари ўрганилади. Ушбу методлар мажмуини қўллашдаги асосий қийинчилик - бу анкетани тузиш бўлиб, айни шу иш тадқиқотчидан профессионал малака талаб этади. Чунки анкетага киритилган ёпиқ саволлар ўз моҳиятига кўра, қайта ишлов жараёнининг қийинлиги билан ажралиб турса, очиқ саволлар учун жавобларни шакллантириш анча қийин ҳисобланади.
Бундан ташқари, иқтисодий кўрсатгичлар, уларга ишловчиларнинг муносабатлари, ўз меҳнатидан қониқиш каби масалалар кўпинча эркин суҳбат йўли билан ҳам аниқланади. Лекин охирги пайтларда текширилувчиларга қулайлик яратиш мақсадида стандартлаштирилган анкеталардан кенг фойдаланилмоқдаки, ундаги тайёр фикрларга респондент ўз эътирофини ёки эътирозини билдириши лозим. Масалан, "Ташкилотингиздаги иш тартиби Сизни қониқтирадими?" деган саволга текширилувчи "Ҳа","Йўқ", "Қисман" жавобларидан бирини танлаш билан жавоб бериши мумкин.
Бундан ташқари, меҳнат жамоаларига раҳбар кадрларни танлаш ва уларни аттестация қилишда экспертларнинг гуруҳий баҳолашлари методидан ҳам фойдаланилади, бунда шахсий сифатлар рўйхати тузилади. Рўйхат ҳар бир сифатни баҳолаш шкаласи билан бирга экспертларга берилади ва яширин тарзда ҳар бир даъвогарга ўзи белгилаб чиққан баҳоларини тавсия этади.
Ишлаб чиқариш тизимининг асосий элементи шахс бўлгани сабабли, иқтисодий психологияда кўплаб тестларни қўллаш мумкин. Тестлар психологиядан кириб келган усул бўлиб, унинг ёрдамида қисқа фурсатда у ёки бу ижтимоий-иқтисодий ҳодиса ўрганилади. Тестларни қўллашнинг қулайлик томони шундаки, бир тест ёрдамида бир объектнинг у ёки бу хусусияти бир неча марта, такрор-такрор синаб кўрилиши мумкин. Ҳозирда ишлаб чиқариш объектларида шахснинг ақлий-интеллектуал сифатлари, тафаккурининг эгилувчанлиги, мантиқийлигини, характери ва темперамент хусусиятларини текширувчи тестлар кенг қўлланилмоқда.
Тестларнинг алоҳида бир тури проектив тестлар бўлиб, улар ёрдамида текширилувчининг ҳиссий дунёси, қизиқишлари, дунёқарашлари, йўналишлари аниқланади. Ишчи-ходимнинг ҳаётий принциплари ёки рахбар захирасини аниқлаш учун тугатилмаган ҳикоялар методини тавсия этиш мумкин. Мисол учун ёш мутахассисларга "Мен бошқарувчи бўлсам...", "Менинг ҳаётий интилишларим”, "Менинг кайфиятимни бузадиган нарса...” каби жумлаларни ўз фикрича тугаллаш, тўлдириш вазифаси берилса ҳам текширилувчиларнинг ички руҳий олами, ижтимоий установкалари аниқланади.
Умуман, иқтисодий онг компонентларини аниқлашда психологиянинг бошқа кўплаб методларидан ҳам самарали фойдаланиш мумкин.

1.7. Иқтисодий хулқ хусусиятларини ўрганиш методлари

Иқтисодий хулқни ўрганувчи методларга асосан ижтимоий психологиядаги ижтимоий установкаларни аниқлаш методлари ҳамда иқтисодиётдаги моделлаштириш методларидан кенг фойдалариш мумкин. Бундан ташқари, иқтисодий психологик эксперимент усулини ҳам ишлатиш мумкин.
Иқтисодий психологияда экспериментнинг табиий эксперимент шакли қўлланилади. Бунда ташкилот ёки корхона жамоасининг шакллариши, уни уюштириш, гуруҳлараро муносабатларга тааллуқли жараёнлар махсус режа асосида амалиётчи психолог ёки ўша корхонадаги ижтимоий ходим назоратида ўрганилади, жамоадаги психологик жараёнларнинг динамикаси у ёки бу иқтисодий омил (масалан, иш вақтининг оширилиши, янги мутахассиснинг қўшилиши, янгича иш усулини қўллаш ва х-зо) таъсирида қай тарзда ўзгариши узоқ муддат давомида ўрганилади. Гурухдаги конформизм ёки негативизм каби ҳодисаларнинг ишлаб чиқариш унумдорлигига таъсири ҳам махсус экспериментал дастурлар доирасида ўрганилиши мумкин.
Иқтисодий хулқнинг турли шаклларини қайд этиш, унинг турли ишлаб чиқариш жараёнларида намоён бўлишини ўрганишда кузатиш методи ҳам анча қўл келади. Маълумки, кузатишнинг ташқи кузатиш ва гуруҳ ичидаги кузатиш турлари мавжуд бўлиб, иқтисодиёт тизимида кўпроқ унинг иккинчи шакли самаралироқ ҳисобланади. Чунки унга кўра, ўша кузатувчи жамоанинг аъзоси сифатида унинг ҳаётига тўла кириб бориб, ўзини қизиқтирган ижтимоий-психологик жараёнларни муттасил қайд этиб, кузатиб боради.
Иқтисодий хулқ ижтимоий установкаларнинг амалда намоён бўлиши сифатида қаралишини инобатга олсак, унинг хусусиятларини ўрганишда установкаларни ўрганиш усуллари ҳам ишлатилиши мумкин. Лекин бу методикалар махсус тайёргарлик ва тадқиқотчилик малакаларини талаб этгани учун ҳам ишлаб чиқариш корхоналарида бироз ноқулайлик туғдиради. Масалан, шкалали ўлчов методлари, ижтимоий масофани аниқлаш усуллари шулар жумласидан бўлиб, улар фақат психолог аралашувида зарурат пайдо бўлгандагина қўлланилиши мумкин.
Бундан ташқари, кибернетика ва статистиканинг махсус методлари ёрдамида жамоалар ва улардаги ходимларнинг меҳнатга муносабатларини, қониқишлари ва унумдорлик ҳақидаги тушунчалари, тасаввурларини ўрганиш мумкин. Моделлаштиришнинг махсус психологик усуллари билан уйғунлаштирилиши профессионал сифатлар алгоритмини аниқлаш, меҳнат малакаларини ривожлантириш истиқболлари тўғрисида маълумотлар тўплаш имконини беради.

1.8. Иқтисодий психологик назарияларнинг қисқача таҳлили

Иқтисодий психологияда тарихий изланиш ва таҳлиллар одатда иқтисодий ҳодисаларни психологиялаштиришни ўрганиш муаммоси доирасида амалга оширилиши ўзига хос анъанага айланган. Чунки ҳар бир тадқиқотчи шу нарсани яхши биладики, иқтисодиёт ҳам, психология ҳам ўзига хос фанлар, лекин бизнинг асримизда бу иккала фан соҳасини бирлаштириш, улар кооперациясига эришиш эҳтиёжи ҳар қачонгидан ҳам долзарб масалага айланди.
Шуни алоҳида таъкидлаш лозимки, илгариги иқтисодий назарияларда маълум маънода психологик ёндашув мавжуд бўлган. Айниқса, бу тенденция А.Смит асарларида, ундан кейин эса Ж.Сисмонди, П.Прудон, Т.Мальтус, Ж.Сей, Ф.Бастиа асарларида ишлаб чиқаришда "инсон" омили масалаларини хал қилиш муаммоси доирасида маълум даражада таҳлил қилинган ва бу анъана ҳозирда давргача сақланиб келинмоқда, деб айтиш мумкин. Масалан, Дж.Кейнс, У.Ростоу, Дж.Гэлбрейт ва бошқаларнинг асарларида иқтисодиётни психологиялаштириш, унинг тилида таҳлиллар бериш анъанаси мавжуд. Бу ёндашувларнинг барчасида психология билан иқтисодиётни бир-бирига яқинлаштириш, ўртадаги муаммоларни биргаликда хал қилиш ғояси бор. Олимларни асосан психологик омилларнинг ишлаб чиқариш ва саноатдаги иқтисодий хусусиятлари қизиқтиради, яъни шахснинг меҳнатга муносабати, ўз меҳнатидан қониқиши, фикр ва қарашлари, ҳиссиётлари, иродавий хислатлари, интилишлари, ҳамда психологияси ва бошқаларнинг иқтисодий кўрсатгичларда қай даражада акс этиши ва шунга алоқадор муаммолар иккала фан услублари ёрдамида таҳлил қилишга уриниш деярли барча изланишларга хосдир.
Иқтисодиётдаги психологик омил - бу одам ёки яхлит гуруҳ томонидан моддий ҳаёт тарзи, ишлаб чиқариш шарт-шароитларининг онгда акс этишидан келиб чиқадиган ҳолатлар, оқибатлар бўлиб, у ишлаб чиқаришни бошқариш, хўжаликлар механизмларини такомиллаштиришнинг субъектив омили, сабабидир, деб эътироф этилади. Демак, иқтисодиёт бир томондан шахс психологияси мазмунига алоқадор бўлса, иккинчи томондан - одамнинг ўзи иқтисодиётни таъминловчи, уни амалга оширувчи куч, субъектдир.
Яқингача ҳар қандай иқтисодий психологияга алоқадор чет эл назарияси марксистик ёндашув йўқлиги сабабли, танқидга учраган бўлса, (масалан, А.Китов. Экономическая психология., 1972), охирги пайтларда, Айниқса, Ўзбекистоннинг бозор муносабатларига ўтиши сабабли, кўплаб назарияларнинг мазмун ва моҳиятига қарашлар ҳам кескин ўзгарди. Барча Ғарбдаги илмий назарияларни таҳлил қилишни ўз олдимизга мақсад қилиб қўймаган холда, уларнинг орасида энг кўп шов - шувга эга бўлган айримларинигина ҳозирда шароитларга мослик ёки мос келмаслик нуқтаи назаридан ўрганиб чиқамиз. Масалан, Ғарб назариётчилари орасида А.Маршалл назарияси қарашлари алоҳида эътиборга лойиқдир.
А.Маршалл назариясидаги асосий ғоя шундан иборатки, иқтисодиёт ривожларган сари ишчиларнинг ва умуман барчанинг, кўпчиликнинг - “бизларнинг” ахволи яхшиланиб бораверади. Зеро, иқтисодий қонуниятлар барчага тааллуқли - яъни, "ҳаммамиз-Бизмиз!". Ҳар қандай ўзини ҳурмат қилган инсон ўзини, ўзидаги энг яхши фазилатларни хўжалик фаолиятига бағишлаши, бутун ақл-заковатини шунга сарфлаши керак. Бу жараёндаги асосий мотив - бу ўз иши учун маълум тарзда ташқаридан рағбатлантириш манфаатдорлик олиш имкониятидир. Меҳнатдан олинган даромад ҳар хил сарф қилиниши мумкин, ҳаётий мақсад олийжаноб бўладими ёки фақат шахснинг ўз мақсадларига хизмат қиладими (эгоистик “Мен”), барибир асосий, кучли мотив - бу пулдир. Шунинг учун ҳам одам бу йўлда, энг оғир, зерикарли, монотон ишнинг қийинчиликларини ҳам енгишга тайёр бўлади.
А.Маршаллдаги бу ғоялар А.Смитнинг "иқтисодий одам" тушунчасига яқин. Иқтисодиёт соҳаси қандайдир абстракт одам билан эмас, балки оддий, табиий "иқтисодий одам" билан иш кўради. Унинг иқтидори, интилишлари меҳнат орқали пул топишга хизмат қилгани учун ҳам, қобилияти даражаси ҳам пул воситасида ўлчанади. Назариядаги эътиборга молик ўрин шундаки, меҳнат қилаётган ишчи ҳам, иш берувчи ҳам ана шу меҳнатдан келадиган моддий бойликка, кўпинча пул кўринишидаги товар бойликка қизиқади. Агар ишчилар энг аввало яшаш учун пул ишлаб топса, иккинчиси - ўз пулини ишлатишдан ўзини тийиб, уни яна ишлаб чиқаришга сарфлайди, пулни фойда сифатида қайтишини кутади.
А.Маршаллдаги уч типли мотивация ҳақидаги қарашлар ҳам ўзига хос: булар - ўзгаришларга интилиш, ўзига эътиборни қаратиш ва тан олинишга интилиш. Мотивациянинг кучи ва табиати эҳтиёжлар ва истакларнинг муттасил ўзгариб, ўсиб боришига боғлиқ бўлади. Бу ғоялардан талаб ва таклиф муаммосининг ечими келиб чиқади: талаб ва таклиф шахснинг муттасил ўсиб борадиган эҳтиёжлари ва шахсий фазилатларидан келиб чиқади. Масалан, шахсдаги тежамкорлик, келажакни ўйлаш, қониқиш ҳиссини бошқара олиш ва кечиктира олиш, бойликни асраш ва бошқа шунга яқин сифатлар айнан иш берувчилардаги талаб ва таклифнииг мутаносиблигидан келиб чиқади. Муаллиф шу тарзда турли тоифали шахслар хулқ-атвори мисолида таҳлил қилади: бойлар ва камбағаллар, сахий ва бахиллар, альтруист ва эгоистлар бир-бирларидан айнан шу мезонлар асосида фарқланадилар.
Маршалл назариясидаги рационал моҳият бизнингча, шундаки, у бозор муносабатлари шароитда одамлар хатти-ҳаракатларини психологик терминлар воситасида тушунтириш орқали амалиётчилар диққатини бозор муносабатларининг эгаси психологиясига қарата олган.
Ж.М.Кейнс назарияси - "асосий психологик қонун" номи билан машҳурдир. У инглиз иқтисодчилари орасида марксизмни тан олмаганлардан ҳисобланади, чунки унинг асосий қонуни моҳиятан қуйидаги фикрга таянади: ишчиларнинг бандлиги ошган сари миллий даромад ҳам ошиб боради, шунга мос тарзда истеъмол ҳажми ҳам ошади, лекин охиргининг кўрсатгичи даромадга нисбатан секинроқ ошади. Истеъмол талабни янги инвестициялар ҳисобига тўхтатиши мумкин. Бунда бандликни таъминлаш учун инвестицияларни ошириш зарур, пулни нимага сарф этиш бунда жуда катта аҳамият касб этади. Бу жараённинг психологик жиҳати ёки "психологик қонуннинг" моҳияти шундаки, биринчидан, одамлар ўз истеъмол қобилиятлари, эҳтиёжларини даромадга мос холда ошириб боришга мойилдирлар. Иккинчидан, бандликнинг ҳажми уч асосий омилга боғлиқ -"истеъмолга мойиллик", пул жамғармасини сарфлашда имкони борича самарадорликдан келиб чиқиш ва фоиз нормасига.
Бу ўринда шу нарса аҳамиятга моликки, олинган даромадни ишлатишда шахснинг одат ва кўникмалари мўътадиллаштирувчи роль ўйнайди. Шунинг учун ҳам даромад пайдо бўлган дастлабки пайтларда одамнинг эски одатлари уларнинг ҳаммасини ишлатиш ўрнига, уларни жамғаришга тушади ва оқибатда каттагина жамғарма заҳирасини пайдо қилади. Даромад миқдори кескин камайган тақдирда ҳам жамғаришга ўрганиб қолган одамлардаги кўникма ўз таъсирини кўрсатиб, оқибатда жамғарма даромаддан тезроқ камая бошлайди.
Бундан ташқари, "психологик қонунда" истеъмол мотивлари ва жамғарма мотивлари ўртасидаги ўзаро муносабатлар ҳам муаллиф тушунчаларида аҳамиятга молик. Масалан, "сарф-харажатдан ўзини тийиш" мотиви шахсда жамғаришнинг асосий омилларидан ва шартларидан ҳисобланади.
Ундан ташқари, шахснинг қуйидаги сифатлари бу мотивнинг таъсирчанлигини таъминлайди: I) эҳтиёткорлик - кутилмаган, фавқулотда ҳолатларда одамнинг даромадини сақлаш учун асосий сифат (мотив)лардан ҳисобланади; Айниқса, иқтисодий инқироз, рақобат кучайган шароитларда бу сифат соҳиби вазиятдаи осонроқ чиқади; 2) олдиндан воқеалар, иқтисодий жараёнлар кечишини кўра билиш, башорат қила олиш ва реал тафаккурга эга бўлиш сифати, айниқса, истеъмол билан даромад ўртасида ўзаро муносабат ўзгарган шароитда, кексалик даврида жуда керак бўлади; 3) ҳисоб китоблилик, барча харажатларнинг даромадга нисбатини аниқ баҳолай олиш қобилияти; 4) интилувчанлик, яъни яхшилик, қулайлик ҳамда доимо фойдага интилиш қобилияти; 5) мустақиллик, яъни барча ишлар ҳамда режалаштиришда мустақил фикр ҳамда интилишга эга бўлиш, кучли рақибни кўрган тақдирда ҳам унинг ютуқларини мустақил тарзда ўз манфаати нуқтаи назардан баҳолай олиш ва ўз фойдасига бўйсундира олиш сифати; 6) тадбиркорлик, таваккалчиликдан қўрқмай, фойда келтириш йўллари ҳақида аниқ тасаввурларга эга бўлиш сифати; 7) мерос қолдириш истаги ёки ўзидан турли моддий ҳамда маънавий мерос шаклида из қолдиришга интилиш; 8) қизғанчиқлик, яъни хассислик, тежамкорлик  ёки тўплаган бойлик ва молу-давлатни сақлай олиш, зарур бўлса, уни яшира олиш қобилияти.
Бундан ташқари, Кейнс ўзининг "Бандлик, фоиз ва пулнинг умумий назарияси" асарида тижоратнинг истиқболдаги баҳоларга таъсир этувчи иккита асосий омили ҳақида ёзади. Бу - таваккал қилиш ва ўзига ишончдир. Иқтисодий ўсиш ва шахсий даромад тушунчалари юқоридаги сифатлар ва омилларнинг жаъмул-жамлиги оқибатидир.
Кейнс назариясидаги яна бир диққатни ўзига тортадиган жиҳат шуки, у иқтисодий хулқ борасида миллий психологиянинг роли катта эканлигига эътиборни қаратади. Масалан, унинг фикрича, америкаликлар кўпроқ олди-сотти, чайқовчиликка мойилдир, бу уларда "бозор психологиясини олдиндан башорат қила олишга интилишининг борлигидан келиб чиқади, шунинг учун ҳам уларнинг бу сифати жамғарма бозорларида уларнинг муваффақиятли фаолиятини таъминлайди”. Инглизлар эса кутилаётган даромадлар учун инвестициялар - сармоялар сарфлай олишлари билан ажралиб турадилар. Америкаликлар ва инглизлар сарфлаган сармоянинг қиймати ошишини кутиб, пул сарфлайдилар, яъни улар даромаддан кўра, капитални чайқов қилиш йўли билан қиймати ошишини кута оладилар. Умуман, ҳозирда давлатлараро, халқлараро ўзаро муносабатлар кучайган бир шароитда турли халқлар вакиллари психологиясидаги иқтисодий жараёнларга нисбатан муносабатлардаги ўзига хосликни илмий нуқтаи назардан ўрганиш амалий ва тадбиқий аҳамиятга эга бўлган ҳодисадир.
Шундай қилиб, Кейнс назариясида ҳам бугунги бозор муносабатларининг айрим ўзига хос қирраларини ёритишга имкон берувчи ижобий қараш ва таҳлиллар, шубҳасиз, мавжуд. Гап - уларни XXI аср бошида рўй бераётган оламшумул ислоҳатлар шароитларида қайтадан таҳлил қилиб, аниқ фан методлари воситасида қайта ўрганиш ва таҳлил этишдадир.
Ғарб назариётчилари орасида Ж.Гэлбрейт назарияси ўзига хос томонларга эгадир. Унда эҳтиёжлар муаммоси алоҳида ўрин тутади. У иқтисодий муносабатлар масалаларини эҳтиёжларнинг табиатини тушунтириш орқали ёритишга ҳаракат қилган. Муаллиф икки турли эҳтиёжлар ҳақидаги фикрларини илгари суради: биринчиси физиологик эҳтиёжлар бўлиб, уларга очлик, совуқдан сақланиш, бошпанага эга бўлиш, оғриқ билан боғлиқ эҳтиёжлар киради; иккинчиси эса - шахсий эҳтиёжлар бўлиб, уларга муваффақиятга эришиш, ён-атрофдагилардан ғаш бўлмаслик, уларнинг тан олишларига эришиш, ижтимоий мавқега эга бўлиш каби қатор ижтимоий табиатли эҳтиёжлар киради.

Гэлбрейт назариясида истеъмолчилар психологиясига кўрсатиладиган таъсир, ишлаб чиқарилган молларни истеъмол қилишга чорлаш масалалари ҳам психологик муаммо сифатида қўйилади. У рекламанинг ролини эътироф этган холда, унда "сотиш учун муҳим таянч" нуқтаси бўлиши ва шу орқали одамларни ишонтириш зарурлигига диққатни тортади. Бу нуқта одамларнинг диди, таъби ва ҳиссий муносабатларини ҳисобга олади. Истеъмол қобилиятининг ошиши, реклама, товарларнинг кўпайиши муносабати билан янгиликлар элементлари ҳам кўпаяди. Бу ҳолат yнги товарнинг сотиб олиниши учун турткидир.
Гэлбрейт ўзининг "Янги индустриал жамият" асаридаги хулқ мотивлари ва бунда ижтимоий фикрнинг ўрни масалаларидаги мулоҳазалари билан ҳам кўпчиликнинг диққатини ўз назариясига торта олган олимлардандир.
Хусусий фирма ёки ташкилотлар фаолияти ҳақида фикр юритар экан, муаллиф одамнинг ва ташкилотга қўшилиши мотивига катта аҳамият беради. Унинг фикрича, ташкилот - бу шундай тадбирлар мажмуики, унинг натижасида ҳар бири нсоннинг салоҳияти ва билимлари бир нечта ёки кўплаб кишилар билимлари ва интилишлари билар қўшилишади, уйғунлашади, оқибатда ўзига хос ҳолат юз беради. Бу ҳолатда алоҳида олинган шахс фирманинг фикрловчи маркази бўлмай қолади, чунки ҳамда ишни ўша “ўзига хос технологик тузилма” амалга оширади. Бошқа мотивлар - мажбурлаш, моддий манфаатдорлик, мослашиш кабилар юқоридаги мотив мазмунига бўйсунади.
Умуман, бир қарашда Гэлбрейт назариясида шахс ўз қарашлари, ҳаётий интилишлари, шахсий манфаатдорлиги бўлмаган сифатида қаралишига қарамай, унинг ички психологик мотивларнинг мухтасар таҳлил қилиниши илмий иуқтаи назардан аҳамиятдан холи эмас. Бизнингча, бу ўринда шуни таъкидлаш жоизки, жамоа таъсирида алоҳида шахс мотивацион тизимида рўй берадиган ўзгаришлар, табиий, фақат иқтидори, салоҳияти билан тан олинган айрим шахсларнинг ўз навбатида фирма ёки ташкилот тараққиётида роль ўйнаши мумкинлигини ҳам эатироф этиш шарт.
Умуман, биз юқорида таҳлил қилган айрим Ғарб назариётчилари илмий меросини аҳамияти шундаки, улар иқтисодий тараққиёт ва ишлаб чиқариш муносабатлари тизимида инсон омилига алоҳида эътибор бера олдилар ва бу жараённи психологик категориялар орқали талқин қилишга уриндилар. Кейинги олимлар иқтисодий психология соҳасидаги барча изланишлардан тўғри хулосалар чиқарган холда соф социал психологик жараёнлар доирасида ушбу масалаларни ўргана бошладилар.
XXI асрнинг давлатлараро кооперация ҳамда корпорациянинг кучайиши билан боғланаётганлиги олимлар олдига турли тузум шароитида рўй бўлган ва бераётган иқтисодий қонуниятларни тўлароқ билиш, англаш, таҳлил қилиш вазифасини қўймоқда. Шу муносабат билан илгариги ҳамда ҳозирда чет эл назарияларига яна бир холис назар ташлаш, улардан керакли хулосалар чиқариш орқали мамлакатимизнинг тезроқ ривожланган давлатлар қаторидан ўрин олиш жараёнини тезлаштиришга ўз ҳиссамизни қўшишимиз керак. Бу ўринда иқтисодий жараёнлардаги шахс психологиясига бағишланган назарияларнинг аҳамияти каттадир.

Резюме:

Иқтисодий психология - турли вазиятларда ишлаб чиқариш муносабатларига киритиш орқали хўжалик юритишни мақсад қилган шахслар ҳамда яхлит гуруҳ ва жамоаларининг иқтисодий тафаккури ва иқтисодий хулқ-атворига алоқадор умумий қонуниятлар ва хатти-ҳаракат механизмларини, ишлаб чиқариш муносабатларининг ҳар бир хўжалик субъекти онгида акс этишини ўрганади.

Иқтисодий психология предметидаги асосий категориялардан бири иқтисодий онг ва иқтисодий хулқдир. Шахсни иқтисодий муносабатларда иқтисодий онги ва иқтисодий хулқини тўғри диагностика қила олиш учун биз иқтисодий онг, иқтисодий ҳулқ ва жамоадаги ўзаро муносабатлар хусусиятларини ўрганиш методикалардан самарали фойдаланиш усулларини билишимиз керак. Иқтисодий назариялардаги психологик омил масаласи муҳим бўлиб, мазкур матнда биз ҳам иқтисодий, ҳам психологик омил очиб берилган А.Маршалл, Ж.Кейнс, Ж.Гэлбрейт назарияларининг моҳиятини қисқача таҳлил этиб бердик.

Мавзу юзасидан таянч сўзлар:

Иқтисодий психология,  иқтисодий онг, иқтисодий хулқ, шахс, иқтисодий психология, бошқарув муаммолари, методлар, назариялар.

Глоссарий:

Иқтисодий онг - ўз қарашлари, мақсадлари, дунёқарашига эга бўлган инсон онгида бевосита ишлаб чиқариш, ўзлаштириш ва фойда олишга алоқадор объектларнинг акс этиши.
Иқтисодий хулқ - ишлаб чиқариш шарт-шароитлари, воситалари ва стимуллари таъсирида намоён бўладиган хатти-ҳаракат ва хулқ-атвор.
Иқтисодий психология – психология ва иқтисодга алоқадор фан бўлиб, шахсни ишлаб чиқариш муносабатларининг ҳам субъeкти, ҳам объекти сифатида иқтисодий муносабатларга киришишдаги хусусиятларини ўрганади.

Семинар машғулотларида муҳокама этиладиган саволлар:

Иқтисодий психологиянинг предмети.

Иқтисодий психологиянинг долзарб муаммолари.

Иқтисодий психологиянинг методлари ва уларни амалиётда қўллаш йўллари.

Иқтисодий психологик назарияларга оид қисқача таҳлил.

Мустақил   ишлар   мавзулари:

1. Иқтисодий психологиянинг предмети.

2. Иқтисодий психологиянинг долзарб муаммолари.

3. Иқтисодий психологиянинг методлари ва уларни амалиётда қўллаш йўллари.

4. Иқтисодий психологик назарияларга оид қисқача таҳлил.

5. А.Маршаллнинг иқтисодий таълимотидаги уч типли мотивацион қарашлари ҳақида.

6. Ж.Гэлбрейт иқтисодий назариясининг ўзига хос психологик тoмонлари.

7. Ж.М.Кейнснинг иқтисодий назарияси моҳияти.
8. * Шунингдек, ТДИУ ва МДҲ мамлакатлари иқтисодиёт мутахассисликлари бўйича бакалавриат битирув-малакавий ишлари, магистрлик, номзодлик ва докторлик диссертацияларининг намунавий мавзулари ҳам тавсия этилади. 

Гуруҳда мустақил равишда бажариш ва муҳокама учун:

1. Иқтисодий психология ўрганадиган масалалардан қай бирлари сизга бевосита таниш, уларнинг рўйхатини тузинг.
2. Иқтисодий тафаккур ва ижодий тафаккур тушунчалари ўртасида қандай умумийлик ва фарқлар мавжуд.
3. Сиз бозордан харид қилган “энг қимматли” ва “энг арзон” товарда инсон меҳнатининг реал улушини таҳлил қилишга ҳаракат қилинг.
4. Тадбиркорнинг психологик ва характерологик сифатларини ўрганиш учун қандай психологик усуллардан фойдаланиш маъқул бўлишини таҳлил қилинг.
5. Ғарб тадқиқотчиларидан бирининг асарини қисқа реферат қилиб ёзиб чиқинг ва ўз шахсий муносабатингизни билдиринг.
6. Ўзингиз таълим олаётган гуруҳ ёки меҳнат қилаётган жамоадаги норасмий лидерни аниқлаш мақсадида социометрик сўров ўтказинг ва натижаларини таҳлил қилинг. Уларга кўра жамоадаги психологик муҳит тўғрисида шахсий хулосангизни чиқаринг.

Мавзу юзасидан адабиётлар рўйхати:

1.  Каримов И.А. Ўзбекистон иқтисодий ислоҳатларни чуқурлаштириш йўлида. - Т.: Ўзбекистон, 1995

2.  Каримов И.А. Бизнинг бош мақсадимиз – жамиятни демократлаштириш ва янгилаш, мамлакатни модернизация ва ислоҳ этишдир. Т.: “Ўзбекистон”, 2005.-96 б.

3.  Воспитай своего лидера, как находить, развивать и удерживать в организации талантливых руководителей. / Пер. с англ. - М.: Издательский дом “Вильямс”, 2002.- 416 с.

4.  Ложкин Г.В. Повякель Н.И Практическая психология в системах “человек техника”: Учеб.пособие.- К.: МАУП, 2003 – 296 с.

5.  Немов Р.С. Практическая Психология Познание себя: Влияние на людей: Пособие для уч-ся-М:Гуманит. Изд. Центр ВЛАДОС, 2003.320 с.
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ШАХСНИНГ ИҚТИСОДИЙ ИШЛАБ ЧИҚАРИШ МУНОСАБАТЛАРИДАГИ ИНДИВИДУАЛ, ПРОФЕССИОНАЛ, ЁШ ВА ЖИНС ХУСУСИЯТЛАРИ
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2.1. Шахс – ишлаб чиқариш муносабатларининг объекти ва субъекти сифатида.

2.2. Шахс хулқининг жамоадаги ва жамоадан ташқари мотивлари. 

2.3. Шахснинг ижтимоий-психологик хусусиятлари ва ички имкониятларини ўрганиш муаммоси.
2.4. Шахс иқтидори ва профессионал йўналиши. 

2.5. Шахс профессионал маҳорати ва уни ривожлантириш  йўллари.

2.6. Иқтисодиётда шахснинг ёшига оид хусусиятларни инобатга олиш.

2.7. Жинсий тафовутлар ва уларни иқтисодий самарадорликка таъсири.
2.1.  Шахс – ишлаб чиқариш муносабатларининг объекти ва субъекти сифатида
Иқтисодий муносабатлар - соф маънода инсонлараро муносабатлар бўлиб, унда инсон шахси марказий фигурадир. У бир вақтда ушбу муносабатларнинг ҳам объекти, ҳам субъектидир, зеро, ишлаб чиқаришнинг асл мақсади (предмети ҳамда мотиви) ҳисобланган меҳнат бир томондан одамнинг эҳтиёжлари, ички мотивацияси маҳсули бўлса, иккинчи томондан, айнан у шу меҳнатни амалга оширувчи, ҳамда унинг махсулларини ўзлаштируви ҳам вйнан унинг ўзидир. Шунинг учун ҳам шахснинг ушбу тизимдаги асл моҳиятини билиши, унинг фаоллигини таъминловчи шарт-шароитларни ярата олиш ва меҳнати махсулини башорат қилиш тадбиркорлик ва ишлаб чиқаришдаги самаранинг бош омили ҳисобланади.

Одамнинг меҳнатга муносабати масаласи иқтисодиётга қанчалик долзарб ва муҳим бўлса, унинг (меҳнатнинг) шахс учун муҳим қадриятга айлариши, меҳнат мотивацияси масаласи психология учун шунчалик долзарб ва аҳамиятлидир. Бу масала яна шунинг учун ҳам долзарбки, Ўзбекистон мустақил бўлиб, бозор муносабатларига босқичма-босқич ўтиши шароитида одамни ижтимоий қадрият ҳисобланмиш меҳнатга онгли муносабати ва қадриятлар иерархиясида ижтимоий фаоллик ва меҳнатнинг ўрнини аниқ билиш иқтисодни бошқаришнинг асосий мезонларидандир.
Бу масалага ойдинлик киритиш учун бизнингча, аввало, шахс мотивацион тизимини ўрганиш ва унда меҳнат ва ижтимоий фаоллик мотивларини таҳлил қилиш ўринлидир.

2.2.  Шахс хулқининг жамоадаги ва жамоадан ташқари мотивлари
Ғарб психологларидан бири Ф. Херцберг инсоннинг меҳнатга ундовчи ва уни фаоллаштирувчи мотивларини икки гуруҳда бўлиб ўрганишни таклиф этади. У биринчи гуруҳ мотивларни гигиеник мотивлар деб атаб, ишчи ёки хизматчи меҳнат фаолиятига нисбатан ташқи мотивлар ҳамдир,  уларга қуйидагиларни киритади:
1. Бошқарув услуби, яъни одам ўзини у ёки бу меҳнатга тайёрлаганда, бўлғуси касби ва иш ўрни ҳақидаги тасаввурлари бўлиб, улар орасида тахминан қандай ташкилот ёки корхонада ишлаши ва ундаги бошқарув тизими қандай бўлишини ва бу тизим унинг шахсий истак хоҳишларига, тайёргарлик даражасига мослигига эътибор беради. Масалан, қатъий тартиб, интизом ва нормалар шароитида тарбиялвнган одамга ташкилотда ҳам қвттиқ интизом, авторитар бошқарувнинг ёқиши табиий ҳолатдир, деб тахмин қилиш мумкин, аксинча, тартибсизликка ўрганган, бебошроқ одамга либерал бошқарув услуби устун бўлган жамоада ишлаш ёқади;
2. Корхонанинг ишни ташкил этиш шакли ва ғояси ҳам олдингига боғлиқ мотив бўлиб, ташқи томондан шахс иш жойининг анъаналари, у ердаги нормаларнинг қай тарзда ташкил этилганлиги, ишлаш принциплари кабилар билан ҳам ҳисоблашади ва бу ҳолат ҳам уни  ишга муносабати  ҳамда фаоллигини таъминлаб,   яхшироқ ишлашга ундайди ва тайёрлайди;
3. Ойлик маош ва унинг мунтазамлиги - муҳим нарса, шахс  ишга киришидан ва қабул қилинишидан аввал бу мезон билан албатта қизиқади ва унинг кейинги фаоллиги даражаси ҳам маошнинг қатъийлиги, ишнинг қай даражада мунтазам тақдирланишига боғлиқ;
4. Меҳнат шарт-шароитлари - бу омил, айниқса, профессионал мутахассислар учун жуда катта аҳамиятга эга, чунки агар иш шароитининг одамга ёқмаслиги ва уни қониқтирмаслиги айрим касб эгаларининг, хаттоки, ўз соҳасидан кечиб бўлса ҳам, яхшироқ иш шароитини топиб ишлашга мажбур қилади, лекин таъкидлаганимиздек, бу нарса меҳнат бозорида тақчиллик бўлса ўз кучига эга, чунки ишсизлик - кўпинча иш шароитини, ҳаттоки, транспорт ноқулайлигини ҳам ҳисобга олмаслиги мумкин;
5. Шахслараро ўзаро муносабатлар, самимийлик ва ўзаро ҳурматнинг мавжудлиги ҳам корхона ёки ташкилот анъаналарига боғлиқ бўлиб, одамлар оғзидан бир-бирларига ўтади ва ишчи-ходим ўзи ўрганиб қолган касбдошлари, ходимлар ёки жамоа аъзоларига кўникиши оқибатида ўз ўрнини “совутмаслик" истагида меҳнат қиладилар;
6. Шахснинг ижтимоий мавқеи шахслараро муносабатларининг оқибати бўлиб, ҳар бир шахснинг умумий ишга қўшган салмоғи ва обрўига кўра, унинг ҳамкасабалари билан муносабатлар тизимида ўзига яраша мавқега эга бўлади. Ишчининг шу мавқедан қониқиш даражаси ўз навбатида уни фаолиятга ундовчи мотив бўлади;
7. Ишнинг доимийлиги кафолати, айниқса, бозор муносабатлари шароитида катта аҳамият касб этади, бу мотив кўпгина ривожланган мамлакатлар фуқаролари ҳаётида жуда кучли ундовчи ҳисобланади. Бизнинг шароитларда бу мотив катта ёшли ахоли ва консерватив типли шахслар учун жуда муҳим, чунки профессионал ўсиш маълум муддат мобайнида бир ерда муқим ишлаш ва ўз қобилиятлари ҳамда маҳоратини кўрсатишни талаб қилади, шунинг учун ҳам конкрет ихтисослик эгалари учун ишнинг доимийлиги катта сафарбар этувчи мотивлардан ҳисобланади;
8. Ходимларнинг шахсий ҳаёт тарзлари ва уларнинг ижтимоий талабларга мослиги - бу мотив ишга киришдан олдин ҳам, кейин ҳам муҳим ундовчи ҳисобланадики, ижтимоий табақаланишга қарамай, ходимлар ижтимоий ҳимоясининг йўлга қўйилганлиги ва унинг шахсий талабларга мослиги меҳнатнинг қадр-қимматига таъсир қилади ва унинг қадриятга айланишига хизмат қилувчи омиллардан ҳисобланади.
Шахснинг ўзига боғлиқ бўлган соф маънодаги психологик мотивлари мотивацион деб аталиб, улар ишчининг бввосита иш фаолияти давомида ишга сафарбарлиги ва фаоллигини шакллантириб, уни ишга ундайди, яъни улар ички мотивлар ҳисобланади. Масалан, уларга:
1. Ишчининг меҳнат ютуқлари кирадики, улар маъқул шарт-шароитларда бутун иқтидорини намоён этиш учун шарт бўлиб, унинг шахсий лаёқати ва қобилиятлари туфайли орттирган малакаси ва шу туфайли қўлга киритган ютуқлари уни кўпинча бошқа қийинчиликлар ва тўсиқларга қарамай, самарали ишлашга, топшириқлар ва берилган масъулиятларга онгли ёндашишга ундайди;
2. Ишчи меҳнатининг қадрланиши, аслида меҳнат ютуқларининг ташқаридан қўллаб-қувватланишини субъектив тарзда англанишидир. Демак, корхонада ҳар бир ходимнинг бажарган ишига берилган доимий, ўринли, объектив баҳо меҳнатнинг қадрланиши сифатида идрок қилинади ва бу - ҳақиқий мотивацион кучдир;
3. Шахсга берилган эркинлик ва мустақилликлар ҳам янгича иқтисодий муносабатлар шароитида жуда муҳим. Ҳар бир шахс ўз устида мустақил ишлаш ва меҳнат самарасини шахсан англаш учун маълум маънода мустақилликни ва эркинликни хоҳлайди. Мустақиллик махсулининг корхона манфаатларига мослиги ишчи ходимни янада илҳомланиб, янги куч билан ишлашга сабаб бўлади;
4. Хизмат юзасидан ўсиш имконияти аввалги мотивга бовосита боғлиқ бўлиб, ҳар бир шахс ҳам монотон ишдан чарчаган каби бир ўринда ишлашдан психологик жиҳатдан чарчайди, шунинг учун жамоадаги анъаналарда ҳар биришнинг салмоғи вв малакалар ошиб боришининг ўз ўрнида холис баҳоланиши субъектив равишда профессионал ўсиш имкониятлари тўғрисида тасаввурларнинг шаклланишига сабаб бўлади ва шахсни фаоллаштирувчи мотив сифатида аҳамият касб этади;
5. Профессионал маҳорат - ҳар қандай яхши ишлаб чиқариш шарт - шароитларининг махсули сифатида шахсда янада фаолроқ меҳнат қилиш кўникмаларини шакллантиради ва орттирилган ҳар бир янги,  муҳим малака ва билимлар шахсни янада яхшироқ ишлашга, ижодий меҳнатга ундайди;
6. Меҳнатнинг ижодий ва қизиқарли эканлиги - бир томондан корхона томонидан меҳнат мазмуни ва унинг омилларини ўзгартириш ҳисобига амалга оширилса, иккинчи томондан, ходимдаги креактив сифатлар, меҳнатга ижодий, янгича ёндаша олиш, ўз устида ишлаш қобилиятига бевосита боғлиқ.
Шундай қилиб, юқорида келтирилган мотивлар мажмуаси ишчи -ходимни ишга ундовчи ички ва ташқи сабаблар ҳисобланади. 

Биз бу рўйхатга яна қўшимча равишда психологик мотивларни келтиришни ўринли деб ҳисоблаймиз, чунки шу мотивларга мос равишда иш фаолияти самараси белгиланади:
- ишсиз қолиш, одамлардан ажралиб қолишдан қўрқиш ҳисси кучли психологик мотивлардан бўлиб, бу ҳис ҳар бир ишчи ёки ходимда бўлади, профессионал маҳорат чўққисига чиққан ходимда ҳам руҳан жамоадан ажралишнинг оқибати, ишсиз қолиш ҳақидаги оғир тасаввурлар бўладики, у ҳам ўз ишига садоқат, онгли ва масъулият билан ишга ёндашувни талаб қилади;
- виждон -кўпчилик қатори ишлаш ва бошқалардан дурустроқ ишлашга ундовчи ҳиссий ҳолатнинг кўрсатгичи бўлиб, у шахсни ўз меҳнатидан ва ҳамкасбларининг унга муносабатларидан қониқиши ва ижтимоий манфаат нуқтаи назаридан яхши ишлашга ундовчи муҳим воситадир;
- ишнинг жозибаси туфайли уни ёқтириш ва унга қизиқиш - бу ҳиссиёт шахснинг ишга ҳиссий ёндашув муносабати махсули бўлиб, унинг шахсий манфаати билан уйғунлигини белгиловчи омилдир. Чунки иш жозиба касб этиши учун унинг асосий жиҳатлари шахсга маъқул бўлиши ва у бундан қониқиши шарт, охирги ҳолат ишга қизиқишни ва унинг доимий "қизиқтирувчи" элементлари бўлишини тақозо этади.
Шундай қилиб, юқорида санаб ўтилган мотивлар меҳнатнинг субъекти бўлмиш шахсни ишга ундовчи ва меҳнат операцияларини муваффақиятли бажаришга психологик жиҳатдан ҳозирловчи психологик шарт-шароитлардир. Улар комплекс тарзда одамни меҳнат фаолиятига сафарбар қилади ва меҳнатга муносабати характерини белгилайди.

2.3.  Шахснинг ижтимоий-психологик хусусиятлари ва ички имкониятларини ўрганиш муаммоси

Меҳнат жараёнида намоён бўладиган ва бевосита унинг оқибати ҳисобланмиш сифатлардан бири - бу меҳнатга лаёқат, меҳнатсеварликдир. Бу - инсоннинг ишга яроқлилиги ва ишлаш қобилиятига бевосита алоқадор сифатидир. Лекин психологиядаги ишга қобилият тушунчаси билан иқтисоддаги ишга яроқлилик тушунчалари бир-бирига яқин бўлса-да, улар ўртасида маълум фарқлар бор. Агар психология ишга қобилиятлиликни шахснинг индивидуал сифати тарзида унинг ишдаги муваффақиятлари гарови ва кафолати сифатида ўрганса, ишлаб чиқариш жараёнида ишлатиладиган ишга яроқлилик ёки қобилият - ишдаги шарт-шароитларга мос тарзда меҳнат фаолияти жараёнида намоён бўладиган психофизиологик ҳолат сифатида қаралади. Бу нарса, айниқса, бир хил монотон иш жараёнларида одамнинг меҳнатга яроқлилик - қобилиятлилиги тўғрисида гап кетганда, айниқса яққол кўзга ташланади. Масалан, психологик қобилият доимо ижодий юксалишлар, ўзгалардан сифат жиҳатдан фарқли ишлай оладиган назарда тутгани учун ҳам ишлаб чиқаришдаги монотон ишга қобилликни инкор этади. Демак, шахсдаги ишга яроқлилик ёки - қобилият тушунчаси ҳақида гап кетганда, уни кенг маънода тушуниш ва бу сифатни инсон фаоллигининг барча даврлари ва босқичларини назарда тутган холда тасаввур қилиш, унинг умр давомида тажриба ва шахсий ривожидаги сифат ўзгаришларини таъминловчи омил сифатида қараш тўғрироқ бўлади.
Шундай қилиб, шахс меҳнат фаолиятининг бутун даврида унинг ишга муносабати ёки иш шароитларининг ўзгаришига мос холда фаолият кўрсатгичларининг ўзгариши ишга яроқлиликнинг икки асосий сифати - ўзгарувчанлиги ва мослашувчанлиги туфайли аҳамиятли эканлигини унутмаслик лозим. Оддий мисол: одам эрталаб ўзи учун оддий, доимий бўлган ишга киришиб олгунча бўлган ишга яроқлилик билар кўникиб, киришиб ишлашни бошлаган пайтидаги яроқлилик ўртасида фарқ бор, албатта. Шуниси характерлики, одам ўзини у ёки бу фаолиятга қанчалик ўргатган сари, унинг ишлаш қобилияти ҳам бевосита ортиб бораверади. Шунинг учун ҳам ўз ишининг "шайдоси" деб аталадиган тоифалар доимо ишига совуққонлик билан қарайдиган -"қўл учида иш қиладиган" ишчи-ходимлардан айнан шу сифатлари билан ажралиб турадилар. Бундан хулоса шуки, аввало ҳар бир касб эгасида айнан ўз касбига меҳр-муҳаббатни уйғота олиш, зарур ижтимоий-психологик установкалар бера олиш қанчалик катта тарбиявий аҳамият касб этса, иш жараёнида ўша меҳнат туридан манфаатдорликнинг англаниш даражаси ва унинг   шахсга "ёқиши" меҳнатга яроқлилик иа меҳнатсеварлик сифатларининг ривожланиши учун зарур шартдир. Бунга эса маълум кўникмалар керак. Масалан, баъзан шундай ҳолат бўладики, ишчи ёки ходимга бир ишни ниҳоясига етказмай туриб, янги топшириқ берилади. Хали бир ишни тугатмаганлиги сабабли янги иш унга сираям "жозибали" туюлмайди. Қолаверса, у ўзини мажбур қилиб, янги топшириққа кўчган тақдирда ҳам ҳалиги "тугалланмаган" эски иш унинг диққатидан ўчмайди, оқибатда у янги ишни ҳам маромида бажара олмайди, иш сифати паст ёки кўнгилдагидай бўлмайди, шунинг учун ҳам энг лаёқатли ишчига ҳам yнга топшириқ беришдан аввал унинг айни дамда нима билан бандлиги ва уни қачон реал тамомлаши билан қизиқиш шарт. Агар, мабодо конкрет топшириқдан сўнг ходим ёки ишчи бўш қолса ҳам,  ўша одамни янги ишга қисқа фурсатда жалб этиши мушкулроқ бўлади.
Шахснинг ишга лаёқати ва яроқлилиги даражаси кун мобайнида ўзгариб туради. Масалан, соат кечки 19 дан кейин ёки кеч соат 22 дан кейин иш сифати барибир паст бўлади, одам психологик танг ҳолатни бошидан кечиради, бу унинг диққати ва бошқа жараёнларида ўз аксини топади.
Меҳнатсеварлик сифатининг намоён бўлишига жамоада ишчи-ходимлар учун яратилган меҳнат шароитлари, умуман, табиий шарт-шароитлар ҳам бевосита таъсир қилади. Масалан, Ўзбекистон шароитида жазирама ёзда куз ёки баҳорга нисбатан ишга яроқлилик пасаяди, бунга ҳаво ҳарорати таъсир қилади. Тўғри, ҳозирда кўпгина корхоналар ва твшкилотларда ушбу омилнинг салбий таъсирини олдини олиш учун махсус совитгич мосламалар ўрнатилган. Лекин текширишларнинг кўрсатишича, умуман ёз ойи бошқа даврларга нисбатан киши меҳнат фаоллигига таъсир қилади, шунинг учун ҳам қишлоқларда ёз ойларида куннинг узунлигини ҳисобга олиб, иш эрталаб тонгдан то соат 11 ларгача ва сўнг соат 17 дан кейин деярли кун ботгунча этиб белгиланади.
Лекин шахснинг меҳнатга ижобий муносабатини белгиловчи муҳим нарса - бу меҳнат жамоаларидаги одамлар ўртасидаги ўзаро муносабатлардир. Халқимиз психологиясида ҳам "Ён қўшнинг - жон қўшнинг" ибораси борки, бу нарса ишлаш шароитига ҳам бевосита алоқадордир. Самимий, инсоний муносабатларнинг устивор бўлиши жамоалардани  ходимларни шундай ўзига жалб этадики, бу жамоадаги айрим аъзоларнинг авторитети - обрўси шахсни меҳнатга сафарбарлигини таъминловчи манба ролини ўйнайди. Халқимиз тилида машҳур бўлган "Уй сотиб олма, қўшни сотиб ол" деган мақоли бир меҳнат жамоасида муҳим ишлаётган кекса авлод вакиллари учун айниқса, хосдир. Шунинг   учун ҳам жамоалардаги маънавий-маърифий ишлар, улар самарадорлиги биринчи навбатда кишилар ўртасида соғлом инсоний муносабатлар муҳитини шакллантира олади, бу нарса меҳнатга онгли муносабатнинг кучли омилларидандир. Чунки жамоадаги яхши муҳит шахсга ижобий таъсир этиши оқибатида унда ривожланиш, ўсиш кузатилса, акс ҳолатда эса шахсда тормозланиш, ривожланмаслик, одамовилик, яккахоллик, ёки изоляция холати юзага келиши мумкинлигини кўп кузатганмиз.
Жамоадаги соғлом ўзаро муносабатлар, табиий, ҳар бир шахсдан маълум ижтимоий-психологик сифатлар бўлишини талаб қилади. Бу сифатлар аввало бевосита мулоқот жараёнида шаклланадиган ва айнан шу жараёнда намоён бўладиган сифатлардир. Улар ижтимоий психологияда умумий холда коммуникатив сифатлар деб аталади. Бу сифатлар шахснинг турли ишлаб чиқариш вазиятларида мулоқот ва муомала жараёнларида намоён бўладиган сифатлари бўлиб, уларни айрим тадқиқотчилар сифатлар деб аташса, айримлари уларни қобилиятлар ҳам  аташади. Масалан, В.А.Лабунская бу ўринда "перцептив қобилиятлар" атамаларини ишлатса, А.А.Бодалев - "ҳиссий ҳамдардликка тайёрлик", Ю.Жуков - "кузатувчанлик", "зийраклик" сифатлари, Г.Олпорт - "ўзгаларни баҳолаш қобилиятлари" каби атамаларни қўллайди. Рус олими Г.Андреева уларни умумлаштириб, “коммуникатив сифатлар” дсб аташни афзал кўради ва бундай ёндашув аниқроқ ва предметлироқдир. Зеро, шахснинг айнан ўзгалар билан ҳамкорликда ишлаши жараёнида намоён бўладиган сифатлари унинг ижтимоий-психологик сифатларидир ва улар айнан ўзаро муносабатлар - коммуникация жараёнида намоён бўлади. Бу сифатларни билиш зарур, чунки улар ўшв ҳамкорликдаги фаолиятнинг самарадорлигига алоқадорлиги билан характерлидир. Демак, ишлаб чиқариш самарадорлиги энг авввло шахснинг ўзига ўхшаш бошқа шахслар билан биргаликда умумий ишни бажара олиши, ўзаро бирдамлик ҳиссини идрок эта олиши, жамоа қарорларини биргаликда қабул қила олиш, биргаликда турли зиддиятларни бартараф эта олиш, ўзидаги индивидуал ишлаш услубига бошқаларни ҳам бўйсундира олиш, янгиликларни ўзлаштира олиш каби қатор сифатлар ва қобилиятларга боғлиқ. Бу сифатлар ўша шахс фаолият кўрсатаётган жамоа ёки ишлаб чиқариш гуруҳидаги айрим нормаларга боғлиқ. Агар гуруҳ шахс имкониятлари ва сифатларини ўзидани нормаларга зид ёки номаъқул, деб топса, демак, уларнинг намоён бўлишига йўл қўймайди, акс холда, уларнинг янада ривожланиши ва ҳар доим такомиллашиб намоён бўлишига имкон беради. Демак, уларни гуруҳий нормаларга боғлиқ сифатлар ҳам деб аташ мумкин экан. Шунинг учун ҳам шахс сифатлари ҳақида гап кетганда, психология фани айнан шахсдаги фаол мавқени ёқлайдики, уларнинг намоён бўлишига имкон берадиган шарт-шароитларни эса иқтисодиёт фани ўрганиши ва ўз ўрнида зарур тавсияларни биргаликда ишлаб чиқиши керак.
Одамнинг жамиятда турли ишлаб чиқариш вазиятлардаги ўрни ва бунда намоён бўладиган ижтимоий-психологик сифатларни ўрганганда, Ғарб психологлари, масалан, Ж.Бруннер кабилар “шахснинг перцептив ҳимояси” механизмларини ўрганиш мақсадга мувофиқ, деб ҳисоблашади. Уларнинг фикрича, одам ҳар бир дақиқада маълум тажовузкорона таъсирлар оғушида бўладики, унга ана шундай таъсирлардан ўзини ҳимоя қилиш учун зарур бўлган сифатлар зарур. Қолаверса, одамда руҳан ана шундай таъсирлардан сақланиш инстинкти мавжудки, у туфайли одам шахслараро муносабатларда ўзи учун энг қулай ва ишончли вазиятларни қидиради ва топади. Бунда унга ўзгаларни идрок қилиш, одамнинг ўзаро перцептив жараёнларга қўшилиши малакалари ва перцептив қобилиятлари ёрдам беради. Шунинг учун одамларни ўзгаларни аниқ идрок қилиш ва тушуниш малакаларига ўргатиш ва бунда ижтимоий психологиянинг барча усул ва йўлларидан, хусусан ижтимоий-психологик тренинглардан унумли фойдаланиш зарур. Масалан, шахс ўзини ўша ижтимоий тажоввузлардан ҳимоя қилишнинг бир усули сифатида бировлардаги салбий ёки ёқимсиз сифатларни "сезмасликка уриниш”, улардан “қўрқмаслик” каби усулларни қўллаши мумкин. Лекин бу фикр билан келишиш қийин бўлса керак, зеро, фаол мавқели, ўзини ҳурмат қилган шахс бировлардаги сифатларга холис баҳо бера олиши керак ва унга уларни атайлаб ёқтирмаслиги ёки атайлаб улардан кўз юмиши мушкул бўлса керак. Бизнинг шароитларда яхши хулқнинг таъсирчанлиги қоидаси ўринлироқ эканлиги кўринади. Айниқса, ўзбекларга хос бўлган шундай сифат борки, у ҳам бўлса, ўзгалардаги яхши фазилатларга тақлидчанлик бўлиб, анъанавий тарбияда айнан шу нарсага катта эътибор берилади. Чунки кимнингдир қандандир сифатларини атайлаб инкор қилиш умуман мулоқот жараёнини бузади ва унинг нормал кечишига имкон бермайди. Бевосита ишлаб чиқаришда пайдо бўладиган аналогик вазият эса ишнинг сифати ва умумига салбий таъсир кўрсатмай мулоқотда намоён бўладиган яна бир коммуникатив сифат - бу одамлардан қандайдир шаблон, тайёр, кўникиб қолинган сифатларни кутишдир. Масалан, бошлиқ тасаввурида "барча ходимларларнинг албатта сўзсиз бўйсунишини" кутиш, оддий ходимда эса - барча ишни аниқ йўналиш бўйича бошлиқдан олиш, ёки тажрибали киши албатта хато қилмаслиги ҳақидаги тасаввурлар бўлиши мумкин. Бундай кутишларнинг оқланмаслиги одатда зиддиятларни келтириб чиқариши табиий. 
Бундан ташқари, одамларда яна шундай тафовутлар ҳам борки, баъзилар умуман жамият, одамлардан жуда кўп нарсаларни кутадилар ва талаб қиладиганлардир, қолганлар эса, анча содда одамлар бўлиб, улар кўпроқ ўз ҳис кечинмалари билангина чегараланадилар ва ўзгалар ҳаётига анча бефарқ бўладилар. Биринчилар ҳам, иккинчилар ҳам мулоқотда ва муомалада катта хатоларга йўл қўйишлари мумкин, демак, одамларни самарали ҳамкорликка ҳамда  унда намоён бўладиган сифатларга ҳам ўргатиш, уларни тарбиялаш керак экан.
Хулоса қилиб айтиладиган бўлса, шахснинг ўзига ўхшаш шахслар билар ишлаб чиқариш жараёнидаги ўзаро муносабатлари жуда мураккаб жараён бўлиб, одам ҳар бир алоҳида муносабатлар тизимида ўзига хос индивидуал сифатларни намоён этадилар. Масалан, "вертикал муносабатлар" (бригада - цех - завод - бирлашма) тизимдаги “бошлиқ - ходим” муносабатлари одамдан кўпроқ эгилувчан, мослашувчан нозик ўзаро муносабатларни талаб қилиб, улар кўпроқ расмий характерли бўлса, "горизонтал муносабатлар” (бевосита шахслараро муносабатлар) норасмийлик элементларидан холи бўлмаган, шахснинг ички табиий қобилиятлари ва имкониятларини кўрсатувчи инсоний сифатлардандир. Бундан ташқари, унинг ана шу ижтимоий фаолиятини баҳоловчи, қадрловчи ташқаридаги яқинлари, ёру-дўстлари, оиласи ҳам борки, уларнинг ана шу баҳоланувчи шахснинг меҳнати ва унинг манфаатларини идрок қилишидан ҳам қатор ижобий ва салбий сифатлар келиб чиқади. Масалан, одамлар томонидан ўз меҳнатининг мунтазам равишда қадрланиб келаётганлигини ҳис қилган одам, тобора ўз қобилиятларини ривожлантириб бориш, ўз устида ишлаш, янада шижоат ва ғайрат билан ишларни жазм этади, бу ҳолат ана шу одам ижобий меҳнати учун жуда кучли туртки бўлиб хизмат қилади.

2.4.  Шахс иқтидори ва профессионал йўналиши

Шахс тизимида унинг қобилиятлари муҳим ўрин тутади. Ишлаб чиқариш жараёнида ҳам одамдан талаб қилинадиган нарса ҳам унинг ишга қобиллиги, лаёқати ва ишни яхши уддалашга имкон берувчи профессионал хусусиятларидир. Чунки профессионал маҳорат энг аввало қай турда бўлмасин маҳсулотнинг, умуман фаолият натижаларининг сифатини белгиловчи муҳим ижтимоий-психологик омилдир.
Агар ишчи ёки ходимнинг ишга яроқлилиги юқорида таъкидлаганимиздек, меҳнатнинг унумдорлиги ва маҳсулотнинг сифатини белгиловчи асосий мезонлардан бўлса, профессионал маҳорат - унинг истеъмол қийматини белгиловчи янада аҳамиятли асослардан ҳисобланади. Бу иккала тушунчалар ўзаро боғлиқ бўлиб, бири иккинчиси учун замин вазифасини ўтайди.
Энг аввало профессионал маҳорат тушунчаси шахсдаги у ёки бу турдаги меҳнат фаолиятига ундаги имкониятларининг қай тарзда объектив шарт-шароитлар билан мос келганлигини билдируви мезондир. Демак, одам ўз маҳоратини кўрсата олиши, жамият томонидан тан олиниши учун бир томондан, унда шу фаолият турига туғма лаёқат бўлиши керак ҳамда ўз устида муттасил ишлаб келаётганлиги оқибатида ривожланган иқтидори сабаб бўлса, иккинчи томондан, ана шу лаёқатни намоён қилиш учун мақбул шарт-шароитлар ҳам керак бўлар экан. 

Шахсдаги табиий иқтидорнинг тўла ва мукаммал намоён бўлишининг энг асосий ва бирламчи шартларидан бири - унинг ўз иқтидори ва лаёқати йўналишини ёшлигидаи аниқлаб олиши ва тарбиялаб бориши, яъни, лаёқат куртакларини илк ёшликданоқ илғай олишидир. Чунки кейинги қадам ана шу лаёқат хусусиятига мос тарзда уни касбга йўналтириш бўлади. Кўпгина корхоналардаги меҳнат қилаётган одамларнинг ўзи машғул бўлган касбдан “Совиб қолиши” ёки ўша ердаги кадрлар қўнимсизлигининг сабабларидан энг асосийси ҳам касбга йўналтиришда йўл қўйилган хатоликлардир. Чунки ўсмирлик давридан бошлаб бола кўплаб фаолият турларига иштиёқ, қизиқиш намоён эта бошлайди. Бунда оила муҳити, ўзи яшаётган худуд учун салмоғлироқ касбкорларнинг таъсири кучли бўлади. Лекин айрим холда бола ўзидаги асл, яширин лаёқатни ажрата олмаслиги, шерикларига қизиқиб, ёки ота-онасининг авторитети таъсирида ёт ёки ўзи яхши тасаввур қила олмаган касбга "меҳр қўйиши" мумкин. Оқибатда у вақт ва маблағ сарфлаб, ё шогирдликка ёлланади ёки бирор ўқув даргоҳига ўқишга киради. Шу сабабли ҳам профессионал маҳоратнинг бўлишида шахснинг ўз вақтида ва касбга тўғри йўналтирилганлиги катта роль ўйнайди. Бунда касбнинг барча нозик ва мураккаб томонлари ҳақида тўлиқ маълумотга эга бўлиш катта аҳамият касб этади. Чунки кейинги қийинчилик ҳақидаги тасаввурлар шахс қалбига салбий таъсир кўрсатиши мумкин.

Ўзбекистон шароитида жуда кўплаб фаолият турларида "уста - шогирдлик" анъаналари сақланиб қолган. Устага болани шогирдликка беришда кўп холларда ташаббус ота-она қўлида бўлади. Уста унга бошида ҳеч нарса ваъда ҳам бермайди, келган заҳоти масъулиятли ишни ҳам топширмайди. Бола уста атрофида, унинг муҳитида, фаолият теварагида юраверади. Уста унинг хатти-ҳаракатини зимдан кузатиб, қизиқиш уйғоняптими ёки йўқми, шу саволга жавобни ўзи қидиради. Агар уста ўз хатти-ҳаракати билан болада ҳавас уйғота олса, унинг ишлари намуна объектига айланаётганлигини сезган тақдирдагина, секин-аста унга бевосита профессионал ишлар буюра бошлайди. Уста ўз маҳорати сирларини узоқ вақтгача шогирдига очмайди. Фақат унинг муваффақиятларига ишончи комил бўлгандагина, маҳорат элементлари амалда ва мустақил фаолиятда кўрина бошлангандагина ишнинг барча икир-чикирларигача ўргата бошлайди. Бу уста-шогирд мулоқотининг энг кучли ва оммавий ўқитиш ва ўргатиш усулларидан фарқли афзал жиҳатидир. Шунинг учун ҳам иқтидорли, истеъдодли ёшларга қараб "бу - уста кўрган" дейилади ва унинг бошқа кўпчиликдан афзаллиги таъкидланади. Уқувсиз, иқтидорсиз шогирд уста атрофида йиллаб юриши ва натижага эришолмаслиги, оддий операцияларни қилишдан нарига ўтолмаслиги ҳам мумкин, бошқаси эса фаҳм-фаросат кучлилигидан, йўл-йўлакай барча ҳаракатларнинг мантиғини, сирларини ўзича англаб, яна ўзидан янгилик, ижобий элементларни ҳам қўша олади. Шунинг учун ҳам бир касбда, фаолиятнинг барча турида профессионал маҳорати юксак инсонлар атрофида доимо шогирдлар бўлиши кераклигига алоҳида аҳамият бериш керак.

Бозор иқтисодиёти шароитида жамият доимо ўз касбининг устаси, моҳир, маҳоратли касб эгаларига эҳтиёж сезади, ва айнан шундайларнигина ҳар томонлама рағбатлантиради. Малака ва кўникмалари талабга жавоб бермайдиганлар, афсуски, ишсизлар армиясини тўлдириб боради ёки тасодифий дуч келган ишлар билан шуғулланаверади. Шунинг учун Ўзбекистонда бозор муносабатларига босқичма-босқич ўтиш шароитида малакали кадрлар тайёрлаш ишини ўрта мактаблардаёқ мақсадли амалга ошириш, бунда боланинг табиий зеҳни, лаёқати, қизиқишлари ва имкониятларини тўла аниқлаш - диагностика қилиш ўта долзарб масалага айланади. Диагностика натижаларига кўра мактаб оила билан ҳамкорликда болани ё касб-ҳунар коллежининг мос турига ёки академик лицейларга йўлланма бериши керак. Ўзбекистон Республикасининг "Таълим тўғрисидаги” қонуни, Кадрлар тайёрлашнинг Миллий дастурининг асл моҳияти ҳам айнан шу ишни ўз вақтида юқори савияда ўтказишни тақозо этади. Профессионал таълим эса жамият, ишлаб чиқариш талаб эҳтиёжларидан келиб чиқиши ва бунда ҳар худуднинг ўзига хос имкониятлари ҳисобга олиниши зарур.

2.5.  Шахс профессионал маҳорати ва уни ривожлантириш  йўллари

Ўзбекистон Республикаси Президенти И.А.Каримов мустақилликнинг дастлабки кунлариданоқ одамлар онги ва тафаккурида ўзгаришлар ясаш асосида юртимизни янгилаш ва ривожлантиришнинг ўзига хос қуйидаги тамойилларини илгари сурган эди, яъни умуминсоний қадриятларга содиқлик, ватанпарварлик, халқимизнинг маънавий меросини мустаҳкамлаш ва ривожлантириш, инсоннинг ўз имкониятларини ёрқин намоён этиши тамойиллари. Ушбу тамойилларга амал қилган холда ривожланаётган жамиятимиз аъзолари, биринчи навбатда ёшлар онги ва тафаккурида тарихан қисқа давр мобайнида мисли кўрилмаган ўзгаришлар содир қилмоқдаки, уларни биз биринчи навбатда иқтисодий тафаккур мезонларининг ўзига хос тарзда намоён бўлаётганлигида кўрмоқдамиз.

2005-йил Ўзбекистон Республикаси Президенти И.А.Каримовнинг Олий Мажлис Қонунчилик палатасининг биринчи йиғилишида сўзлаган нутқи  ҳамда олий Мажлис қонунчилик палатаси ва сенатининг қўшма мажлисидаги маърузаси бўлмиш: “Бизнинг бош мақсадимиз – жамиятни демократлаштириш ва янгилаш, мамлакатни модернизация ва ислоҳ этишдир”да келтирилган устувор вазифалар мамлакатни модернизация қилиш ва аҳолига муносиб турмуш шароитини яратиб бериш борасида қўйилган мақсадга қаратилганлиги аҳоли турмуш тарзини ривожлантириш учун кишилар онгида иқтисодий онгни шакллантиришни талаб этади. 

Демак, профессионал маҳорат ва уни ривожлартириш масаласи бевосита шахснинг муттасил ўз устида ишлаши, тафаккуридаги барча имкониятларни ишлаб чиқариш такомиллашуви билан боғлай олиши қобилияти билан боғлиқ. Меҳнатга бўлган муносабат бугунги кунда энг аввало билимлар салоҳияти, тафаккурнинг ўткирлиги, ижодий қобилиятнинг мавжудлигига алоқадор бўлиб бормоқда. Шунинг учун ҳам ҳозирда кунда халқ хўжалигининг барча соҳаларида ҳам истеъдодли, ўзига хос оригинал фикрловчи инсонларга эҳтиёж ортиб бормоқда. Бугунги иқтисодни ривожлантириш учун қайси тоифали шахслар керак, умуман, профессионал маҳорат тушунчаси қайси бир тоифали одамларга хос. Шуни алоҳида таъкидлаш керакки, репродуктив қобилият эгалари берилган барча топшириқларни, иш-фаолият билан боғлиқ барча билим ва тушунчаларни моҳирлик билан эслаб қолиб, уни ўрни қолганда, қайтара оладиганлар бўлса, ижодий қобилият соҳиблари ҳар бир ҳодиса ёки воқеа, иқтисодий жараённинг сабаб ва моҳияти хусусияти борасида ўз ижодий муносабатини билдира оладиган, тафаккури озод, оригинал фикр эгаларидир. Бу ўринда яна бир нарсани ҳисобга олиш зарурки, ўзбек минталитети, яъни фикрлаш услуби, миллий урф-одатларимиз, муносабатлардаги анъаналарда катталар фикрига қарши бормаслик, раҳбарнинг мутлоқ хақлиги, унинг фикрини қўллаб-қувватлаш фикри ҳам мавжудки, бу ҳам кўп ҳолатларда, айниқса, ишлаб чиқаришни модернизация қилиш, қайта қуриш жараёнларига одамлардаги инертлик сабабларидан ҳисобланади. Хўш, бундай шароитда янгича тафаккур, инновацияларни ишлаб чиқаришга олиб киришда қайси тамойиллар устивор бўлиши керак?

Гап, шундаки, иқтисодий жараёнлар, ўзгаришларни ўз вақтида тўғри идрок қилиш турли одатланиб қолинган нарсалардан кечишни, ёрқин, ассоциатив фикрлаш орқали нарса ва ҳодисаларнинг моҳиятини теран англаб етиш, дадил ҳаракат қилишни талаб қилади.

Психологик нуқтаи назардан янгича иқтисодий муносабатлар жараёни ҳам мантиқий, ҳам эвристик, ижодий фикрлашни тақозо этади. Чунки мантиқий тафаккур иқтисодий жараёнлар натижаларини таҳлил қилиш орқали унинг моҳиятини тушинишга имкон берса, эвристик тафаккур ўша жараён билан тўлиқ идентификация бўлиш орқали ўша жараёининг ички механизмларини, ҳар бир ижтимоий-иқтисодий ҳодисанинг туб сабабини аниқлашга ёрдам беради. Ижодий, ностандардт фикрлар шунга олиб келадики, корхона ташвиши, дарди билан "оғриганлар"га рўй бераётган жараёнларни интуитив йўл билан идрок қилиш орқали уларнинг янгидан-янги қирраларини англаш, башорат қила олиш ва фойдага алоқадор барча иқтисодий стимулларнинг таъсирини таҳлил қилишга ёрдам беради. Демак, ишлаб чиқариш манфаатлари нуқтаи назаридан олиб қаралса, тараққиёт учун иккала тоифа ҳам керак ва бу одамларнинг ишлаб чиқариш билимдонлиги ва касб маҳоратининг асосини ташкил этади. Профессионал маҳоратнинг ижтимоий-психологик шарт-шароитлари тўғрисида гап кетадиган бўлса, бунда инсоннинг ҳаёти мобайнида шаклланадиган шахсий фазилатлари орасида ушбу асосийларини келтириш мумкин:

1. Қатъият - шижоат, бу одамнинг ўз мақсадлари йўлида ярим йўлда қолиб кетмай, ишонч билан ҳаракат қилишининг иродавий заминидир;
2. Фикрлашдаги журъат - ўз ҳамкорларига нисбатан ўзгача фикрлашдан чўчимаслик, ўз фикрларининг афзаллигини исботлаш, уни амалиётга тадбиқ этишдан қўрқмаслик учун зарур бўлган сифат;
3. Жасорат - кўпчилик эътиқодини енгиш ва керак бўлганда, оқимга қарши бора олиш учун керак бўладиган фазилат;
4. Ички интизом - ўз профессионал ривожи йўлида ўзининг барча имкониятларини фидоийларча сафарбар эта олиш қобилияти;
5. Маданият - одамлар ўртасида обрў-эътибор қозониб, ўз тараққиёти савиясида қолиб кетмаслик, муомаланинг энг ўринли қоидаларини ўзлаштириш вв ўз шахси ҳамда  ўзгаларни бир хил ҳурмат қила олиш қобилияти.
Мутахассисликни эгалланганлиги тўғрисидаги диплом ёки расмий сертификат эгаси бўлган ҳар бир мутахассис ишлаб чиқариш муҳитига тезроқ мослашиш ва ўз шахсий салоҳиятини уқтириш учун қуйидаги йўлдан бориши мақсадга мувофиқ:
1. Ўз меҳнат фаолиятига алоқадор бўлган бирор нарсага ҳам лоқайд, эътиборсиз бўлмаслик, яъни, синчков таҳлил қила олишга ўрганиш.
2. Ишлаб чиқаришга алоқадор айрим, конкрет мисол ёки ҳодиса ортида яхлит, умумий нарсани, муаммони кўра билиш ва уни ўз фаолияти натижасига боғлай олиш.
3. Масала ёки конкрет операциянинг асл моҳиятига етиб бора олиш ва унинг   бошқа йирик масалалар ва муаммолар, ҳодисалар билан боғлиқ томонларини кўра олиш.
4. Иш жараёнида "Нима учун?", "Нега?" деган саволлардан қочмаслик, уларга жавобни ўзидан, ва қолаверса, ҳамкасбларидан сўрашдан ийманмаслик.
5. Агар янги фикр пайдо бўлса, унинг қандай ва нима учун пайдо бўлганини таҳлил қилиш, тушунишга интилиш.
6. Ўз фаолиятини қандайдир янги, такомиллашган элементлар билан бойитиб боришга доимо интилиш, бунда касбдошлар тажрибаси, илми, иқтисодий билимлар манбаларидаги маълумотлардан эринмай фойдаланиш, уларни тўплаш.
7. Эришилган даражадан ҳеч қачон қониқмаслик, янги муаммо ва вазифаларни бажаришдан ўзини тиймаслик.
Шундай қилиб, профессионал маҳорат шахснинг меҳнат фаолияти жараёнида бажарган ишининг маҳсулига қараб бериладиган характеристикасидир. Лекин замонавий мутахассисга бериладиган энг асосий тафсилот - унинг ишга қай даражада ижодий ёндаша олишига боғлиқ бўлиши керак. Аммо ҳар қандай янгилик, ёки ижодий фикрлаш махсулини тўғридан-тўғри ишлаб чиқаришга жорий қилиб бўлмайди. Демак, мутахассис жамият манфаатига монанд маҳсулот ишлаб чиқаришга алоқадор қимматли фикр ва ғояларни астойдил, охиригача  ҳимоя қилиши керак.

2.6.  Иқтисодиётда шахснинг ёшига оид хусусиятларни инобатга олиш

Инсондаги касб маҳорати, унинг меҳнатга лаёқатининг бевосита ёшга боғлиқ хусусиятлари борки, улар турли ёш даврларида, иш тажрибанинг турли босқичларида ўзига хос бўлади. Болтиқ бўйида тадқиқот ишларини олиб борган  демограф олим Б. Урланис маълумотларига кўра, ўртача ишчи ўз ҳаётининг 36 йилини бевосита ишлаб чиқаришда, жамоат орасидаги фаол меҳнатга банд бўлиб ўтказади. Шу фаол меҳнат жараёни даврларидан энг махсулдори 30 ёшдан 39 ёшгача бўлган даврга тўғри келаркан. Олий маълумот олганларнинг меҳнатга лаёқатлилиги даврида бироз ўзгаришлар бўлиб, уларнинг фаол равишда ижтимоий меҳнатга қўшилишлари 22 ёшдан кейин бошланади, оддий маълумотсиз ишчиларники эса 18-19 ёшдан бошланади.

Ўтказилган кўплаб тадқиқотлар натижаларидан шу нарса аёнки, меҳнат фаолиятининг илк даврларида ишчи ёки ходимларнинг кўрсатгичлари анча паст бўлиб, улардаги касб маҳорати тахминан 10 йиллардан кейингина намоён бўла бошлайди. Демак, бу бир томондан жойларда "уста-шогирд" механизмининг сустлигидан дарак берса, иккинчи томондан, болаларнинг мактаб даврларидаги профессионал йўналтириш ишларидани камчиликлардир.

Ўзбекистонда Кадрлар тайёрлашнинг Миллий дастури кўзда тутган асосий муаммолардан бири ҳам ёшларни ўқиб юрган давридаёқ касбга тўғри йўналтиришни кўзда тутади, ва бу тадбир юқоридаги камчиликларнинг олдини олишга ёрдам беради, касб маҳоратининг яна бир ёшга боғлиқ хусусияти шуки, одамнинг ёши ўтган сари ижодий имкониятлар даражаси пастлаб боради. Бу маълумотлар ҳам илгари ўтказилган кўплаб изланишларда исбот қилинган. Тўғри, бу нарса меҳнат фаолиятининг турига, унинг талабларига боғлиқ. Масалан, бевосита жисмоний меҳнатни талаб этувчи касблар (ишчилар, косиблар, ҳунармандлар ва бошқа қурувчилик ихтисосликлари) илмий-ижодий касблардан айнан шуниси билан фарқ қиладики, ёши ўтган сари касб-корнинг нозик томонларида янгилик элементларини қидирмаслик, унинг модернизацияси масаласига бефарқлик пайдо бўлиб боради. Ақлий фаолият билан боғлиқ ишларда эса баъзан жиддий рухланиш айнан 50 ёшдан кейин, хаттоки, ёши анча улуғланиб борган сари янада самаралироқ ва сезиларни бўлиб бориши мумкин. Бу нарса, айниқса, олимлар, ёзувчилар, санъат ва бадиий адабиёт сохаси вакиллари психологиясига хос бўлиб, зарур шарт-шароит, ташқаридан ҳурмат, эъзоз ва қадрлаш бўлган шароитларда шогирдлар тайёрлашнинг самарасида акс этади. Бошқа томондан, бу тоифа инсонларнинг ўзларида кўпинча кексайган чоғларида ҳам внча оригинал ижод махсулотларини яратиш ва шу орқали халққа фойда келтириш учун ижодий имкониятлар ортиб боради.

Ижтимоий фаолиятнинг  алоҳида соҳаси ҳисобланмиш раҳбарлик ва бошқарувда ҳам шахснинг яширин, таъсирчан, сермахсул жихатларига эҳтиёж ва зарурат айниқса, инсон умрининг 50-65 йилларида янада тез ривожланади. Бу ёшда раҳбарларда етуклик, барқарорлик, ташкилотчилик қобилиятлари ҳамда коммуникатив сифатларнинг тўла намоён бўлиши кузатилади ва шундай сифатлар таркиб топганлиги билан характерланади.

Айрим касблар борки, уларда назарий ҳамда тадбиқий малака ва кўникмалар бир вақтда намоён бўлиши керак. Буларга, масалан, тиббиёт ходимлари, педагоглар киради. Чунки улар билганлари, назарий билимлар асосида олган малака ва кўникмаларини бевосита амалиётда кўрсатиб туриши керак. Бу тоифадаги мутахассисларнинг ёш хусусиятлари шундайки, уларда ёш ўтган сари одамлар билан муомала маданияти ортиб, коммуникатив сифатлар сайқал топиб боради, лекин мустақил мантиқий хулосалар чиқариш, иш услубини тубдан ўзгартириш ишларига лаёқат жуда қийинчилик билан намоён бўлади. Шунинг учун ҳам бўлса керак, нафақа ёшига етиб қолган тиббиёт ходимини ишлашни давом эттириши муаммога айланади, бир томондан, иш тажрибаси ёшларга жуда зарур, одамлар билан ишлашга улардан ўтадигани йўқ, лекин янгича инновацион технологияларнинг тиббиёт соҳасига ҳам кириб келиши улар фаолиятининг бошқа соҳаларида муаммо ва қийинчиликларни келтириб чиқаради.

Тежамкорликни ёшларга мустақиллик бериш орқали тарбиялаш керакки, токи улар барча ҳисоб-китоб ишларини ўзлари қизиқиб, мустақил тарзда олиб бориб, бажарган ишларини таҳлил қилсалар, тобора улар бошқа ишларни ҳам пишиқ-пухта бажаришга кўникма ҳосил қилиб борадилар. Бунда катталарнинг роли шундаки, улар ёшларга элементар ҳисоблаш методларини ўргатишлари, смета ҳаражатлари, кирим-чиқим ва фойда каби тушунчаларни амалда билиб, мустақил фикрлашлари учун шароит яратиб беришлари лозим. Айниқса, болалар ўзлари ишлаб топган пулларининг қадрини тушуниб, улардан тежаб-тергаб фойдаланишга ўрганишлари кейинги мустақил ҳаётларида катта аҳамиятга эга бўлади.

Айнан ўсмирлик ва ўспиринлик йилларида болаларда меҳнат малакалари ва кўникмалари шакллана бошлайдики, уларнинг сифати ва йўналишидан кейинги, келажакдаги профессионал фаолиятнинг самарадорлиги келиб чиқади. Айнан шу ёшда болалардаги ақл-идрокни ҳамда қўлни ишлатиб, бирор жиддий ишни амалга оширишга ўргатилмас экан, келажакда маълум касб эгаси бўлганда, ундан яхши ишчи ҳам, мутахассис ҳам чиқмайди. Масалан, агар бола ёшлигида қўлига темир-терсакни ушлаб, бирор нарсани таъмирламаган бўлса, ёки умуман техника воситаларига яқинлашиб, уни тузатиш ёки тушунишга уринмаган бўлса, ундан келажакда ҳеч қачон яхши мухандис ёки конструктор чиқмайди. Агар юқори синфларда ўзидаги математикага, тилшуносликка, ёки бадиий ижодиётда лаёқатини намоён қила олмаган боладан энг нуфузли университетларда ўқиса ҳам яхши, талантли математик, филолог ёки рассом чиқмайди.

Бундан ташқари, кўплаб касблар махсус малака ва кўникмаларни ривожлантиришни талаб қиладики, улар ҳам ёшликда, ўспиринлик йилларида шакллантирилади. Масалан барча техникага алоқадор мутахасисликлар техник қобилиятлар, инструментлар билан ишлаш малакаси, схема ва чертежларни чиза олиш ва уларни тушунишни талаб қилгани боис шу йўналишдаги махсус малака ва кўникмаларни талаб қилади.

Кузатиш ва тажрибаларнинг кўрсатишича, болалар ва oталар амалга оширадиган ишларга жалб этилса ва бундан қандайдир моддий ва маънавий рағбат олиб туришса, улар ўша ишлар билан бажонидил шуғулланадилар. Шунинг   учун ҳам ўсмирлик ва ўспиринлик даврларини профессионал малака, кўникма ва билимлар эгаллариши учун сензитив – маъқул давр ҳисобланади. Бошқа бирор тараққиёт даврида, конкрет меҳнат тури ёки касб-корга алоқадор малакалар шунчалик тез ўзлаштирилиб, шунчалик тез ва пухта хотирада қолмайди. Бунинг учун уларга катталар билан ҳамкорликдаги фаолиятнинг турли шарт-шароитлари яратилиши керак. Касб-ҳoнар коллежлари айнан шу вазифани бажариш учун хизмат қилади. Чунки ҳозирги кунда республикамизда ташкил этилган ва ташкил этилиши режалаштирилаётган касб-ҳунар коллежлари ёшларни касбга йўналтирибгина қолмай, улардаги барча ўқув-тарбия ишлари ёшлар касб танлашига қаратилган ва бу иш касбга лаёқатни дифференциация қилиш, махсус усуллар ёрдамида уларни аниқлаб, сўнг мақсадга мувофиқ тарзда касбга тайёргарликни ташкил этишни тақозо этади.

Энди таълим муассасаларида ёшларга иқтисодий таълим бериш масаласига диққатни қаратамиз. Мутахассис ким бўлишдан қатъий назар, иқтисодий тафаккур элементларига эга бўлиши, иқтисодий самара, манфаатдорликнинг амалий малака ва кўникмаларига эга бўлиши керак. Фақат бу ўринда амалий иқтисодни ўқитишни такомиллаштириш, шахснинг ёш хусусиятларини ҳисобга олган холда амалий тафаккур элементларини онгга сингдириш зарур. 

2.7.  Жинсий тафовутлар ва уларни иқтисодий самарадорликка таъсири

Маълумки, ишлаб чиқариш жараёнларининг иштирокчилари бир-бирларидан кўпинча жинсий тафовутлари билан ҳам фарқ қиладилар ва бу фарқ иқтисодий самарада ўз аксини кўрсатади. Айримларнинг фикрича, ишчи-ходимларнинг жинсига алоқадор фарқларнинг улар бажарадиган иш операцияларга умуман алоқаси йўқ, шунинг учун ҳам уларга бир хил талаб қўявериш керак. Лекин бошқа тоифали мутахассислар, психологлар шу жумладан, шахснинг жинсий ўзига хослигини инобатга олиш ва буни функцияларни тақсимлашда, меҳнатнинг шарт-шароитларини таҳлил қилаётганда албатта ҳисобга олиш кераклигини эътироф этадилар. Aйниқса, шу муносабат билан аёлларнинг ўзига хос хусусиятлари ва уларнинг психологиясидаги энг муҳим жихатлар илмий асосда ўрганилган. Бу муаммо ва унинг ечими ҳозирда бозор муносабатларига ўтиш шароитида янада долзарб бўлса керак, чунки ҳозир ижтимоий фойдали меҳнатга банд бўлганларнинг деярли ярмидан ортиғи хотин-қизлардир.

Тарихдан шу нарса маълумки, Марказий Осиё шароитида аёлларнинг ўрни ва мавқеи фақат оила доирасида қаралган ва улар “ишламайдиганлар” тоифасига киритилган. Лекин Ўзбекистон худудида яшаган аёлларнинг 20-вср бошларидаги холатлари таҳлил этилганда шу нарса аён бўлдики, улар хўжалик бюджетига келадиган даромаднинг 70-75% ўз меҳнатлари ҳисобига келтирган эканлар. Умуман бозорларда сотиладиган моллар, товар ашёларнинг деярли 80% ида аёл меҳнати бўлган экан. Бу далиллар аёлларнинг ҳар доим ҳам ижтимоий меҳнатнинг ва ундан ҳосил бўладиган товар-бойликларнинг асосий яратувчиси бўлганлигини исбот қилади.

XX асрнинг бошлари ва ўрталари, маълумки, бутун дунё миқёсида хотин-қизлар меҳнатидан фойдаланиш, унга холис баҳо бериш имкониятларини яратди. Хотин-қизларнинг эркаклар билан тенглиги ва тенг ҳуқуқлиги ҳақидаги қоидалар умумжахон Декларацияларида, давлатларнинг қонунларига белгилаб қўйилди. Бу янгиликлар, эмансипация ва озодликдан тўла фойдаланган аёллар ишлаб чиқаришнинг барча жабхаларида эркаклар билан баб-баровар, ҳвттоки, улардан ортиқроқ ҳам меҳнат қиладиган бўлиб қолишди. 

Чет мамлакатларда ўтказилган айрим тадқиқотларда аёллар ва эркаклар меҳнатининг фарқ қилишини таъминловчи индивидуал психологик хусусиятлар таққослашган. Масалан, улар ўртасидаги фарқни оддий хат ёзиш, хуснихатда текширган. Маълум бўлишича, ёзувнинг кимга тааллуқли эканлигини - эркакникими ёки хотин киши ёзганлигини ҳар икки кишидан биттаси аниқ айтиб бера олар экан. Чунки бу фаолиятда анчагина фарқ қилувчи бўлгилар ва хусусиятлар мавжуд экан. Масалан, эркаклар шошилиб, хатолар билан, беғамлик билан, ҳарулардаги белгилар (нуқталар, тире ва шунга ўхшаш тиниш белгиларни) ни ташлаб, ёйиб, қаттиқ босиб, учли қирралар билан, нотекис ёзишаркан. Аёллар ёзувидаги хусусиятларда эса  тоза, бир текисда, аниқ, тўғри, ҳарфлардаги белгилар, чизиқлар, кўп ҳарфлар юмалоқ, стандарт, олдинга эгилган, ҳарфлар бир-бирига яқин ва тиғиз жойлаштирилган ва х.золар кўринар экан. Худди шундай фарқлар, деб фараз қилади Т. Юнг, бошқа операцияларни амалга оширишда ҳам намоён бўлишида кузатиш мумкин, чунки ёзув – ҳусни хат одам руҳиятига боғлиқ бўлгандай, унинг бошқа қобилиятларида ҳам шундай тафовут намоён бўлади. Шу ўринда мазкур маъруза матнининг илова қисмида инсоннинг хуснихатига қараб унинг психологик хусусиятларини аниқлашга қаратилган методика берилганлигини уқтирамиз.  

Таниқли рус психологи И.С. Кон ўтказган тадқиқотларда турли фаолият турларида эркаклар ва аёлларда намоён бўладиган жинсий хусусиятлар аниқланган. Унинг фикрича ҳар қандай сифат ҳам "эркаклик" ёки "аёллик" сифати, деб аниқ, қатъий фарқланмас экан. Масалан, рақобат, қатъият, муросасизликни фақат эркаклар сифати дейиш қийин экан, чунки аёллар фаолият жараёнида айнан шу сифатларни соф аёллик сифати саналмиш майинлик, юмшоқлик, нозиклик билан уйғунлаштиришлари мумкин эканки, натижада ишда юқори самарага эришиш мумкин бўларкан. Бу уйғунликни у, айниқса, спортнинг турли мусобақаларида қатнашиб, яхши кўрсатгичларга эришган аёллар мисолида исботлаган.

А.И. Китов келтирган маълумотларга кўра, бевосита ишдан қониқиш (Иқ) ва касбдан қониқиш (Кқ) ўртасида ҳам жинсий тафовутлар мавжуд экан. Масалан, агар олий маълумотли мухандис эркакларда касбдан қониқиш 74,8% ва ишчи эркакларда бу кўрсатгич 72,5% ни ташкил этса, мухандис аёллар билан ишчи аёлларнинг касбдан қониқишларидаги фарқ 20,6% ни ташкил этаркан. 22-25 ёшли эркакларда касбдан қониқиш 61,8% ни ташкил этса, шу ёшли аёлларда бу кўрсатгич - 43,6% ни, ўз касбини ўзгартиришни истаганлар мос тарзда 5,9% ва 15,1% ни ташкил этаркан. Бу натижалар ўша мухандислик касбининг эркаклар ёки аёллар руҳий имкониятларига мос келиши жуда яқин (76,8 ва 74,3%) бўлсада, рақамлардан кўриниб турибдики, аёлларга ўзлари бажараётган ишнинг ёқиши қийинроқ бўларкан. (Китов А.И., 1987,- 66 бет). Маълумотлардан яна шу нарса аён бўлдики, эркакларнинг аёлларга нисбатан касбий махорат кўрсатгичлари ҳам юқорироқ бўларкан. Балки, бу ҳолат ҳам хотин-қизларнинг ишларидан қониқишлари даражасига таъсир кўрсатиши мумкиндир.

Лекин ўтказилган кўплаб тадқиқотлардан яна шу нарса маълум бўлдики, аёллар эркакларга нисбатан бир хил, зерикарлироқ ишларга анча чидамли бўлишаркан. Масалан, бир гуруҳ эркакларга ишлари қизиқарли бўлишига қарамай, ундан қониқишлари даражаси 56,8% ни ташкил этади, худди шу ердаги аёллардаги айнан шу ишдан қониқиш даражалари -72,7% эканлиги маълум бўлди. (ўша ерда, 66 б).

Маълумотлардан яна аёлларнинг зерикарли меҳнатдагина эмас, балки қониқарсиз меҳнат oароитларида ҳам внча чидамли эканликлари аён бўлди. Бу ҳолатни биз Ўзбекистон мисолида ҳам кўришимиз мумкин. Ўзбек аёли учун шундай сабр-тақоатлилик хоски, айримлари далаларда оғир жисмоний ишга чидайдилар, чидабгина қолмай, балки яратилган шароитлардан нолимайдилар ҳам. Ёки томорқа хўжаликларида ҳам бевосита оғир жисмоний ишлар кўпинча аёллар зиммасига туради. Шу жараёндаги  оғир, монотон, зерикарли ишларни аёллар бажаришса, тайёр сабзовот маҳсулотларини бозорда сотиб пулга айлантириш ва пулни ишлатишга эркаклар жавобгар бўлган холатларни кузатиш мумкин. Бунга ўхшаш кўплаб иш турлари борки, уларда аёллардаги сабр-бардош ҳисобга олинган холда улар зиммасига юклаб қуйилган. Техника, янги технология ва автоматизация билан боғлиқ кўплаб ишларда эса асосан эркаклар бандлар. Бу ҳолат бу давргача анъана сифатида ишлаб чиқариш жараёнига сақланиб келинмоқда. Айниқса, чанг ва гигиенага зид ишлаш шароитлари аёлларга ёқмайди, лекин шундай бўлишига қарамай, айнан шундай шароитларга чидаш, матонат кўрсатиш хотин-қизларда эркакларга нисбатан кўпроқ намоён бўлади.

Мустақиллик йилларида бутун дунёда бўлгани каби, Ўзбекистонга ҳам янги технологиялар кириб келди. "Интернет", компьютер тизимларида алоқалар ўрнатилган бир даврда ҳар бир ишчи-ходимдан ижодий имкониятлар, янгича фикрлар талаб қилинмоқда. Бу борада хотин-қизлар ва эркаклар тафовутлари масаласи қандай? Тадқиқотлар шуни кўрсатдики, эркаклар орасида импульсив ва таваккалчилар аёлларда нисбатан кўпроқ учраркан (мос тарзда 63% ва 26%), эхтиёткор ва инерт шахслар эркаклар орасида 37% ни ташкил этса, аёллар ўртасида 74% ни ташкил этган. Демак, ижодий ёндашувни талаб қиладиган меҳнат билан банд аёллар орасида импульсив шошқалоқ аёллар кам учраркан. Шу боис бўлса, керак, Фанлар академияси тизимидаги лабораторияларда мураккаб, узоқ синчков текширувларни амалга оширадиган ишларда банд аёллар кўпроқ ва уларнинг ўша ердаги ўринлари психологик нуқтаи назардан оқланган экан. Лекин ҳозирда давр, унда қизлар ва ўғил болалар тарбиясининг хусусиятларидан келиб чиқиб, шу нарсани ҳам вйтиш жоизки, бугунги кўнда кўпчилик қизлар “эркакча фикрлаш, улардай иш тутишга мойилдирлар", ёки аксинча, йигитларда айрим холларда анъавий эркаклик сифатларидан чекинишлар кузатилмоқда. Демак, юқоридаги фикрларни абсолют тарзда қабул қилмай, йигит ва қизларнинг профессионал йўналтириш ва касбга тайёрлаш, иш билан таъминлашда бу хусусиятларини ҳам инобатга олиб, ўрганиш керак.

Шахснинг профессионал маҳорати ундаги фаолият мотивларига боғлиқ бўлгани учун ҳам эркаклар ва аёллар меҳнат мотивларигинв швхс иқтидори ва ўша меҳнатга муносабати, унинг қадрини қандай идрок қилишига кўра, психологияда уч типли шахслар фарқланади:

-  доминант - устун тип; 

- вазиятга боғлиқ - ситуатив тип; 

- суггестив - конформ тип.
Агар аёлда доминант типга хос сифатлар устун бўлса, унда биринчидан, техника фанларига қизиқиш ортиқ бўлади, ёшликдан илмий-тадқиқотга интилиш кузатилади, у доимо нималарнидир таҳлил қилади, ўтв синчков бўлиб, кейинчалик илмий-тадқиқот институтлари, конструкторлик ва лойихалаш масканларида муваффақиятли ишлайди. Бундай типли аёлларда ижодий потенциал юқори бўлади, лекин барибир унинг   кўрсатгичи айнан шу тоифали эркакларникидан сал пастроқ бўларкан. Аёллар бундан ташқари, ижтимоий фаоллик нуқтаи назаридан ҳам эркаклардан фарқ қиладилар. Ижодий иш аёларни руҳлантиради,  лекин мабодо олдида турган вазифа ўта мураккаб бўлса ва унинг натижасининг муваффақиятли якунлашига кўзи етмаса, эркакларга нисбатан унда қўрқув, хавотирлик ҳислари яққолроқ ва кучлироқ кўриниб, унда иккиланиш пайдо бўлади.
Иккинчи тоифали аёллардаги касбга мотивация кўпроқ ўша ишнинг жозибаси, ёки унга нисбатан лаёқат ёки эҳтиёж борлигига боғлиқ бўлмай, балки ўша ишнинг шахсан аёл учун қулайлик томонлари, масалан, уйига яқинлиги, ойлик маошнинг доимийлиги, иш ўрнининг эстетик жиҳатлари ва шунга ўхшаш томонлар бўлиши мумкин. Бу ўринда хотин-қизлар кўпроқ интизомли ходим эканликларини кўрсатадилар. Улардаги ижодкорлик, ташаббус камроқ намоён бўлади. Бундай аёлларга айниқса ўшв жамоалардаги шахслараро муносабатлар, маънавий муҳит ёқади ва шу нарса уларни бу ерда ушлаб турувчи асосий мотивлардан ҳисобланади. Бу гуруҳ вакиллари бир қарашда ўша иш тури - касбга бефарқдай кўринадилар, бу ишдан қониқмаслик аслида уларнинг оилага ва бошқа маиший масалаларга кўпроқ эътиборлари билан қопланади. Эркакларда эса бундай қизиқишлар бошқача намоён бўлади.
Учинчи тоифа аёллар касб танлашларига сабаб бўлган омилларга аввало уни қуршаб турган муҳит, қариндош-уруғлар, дўстлар, обрўли шериклар, оила анъаналари киради. Улар ана шу ижтимоий муҳит таъсири остида касб танлайдилар ва у ёки бу ишхонада ўзларига айрим ноқулай бўлган вазиятларга парво қилмай ишлайверадилар. Ана шундай таъсир психологияда суггестив ёки конформ таъсир деб аталади. Аёл киши учун аҳамиятли, обрўли инсонлар таъсирида танланган касб бўлгани учун ҳам вёл киши уни қадрлайди, ишига қизиқиш билан киришиб, кўп холларда ижодий ёндашади ҳам, ўз устида ишлайди. Конформ таъсир ва онгли берилиш унгв нисбатан касбий махоратга фақат ижобий таъсир кўрсатса, уни кўр-кўрона танлаш (онгсиз) кейинчалик бўлса ҳам, шахсга ички зиддиятларини келтириб чиқаради, ишдан қониқмасликка, меҳнатнинг унумсизлигига олиб келиши мумкин.

Юқоридаги типлар ҳаётга ҳар бир фаолият соҳасида ўзига хос кўриниш ва мураккабликларга эга. Ҳар нима бўлганда ҳам хотин-қизлар учун энг муҳим нарса - бу ўша касб атрофидаги эстетик қадриятлар, оила аъзоларининг унинг касбий ўсиши ва жамиятдаги ўрнига муносабатидир.
Ижтимоий фойдали меҳнатга бевосита иштирок этадиган аёллар, айниқса, маълумоти даражаси юқори бўлганларнинг ўз-ўзини баҳолашлари ва “Мен” образлари ўрганилганда, шу нарса маълум бўлдики, улар ўзларини ақллироқ, билимдонроқ, жозибалироқ, мулоқотга киришувчанроқ ҳисоблашаркан. Агар аёл кишининг оиладан ташқари иши ўта сермазмун, қониқврли, ижодий бўлиб, у бундан тўлиқ қониқса, шу аёлнинг оиладаги ўрни ҳам субъекти жиҳатдан, yани ўзи томонидан ижобий, деб идрок қилинар, ва ўзини яхши она ва яхши хотин, деб ҳисобларкан. Умуман, бизнинг ўзбек хотин-қизлари билан ўтказган кўплаб тадқиқотлардан келиб чиқадиган умумий хулосамиз шу бўлдики, ҳозирги замон аёлининг ижтимоий меҳнати унинг шахсига ва оиладаги муносабатларига ижобий таъсир кўрсатади. Эр-хотин муносабатлари қандай эканлиги ҳам oидаги аёлнинг профессионал мавқеи ва маълумоти даражасига боғлиқдир.
Юқоридагиларгинв барчаси хотин-қизларнинг ишлаб чиқаришнинг барча соҳаларида эркаклар билар бир қаторда меҳнат қила олишлари, бунинг учун уларда етарли ақл-идрок, салоҳият мавжудлигини кўрсатиб турибди. Лекин аёллар фикрлашидаги ўзига хослик, ва улар табиатидаги ҳиссиётга берилувчанлик, зийракликни назарда тутиб, қизлар тарбияси тўғри йўлга қўйилиши ва улар иқтидоридан ўринли фойдаланиш керак.

Резюме:
Одамнинг меҳнатга муносабати масаласи иқтисодиётга қанчалик долзарб ва муҳим бўлса, унинг шахс учун муҳим қадриятга айланиши, меҳнат мотивацияси масаласи иқтисодий психология учун шунчалик аҳамиятлидир. Бу борада унинг меҳнатга нисбатан шаклланадиган ташқи, ички ва психологик мотивлари, унинг қобилиятлари муҳим ўрин тутади. Ишлаб чиқариш жараёнида ҳам одамдан талаб қилинадиган нарса ҳам унинг ишга қобиллиги, лаёқати ва ишни яхши уддалашга имкон берувчи профессионал хусусиятларидир. Чунки профессионал маҳорат энг аввало қай турда бўлмасин маҳсулотнинг, умуман фаолият натижаларининг сифатини белгиловчи муҳим ижтимоий-психологик омилдир. Профессионал маҳорат ва уни ривожлантириш масаласи бевосита шахснинг муттасил ўз устида ишлаши, тафаккуридаги барча имкониятларни ишлаб чиқариш такомиллашуви билан боғлай олиши қобилияти билан боғлиқ. Инсондаги касб маҳорати, унинг меҳнатга лаёқатининг бевосита ёшга боғлиқ хусусиятлари борки, улар турли ёш даврларида, иш тажрибанинг турли босқичларида ўзига хос бўлади. Психологияда уч типли шахслар фарқланади: доминант-устун тип,вазиятга боғлиқ-ситуатив тип, суггестив - конформ тип. Бу типлар иқтисодий муносабатларда ўз самараси ва таъсирига эга бўлганлиги боис, бу тушунчаларнинг моҳиятини ва турли жинс вакилларида намоён бўлиш хусусиятларини билиш лозим бўлади. 

Мавзу юзасидан таянч сўзлар:

 объект, субъект, ташқи, ички, психологик мотивлар, профессионаллик сифатлари, иқтидор белгилари, жинсий тафовут, ёш хусусиятлари, доминант, суггестив, вазиятга боғлик.

Глоссарий:
Психологик мотивлар – шахсни иш фаолиятига ундовчи инсонга боғлиқ мотивлари.

Профессионаллик сифатлари – шахснинг иш фаолияти самарали бўлишига ва тажрибали сифатида эътироф этилишига хизмат қилувчи сифатлар.

Иқтидор белгилари – шахснинг ақли, салоҳияти ва ўзига хос такрорланмас қобилиятининг намоён бўлиши.

Жинсий тафовут – фаолият ёки ўзаро муносабатларда шахсда ё эркак, ё аёл жинсига хос сифатларнинг намоён бўлиши.

Ёш хусусиятлари - фаолият ёки ўзаро муносабатларда шахсда ёшига оид сифатларнинг намоён бўлиши.

Доминант -  фаолият ёки ўзаро муносабатларда шахсда устунлик аломатларининг намоён бўлиши.

Суггестив - конформ тип, яъни фаолият ва ўзаро муносабатларда мослаша оладиган шахс.
Ситуатив - фаолият ёки ўзаро муносабатларда вазиятга мос ҳаракат қиладиган шахс.

Семинар машғулотларида муҳокама этиладиган саволлар.

1. Шахс – ишлаб чиқариш муносабатларининг объекти ва субъекти сифатида.
2. Шахснинг ижтимоий-психологик хусусиятлари ва ички имкониятларини ўрганиш муаммоси.
3. Шахс иқтидори ва профессионал йўналиши.

4. Шахс профессионал маҳорати ва уни ривожлантириш йўллари.

5. Иқтисодиётда шахснинг ёшига оид хусусиятларни инобатга олиш.

6. Жинсий тафовутлар ва уларни иқтисодий самарадорликка таъсири.
7. Меҳнат фаолиятида кузатиладиган тоифалар, уларни турли соҳаларда меҳнатидан фойдаланиш масалалари.
Мустақил ишлар мавзулари:

1. Шахс – ишлаб чиқариш муносабатларининг объекти ва субъекти сифатида.
2. Шахснинг ижтимоий-психологик хусусиятлари ва ички имкониятларини ўрганиш муаммоси.
3. Шахс иқтидори ва профессионал йўналиши.

4. Шахс профессионал маҳорати ва уни ривожлантириш йўллари.

5. Иқтисодиётда шахснинг ёшига оид хусусиятларни ҳисобга олиш.

6. Жинсий тафовутлар ва уларни иқтисодий самарадорликка таъсири.
7. Меҳнат фаолиятида кузатиладиган тоифалар, уларни турли соҳаларда меҳнатидан фойдаланиш масалалари.
8. Аёллар ва эркаклар меҳнати, ёшлар ва ёши катталар меҳнати, кимда самара кўпроқ? 

9. * Шунингдек, ТДИУ ва МДҲ мамлакатлари иқтисодиёт мутахассисликлари бўйича бакалавриат битирув-малакавий ишлари, магистрлик, номзодлик ва докторлик диссертацияларининг намунавий мавзулари ҳам тавсия этилади.
Мавзу юзасидан топшириқлар:

1. Янги мутахассиснинг корхонадаги ўзаро муносабатларни ўрганишда қўлланилиши мумкин бўлган усулларидан қайси бирини биласиз?
2. “Лаёқат”, “иқтидор”, “қобилият”, “талант”, “гениаллик” тушунчаларининг  бир-биридан фарқини ёзма равишда ёзиб, ўқитувчига топширинг.
3. Ушбу мавзу юзасидан сиз учун мавхумроқ ва тушунарсиз бўлган фикрлар бўлса, уларни ажратиб, гуруҳ аъзолари билан муҳокама қилинг.
Тавсия этиладиган адабиётлар:

1. Каримов И.А. Баркамол  авлод -  Ўзбекистон  тараққиётининг пойдевори, - Т.: Ўзбекистон, 1997
2. Каримов И.А. Ўзбекистон XXI асрга интилмоқда. - Т.: Ўзбекистон, 1999
3. Каримов И.А. Бизнинг бош мақсадимиз – жамиятни демократлаштириш ва янгилаш, мамлакатни модернизация ва ислоҳ этишдир. Т.: “Ўзбекистон”, 2005.-96 б.

4. Андреева Г.М. Социальная психология. -  М., 1998
5. Дьюи Д. Психология и педагогика мышления. Пер. с анг.- М.: Совершенство, 1997
6. Каримова В.М. Ижтимоий психология асослари.- Т.: Ўқитувчи, 1994
7. Китов А.И. Экономическая психология.- I.: Экономика, 1987
8. Майерс Д. Социальная психология. (Пер .с анг.) - СПб,1997
9. Никольская И. Л., Тигранова Л. И. Гимнастика для ума: Кн. для учашихся.- М.: Просвещение, 1997
10. Руденский Е.В. Основы психотехнологии обучения менеджера. - Новосибирск, 1997
11. Освяник О.А. Социално-психологичекие аспекты профессионализма социального работника.- М.,1999

12. Ананьев Б.Г. “Человек как предмет познания”. “Питер”, 2001.

13. Дружинина В. “Психология “. Учебник. “Питер”, 2003.     

14. Бурлачук Ф. Психодиагностика. “Питер”, 2002.

15. В.Каримова, Ф.Акрамова. Иқтисодий психология, Т.: 2003.-87 

16. http://www.iteвm.ru/publigвtions/himвnҒвrticle465Ғ
17. http://cfin.ru
18. http://www.psycholoqy/qir/net/com
19. http://www.ueferвt.ru
20. http://psih.shopbrowser.ru/sbdir-4024.html

21. http://www.ref.nnov.ru/referвt.shtml?Rвzdel=50&Id=...

22. http://www.mвgвzine.mospsy.ru/nomer1/sobch1.shtm
23. http://www.psychology-online.net/softwвre/disposit...

24. http://ncdo.levshв.ru/ncdo_recr.htm

25. http://science-educвtion-books.webshops.ru/g10145

26. http://www.вlfвconsultвnt.ru/collection/ref-order...
3–МАВЗУ. 

МЕНЕЖМЕНТ ПСИХОЛОГИЯСИ. МЕНЕЖЕР ШАХСИ ТИПОЛОГИЯСИ.

Режа:

3.1.  Менежмент  психологияси.
3.2.  Менежер шахсига қўйиладиган талаблар.

3.3.  Менежер шахси типологияси.
3.4.  Менежер шахсида ишга нисбатан шаклланадиган мотивлар.  

3.5.  Бошқарувчилик фаолиятининг диагностик хусусиятлари.
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3.1.  Менежмент психологияси
“Менежмент” деб номланувчи фаннинг асослари XIX асрда Англияда шаклланган. “Menвgerie” сўзи инглизча бўлиб, "бошқарув” деган маънони англатади. Инсонлар психологиясига алоқадор бошқа фанлардан фарқли ўлароқ, менежментнинг тараққиётидаги ёрқин бир хусусият шуки, у тобора психологиялашиб борган. Унинг асосчиси америкалик мухандис Ф. Тейлор ҳисобланади. 30 - йилларда келиб бу йўналишнинг ўзгача бир тараққиёт босқичи бошланиб, унинг психологияга яқинлашуви рўй берди, бу йўналишга алоқадор бўлган ишларни хаттоки "инсоний муносабатлар мактаби" ҳам деб атай бошладилар. Бунга сабаб - таниқли социолог ва психолог Э. Мио ишлари бўлиб, у ишчи ёки ходим меҳнатининг самарадорлиги ва хулқининг мувофиқлигига кўпроқ моддий таъсирлардвн кўра, социал - ижтимоий ёки психологик омиллар таъсир кўрсатади, деб уқтирган эди. У бу билан жамоа ёки ташкилотлардаги норасмий муносабатларнинг ўрнини назарда тутган эди. Шундан сўнг турли мамлакатларда бошқарув масалаларига шу қадар кўп эътибор бериладиган бўлдики, хаттоки, бошқарувнинг “америкача варианти”, ёки "японча варианти", "герман модели" каби тушунчалар ҳам пайдо бўлди. Масалан, бошқарувнинг америкача вариантида жамоа меҳнати ва уринишлари асосан охирги натижавий кўрсатгичга йўналтирилган бўлса, яқинроқ варианти - инсон омилига қаратилганлиги билан ажралиб туради. Чунончи, япон варианти ёки моделида ўша ишлаб чиқариш жараёнида иштирок этаётганларнинг ўз - ўзини бошқариш ва ўзлаштиришни назорат қилишлари ғояси устивор туради. Бунда ишлаб чиқаришда қатнашаётган ҳар бир шахснинг қобилиятини рағбатлантириш орқали уни ривожлантириш, шерикчилик ва ҳамкорлик, ўзаро ёрдам психологиясига анча эътибор қаратилади. Яъни, бошқача қилиб айтганда, ишлаб чиқариш шундай тарбияловчи кучга эгаки, у ҳар бир ходимда ўзга компания ёки ташкилотнинг ватанпарвари бўлиш ҳиссини тарбиялайди.
Демак, японлар бошқаруви жараёнида асосан ишчи хизматчиларнинг ахлоқий ҳамда маънавий қиёфаларига эътибор берадилар. Шунинг учун ҳам кимнидир ишга қабул қилаётганда, биринчи навбатда маъмурият ўша даъвогарнинг жамоага қўшилиб кета олиш қобилияти, яхши ишлаши ва ҳар қандай қийинчиликларга дош бера олиши қобилиятига кўпроқ аҳамият бериб, текширув ўтказади.
Жахон тажрибасига таянган холда шуни қайд этиш мумкинки, менежмент психологияси бошқарувчи - менежерларга самарали фаолиятни таъминловчи барча психологик омилларни, жумладан, жамоаларда индивидуал ҳамда группавий қарорлар қабул қилиш хусусиятларини, лидерлик масалалари, меҳнат мотивлари, нормалари ва қадриятлари масалалари билан бир қаторда ижтимоий психологияга тааллуқли бўлган жамоалардаги ахлоқий - психологик муҳит, мулоқот масалаларини, меҳнат психологиясига тегишли ҳисобланган меҳнат фаолиятини таҳлил этиш, меҳнатнинг унумдорлигини таъминловчи функционал ҳолатлар, иш жойига қўйиладиган психологик талаблар, меҳнатнинг ишончли ва нуқсонларсиз бўлишини таъминловчи инсонга боғлиқ омиллар мажмуини ҳам ўрганади. Бунда шахс ва унинг фаолияти масаласи марказий категориялар сифатида изчил тарзда ўрганилади.

3.2.  Менежер шахсига қўйиладиган талаблар

Менежмент психологиясидаги асосий фигура - бу менежер. Менежер - аввало бошқарув масаласида мутахассис бўлиши керак. Чунки айнан у ўз ташкилотининг стратегияси учун жавобгар шахсдир. Хўш, у қандай бўлиши керак, яъни шахсий сифатлари мажмуига қайси фазилатларни киритиш мумкин:
- у олдиндан рўй берадиган ҳодисалар ва уларнинг ҳар бир ходим учун таъсири, оқибатларини ҳис эта  олиши ва тасаввур қила олиши керак. Бу ўринда ундан табиий равишда берилган ички интуициянинг бўлиши мақсадга мувофиқ, яъни фахм ва фаросат бобида ёшлигидан бошқалардан ажралиб турадиган кишигина келажакда яхши бошқарувчи бўлиши мумкин;
- у турли топшириқларни ўз вақтида, ўз эгасига топшира олиши, ходимлар ўртасида топшириқларни тақсимлашга уста бўлиши, одамлардаги масъулият ҳиссини билган холда ҳамда қобилиятларини ҳисобга олиб, вазифаларни бўлиб бериши ва бажарилиш суръатларини назорат қила олиши керак;
- унинг стратегияни, яъни яхши ва истиқболли келажакни таҳлил қилиш қобилияти бўлиши,  бунда ҳам тафаккурнинг интиутив жиҳатларидан омилкорона фойдалана олиши, маълумот тақчил бўлган шароитда ҳам тез ва аниқ фикрлар қабул қилиш имкониятига эга бўлиши лозим;
- таваккал қила олиш, яъни иккиланиш ва таваккалчилик юқори баҳоланган шароитда ҳам зарур имкониятларни топа билиш ва бу йўлда чўчимаслик, қатьий бошлаган йўлдан орқага қайтмаслик. Масалан, японча бошқарувдаги бир хислат шундай эканки, қабул қиладиган қарорларнинг натижаси қандай бўлишидан қатьий назар, уни синаб кўраверар эканлар, чунки мабодо, натижа кўнгилдагидек бўлмаса, ўшани ҳам натижа, "кўрсатгич" сифатида "бошқа қайтарилмайдиган ҳаракат" сифатида қадрлар эканлар. Бу ўринда жуда катта таваккалчилик жасорати борлигини кўриш   мумкин;
- лидер бўлиш, яъни ўз хатти-ҳаракатларида ўзгалар билан ҳамкорликда ишлай олиш, улар кўнглига яқин бўлган, руҳий ҳолатлари ва руҳий кечинмаларини тўғри тушуниш, “эмпатия” - ҳамдардлик, ўзгалар дарди учун қайғуриш ҳиссигина мавжудлиги, мулоқот маҳоратини намоён эта олиш каби қатор ижобий сифатлар туфайли обрў - эътибор қозониш;
- турли хил нохуш, оғир ва ташвишли ҳодисалар ва ишларга чидамли бўлиш, яъни стрессларга чидамли, бардошли бўлиш, ҳар қандай эмоционал танглик ҳолатларида ҳам ўзини тута олиш, ходимларга ҳар қандай шароитда ҳам алам ва ташвишни кўрсатмаслик, мажлислар, йиғинлар ва тортишув, баҳсларда ўзини  билиш ҳам менежернинг жамоадаги мавқеини мустақкамлайди;
- авторитет - обрўнинг соҳиби бўлиш – ўз касбига, ўзи кунда амалга ошираётган ишга нисбатан масъулияти, ўз сўзларининг устидан чиқиши, иродалилиги, мавқеи сари интилувчанлиги каби қатор хислатлар обрў қозона олиш кабилар кирадики, улар шахснинг одамлар орасида машхур бўлиши ва тан олинишининг асосидир. Зеро, обрўга  эга - авторитет сохиби - бу шундай шахски, у бошқаларга атайлаб тазъйиқ ёки таъсир кўрсатмайди, унинг ҳар бир сўзи, ҳаракатлари ва борлиғи одамларга ҳам ҳиссий, ҳам иродавий таъсир кўрсатаверади;
- юмор ҳисси бошлиқ учун жамоадаги маьнавий-психологик иқлимга ижобий таъсир кўрсатишда ёрдам беради, одамлар ўртасидаги, ўзаро муносабатларни яхшилаш, мувофиқлаштиришда ёрдам беради. Лекин одамлар билан бевосита мулоқотми, ёки кўпчилик ичида ишлаб чиқариш муаммолари юзасидан йиғинми, мажлисми ёки телефон орқали мулоқотми, аввало ўша суҳбатдош ёки гуруҳнинг индивидуал хусусиятлари ёки таркибини инобатга олиб ўринли ҳазиллар қилиш ва бунда ҳеч қачон инсонлар шахсиятига тегиб кетмасликка ҳаракат қилиш лозимлигини унутмаслиги керак. Тангликни ўринли хазил, енгилтакликни жиддийроқ луқма билан текислаш каби ҳолатларда хазил ёки юмор обьектларининг жинс, ёш ва бошқа хусусиятларини албатта ҳисобга олиш керак. Масалан, аёллар жамоасида мажлис ўтказаётиб, аёллар ҳақида хазил қилиш уларнинг айримлари томонидан нотўғри талқин қилиниши, аёл шахсининг нафсониятига тегиб кетиши мумкин;
- ҳалоллик, фозиллик ва ўзининг кимлигини ҳеч қачон унутмаслик, ўз қадр - қимматини хеч қачон ерга урилмаслиги ва хақорат қилинмаслигини таъминлаш учун доимо пок ва халол, намунали ишлар қилишга интилиш.
Менежер олдига қўйиладиган талаблар мажмуаси хилма-хил бўлиб, улар нафақат психологик, балки кўпроқ иқтисодий прагматик характерга эгадир. Менежер олдига қўйиладиган талаблардан ушбуларнинг бўлиши шахсда менежерликнинг юқори даражада эканлигидан далолат беради:

·  қарашларнинг кенг қамровли бўлиши ёки глобал ёндашувни амалга ошира олиш;

·  мақсадни аниқ кўра олиш;

·  кўламни аниқ тасаввур этиш;

·  журъатли, қатъиятли ва мард бўлиш;

·  тиришқоқлик билан ишлаш ва узлуксиз ўқиш;

·  ўзгалар фикрини тинглашга тайёр туриш;

·  холислик, беғаразлик, тўғрилик;

·  ўз имкониятларини тўлиқ ишга сола олиш;

·  жамоани шакллантира олиш;

·  шахсий таровати ва соғлом бўлиши.
Юқорида санаб ўтилган сифатлар менежер шахсига бевосита алоқадор бўлиб, улар конкрет жамоа ва гуруҳлар доирасида ривожланиб, сайқал топиб боради. Ўз ишини севиш, унга фидоийларча муносабатда бўлиш, ўз устида муттасил ишлаб бориш, жамоани яхлит бир организм сифатида тасаввур қилиш, унинг ташвиш ва қувончларини ўзиники сифатида қабул қилиш муваффақиятларнинг
гаровидир. Лекин шундай бўлса-да, ишга ундовчи сабаблар - мотивлар масаласи ҳам долзарбдир.

3.3.  Менежер шахси типологияси

Тадбиркорлик билан шуғулланувчи шахс ўз фаолиятида менежер бўладими, раҳбар бўладими ундан фаоллик, таваккалчиликка мойиллик, мустақил бўлиш каби бир қатор фазилатлар талаб қилинади.
Р.Л.Кричевский маълумотларига кўра менежер шахсининг турли типологияси мавжуд. Яъни:

· анъанавий бошқарувчи;
· эркин тадбиркор (ташкилий  четлашларга амал қилмайдиган);
· корпоратив тадбиркор (ташкилий жиҳатларда ўз имконияти намоён этадиган).

Бу типологиядан келиб чиқиб, Р.Хизрич эса бундай менежерларнинг мотивлари, таваккаллик даражалари, хато ва омадсизликларга муносабатлари, бошқа одамларга муносабатлари намоён бўлишига кўра таснифларини ишлаб чиққан.

Турли тоифадаги менежерларнинг асосий мотивлари:

1. Анъанавий менежерларда: хизмат лавозимларида кўтарилиш мотиви, ҳокимиятга интилиш, обрўли хизмат ўрни, қўл остида кўп ходимларга эга бўлиш мотивлари.

2. Эркин тадбиркорларда: мустақилликка интилиш мотиви, ижодни намоён этиш имкониятини яратиш мотиви, пуллар яъни маблағ орттириш мотиви.

3. Корпоратив тадбиркорларда: 1 ва 2 нчи тоифалардаги барча мотивлар.

Турли тоифадаги менежерларнинг таваккалчилик даражаси:

1. Анъанавий менежерлар таваккалчиликка ниҳоятда эҳтиёткорлик билан ёндашадилар.

2. Эркин тадбиркорлар таваккалчиликка меъёри билан бир маромда ёндашадилар.

3. Корпоратив тадбиркорлар эса таваккалчиликка меъёри билан бир маромда ёндошадилар.

Турли тоифадаги менежерларнинг хато ва омадсизликларга муносабатлари:

1. Анъанавий менежерлар хатолар ва омадсизликлардан қочишга ҳаракат қиладилар. 

2. Эркин тадбиркорлар хато ва омадсизликларни енгиб ўтишга ҳаракат қиладилар.

3. Корпоратив тадбиркорлар ишни ва таваккаллик лойихаларини бажариб бўлмагунларича яширишга ҳаракат қиладилар. 

Турли тоифадаги менежерларнинг бошқа одамларга муносабатлари:
1. Анъанавий менежерлар ўрнатилган тартибга кўра ходимлар ва бошқалар билан мавқе ҳамда даражага амал қилган ҳолда иш юритадилар.

2. Эркин тадбиркорлар ишбилармонлик учрашувлари ва муносабатларига фаолиятнинг асоси сифатида қарайдилар.

3. Корпоратив тадбиркорлар ташкилий поғона (иерархия)да ишбилармонлик учрашувлари олиб борадилар.

Менежер шахси шунингдек рақобатга интилиши, муамоларни ечишда масъулият, ўз кучи ва интилишига кўра мақсадга эришиши каби хислатларни ҳам ўзида таркиб топтиради. Менежер ва раҳбарлар билан иш олиб боришда ижтимоий-психологик фаолият самарасини ҳам олдиндан билиш лозим. Масалан, бундай шахсларда ижобий тафаккурни ривожлантириш, анъанавий нарсаларни идрок этишда янгичасига ёндашиш каби жиҳатлар инобатга олинади.

3.4. Менежер шахсида ишга нисбатан шаклланадиган мотивлар

Ишлаб чиқаришга нисбатан одамларда ижобий муносабатни шакллантириш мотивларига қуйидагиларни киритиш мумкин:
1. Ишда ижодий ёндашувнинг борлиги орқали унинг жозибадорлигини таъминлаш. Демак, ҳар бирходим учун ишнинг мазмуни қотиб қолган, монотон характерли эмас, балки ўзгарувчан бўлиши кераклиги, агар самара берадиган элементлар топилса, уни такомиллартириш имкониятиниiг борлиги бу нарсанинг ходим ёки ишчи томонидан англаниши кучли ундовчи омилдир. Бу ҳолат айниқса, ёшлар ишлайдиган ва жалб қилинадиган меҳнат турларига алоқадор бўлиши лозим.
2. Ишнинг мақсади ва охирги натижаларни, oнга эришиш eмкониятларини аниқ тасаввур қилиш. Акс холда одам нима учун ишлаётгани, ишидаги шеригининг ҳам қандай манфати бор у шахсан ўзига қандай манфаат бўлишини билмайди, оқибатда, иш - қадрият сифатида унинг онгига сингмайди.
3. Имконият доирасида барча ишчи ва ходимларни жамоадаги меҳнат фаолиятини режалаштириш ва вазифаларни аниқлаш жараёнига жалб этиш, бу аввалги мотивга яқин, лекин ундан ҳам аҳамиятли, чунки агар ана шу нарса, амалга ошса, ходимларда “умумий қадриятни англаб етиш вв яхлит жамоа манфаатини кўзлаб ишлашга мойиллик шаклланади. Қолаверса, бошқарувчида ҳам,  ҳар бир ходимда ҳам, жамоа иши учун қайғуриш, унинг ютуқларидан ғурурланиш, қийинчиликлар пайдо бўлганда қайғуриш ҳисси пайдо бўлади. Катта гуруҳ ёки конкрет жамоа режалаштириш жараёнига жалб этилганда, фикрлар сони кўп бўлгани учун ҳам улар орасидан яхши, асосли, маъқулларини териб олиш учун бошқарувчига қўшимча имконият пайдо бўлади.
4. Бошқарувчи ўз фаолиятида одамлар ўртасида ўзаро ҳурмат, ишонч, очиқ, самимий муносабатлар бўлишига эриша олса, ва бунда ўзи ҳам ўрнак бўла олса, жамоада, маънавий муҳитни бошқариш жараёни мувафаққиятли кечади. Илиқ, самимий муносабатлар ишлаб чиқариш жараёнида пайдо бўладиган муаммолар ва қийинчиликларни жамоа бўлиб хал қилиш, ундан чиқиш йўлларини биргаликда қидириб топишга хизмат қилади.
5. Ҳар қандай биргаликда фаолият албатта маълум натижаларни беради, ана шу эришилган ютуқларга холис ва самимий баҳо бера олиш ходимларни ўз вақтида ва ўринли тақдирлаш ҳар бир алоҳида ходимнинг бундаги улушини тан олиш, малакали ва иқтидорлиларни керак бўлса, бўрттириб бўлса ҳам меҳнати самарасини кўрсата олиш уларни янада кўтаринкилик билан меҳнат қилишларига туртки бўлади.
6. Янги шароитларда барча одамлар албатта маълум маълумот эгаси эканлиги, кўпчилик, масалан, қўшма корхоналар, илмий тадқиқот муассасаларида ишлаётганлар ҳам олий маълумотли эканликларини ҳисобга олганда яна бир муҳим муаммо пайдо бўладики, у ҳам бўлса, масъулиятли ишларни эгасига аниқ топиб топшира     олиш  ҳамда  у  ёки  бу  масала  ва  унинг  ечими   хусусида уларнинг ўзларига мустақилликни бериш   ҳам    ахамиятга эга.
7. Ишчи ва ходимларнинг самарали ишлари учун халақит бераётган барча омиллар ва шарт-шароитларга барҳам бериш. Демак, ишчи ходим атрофидаги барча ташқи омиллар (жихозлар, ускуналар, одамлар ва х-зо) таъсир кўрсатиш омили сифатида қаралиши ва таьсир хусусияти доимо бошқарувчининг диққат марказида бўлмоғи, имконият бўлса, уларни тўлиқ бартараф этишга эришиши лозим. Масалан, ўз котибаси ишлаётган компьютернинг носозлиги унинг ишига фақат салбий таъсир кўрсатади, унинг олдини олиш ва ходимни ишсиз қолдирмаслик чорасини кўриш - менежернинг бевосита вазифасидир.
8. Одамларнинг лавозимларда кўтарилишларини таьминлаш, айниқса, ёт, иқтидорли мутахассислар ана шу мақсадда ишлайдилар, бошқарувчи бу интилишни соғлом интилиш сифатида қараб, фақат ўз устида ишлаб, муттасил ютуқларга эришаётганларнинг лавозимларида динамика бўлишини таъминлаши керак. 
Шундай қилиб, менежернинг асосий вазифаси - қўл остидаги ходимларни жипслаштириш, уларнинг қобилиятларини намоён қилишлари учун барча шарт - шароитларни яратишдан иборатдир.

3.5. Бошқарувчилик фаолиятининг диагностик хусусиятлари

Замонавий раҳбарга қўйиладиган талаблардан бири шуки, у ҳозирда замон психологиясининг ўзи ҳисоб мақбул барча услубларидан фойдаланган холда энг аввало ўзи тўғрисида, қолаверса, қўл остидагиларнинг шахси тўғрисида билимлар ва маълумотларга эга бўлиши керак. Яъни, маълум маънода раҳбар психодиагност бўлиши, ўз фаолиятида психодиагностик методларни қўллай олиши керак. Чунки, ўзгалар психологиясини яхши билиш - улар устидан хокимликнинг усули бўлгани каби, ўз шахсий фазилатлари ва камчиликларини билиш ҳам турли вазиятларда тўғри йўл тутишнинг йўлларидандир. 
Энг аввало бошлиқ ўзининг бошқарувчилик фаолиятига қанчалик лойиқ эканлигингизни аниқлаб олиши керак. Лавозимни эгаллашдан аввал у қуйидаги сифатларга маълум даражада эга бўлиши керак, чунки кейинчалик улар ўзгаради, бошқалари пайдо бўлади;
- аввало раҳбар туб маънода реалист бўлиши керак, яъни унинг барча ҳаракатлари ўзи бошқараётган корхона ёки ташкилот манфаатларига мос келиб, унга фойда келтиришини тасаввур қилиши лозим;
- раҳбарнинг умуман одамлар ҳақида қандай тасаввурда эканлиги, улар тўғрисида нима деб ўйлаши, бу борадаги билимлари жуда муҳим. Бу саволга агар у объектив, тўғри жавоб тополгандагина, унинг ўзи хвқидаги фикрларини тахминан билиш мумкин бўлади. Шу каби саволларга аниқ жавобларнинг бўлиши дастлабки пайтда унинг муваффақияти ва одамлар билан ишдан кетишининг реал асосидир;
- ҳар қандай нарсани йўл - йўлакай, қийинчиликсиз идрок қила олиши ҳам муҳим қобилият бўлиб, раҳбарнинг янги шарт - шароитлардаги талаблари шахсий тажриба билан оқлайдиган муҳим омил хисобланади. Демак, раҳбар одам ишга киришган захотиёқ шу соҳада б и л и м д о н бўлиб олишга интилиши, сирдай туюлган масалаларга озроқ киришиб, айнан ўз ақлининг кучи билан уларнинг моҳиятига етишга тиришиши, янгича иш услубини яратиб, янги вазиятга мослашишга ёрдам беради;
- Ўзгалар фаолияти ва жамоа ишини яхлит тарзда бошқара олиши, керак бўлса, ҳамда бажараётган ишни биргаликда ҳамма қатори бажара олишга тайёр бўлиши лозим. Бунинг учун у қатьий ҳаракатларга тайёр бўлиши, мабодо бирор ходим бўлмай қолса, намойишкорона унинг ўрнига ўша ишни ўзи бажара олишини кўрсатиши зарур. Уни ташвишлантирадиган саволлардан бири - “нима қилсам одамлар топшириқни оператив бажарадилар”, деган саволга жавоб қидириш ва улар ўртасида обрў - авторитетга эга бўлишга ҳаракат қилиши керак. Шу орқали у ўз мавқеини мустахкамларди, ўз хизмат бурчи доирасида иш хажмини аниқ белгилаб олади. Бу эса ўз навбатида унинг ўз бурчлари ҳажмини билишига олиб келади;
- жамоадаги ва унинг ташқарисидаги рақобатчилар ҳамда ҳамкасбларнинг мавқеи ва ишлаб чиқариш салоҳиятини аниқлаб, ўзи ҳисоб зарур хулосаларни чиқара олиш. Бунинг учун ўз онгли тараққиёти ва фаолиятини жамоа манфаатлари ва фаолият мақсадларига бўйсундира олиши, ҳар қандай шароитда ҳам ўз - ўзини назорат қила олиши, мураккаб, оғир ишларга ҳам oриниб, шу орқали қобилиятини ўстира олиши мумкин бўлади. Яъни, бу – оғир топшириқни енгилга айлантира олиши ҳам муҳим фазилат ҳисобланади ва  фавқулотда юқори ташкилотлардан бериладиган ҳар қандай топшириқни ҳам бажаришга тайёр бўлишни таъминлайди.
Ҳар қандай тошпирилган вазифани охирига етказиш ва бундан маьлум бир қониқиш ҳисси ҳосил қилиш учун раҳбар ўзидаги қобилият ва куч-қувват захирасига эга бўлиши шарт. Бунинг учун эса:
а) ўз кучи, салоҳияти ва қобилиятларини энг асосий мақсадга қаратиш ва иродани айнан шунга сарф қилиш;
б) доимо тетик ва соғлом бўлиб, ҳар доим ҳам ишга яроқли эканлигини кўрсата олиш;
в) бошқа ходимлар ҳам бажара олиши мумкин бўлган майда-чуйда ишларга қўл урмай, уларнинг назоратигагина эатиборни қарата олиш (делегирование);
г) ён - атрофдаги бошқа ташкилот ва корхоналардаги бошқарув услублари ҳақида ҳам маьлумотга эга бўлиб, бошқарувда улардан ортда қолиб кетмасликка ҳаракат қилиш, корпорация усулидан унумли фойдаланиш.
Юқорида санаб ўтилган холатлар, албатта, раҳбарнинг ўз иш фаолиятини омилкорона ташкил этиш ва дастлабки онларданоқ муваффиқиятларга эришига ёрдам беради.
Бундан ташқари, психологиядаги қатор психодиагностик услублар, конкрет методикалар ҳам борки, раҳбарнинг иш столида улардан энг қулай ва ишончлилари туриши,  инсон фаолиятини тўғри ташкил этишга бевосита алоқадор бўлган алломалар ва таниқли арбоблариинг асарларидан ҳам  бўлиши унинг ишига фақат ижобий таъсир кўрсатади. Масалан, В. Шейнов, М. Панкратов, америкалик психолог ва нотиқ Дейл Карнеги, доктор Добсон кабиларнинг машҳур асарлари ва уларнинг инсонлар билан мулоқотда бўлиш санъати ҳар бир мутахассиснинг ўз ишини ташкил этишида кўмакчи бўлиши муқаррардир.

3.6. Бошқарув фаолиятида вақтдан унумли фойдаланиш шартлари
“Ишни яхши ва қисқа фурсатда бажариш, демак, кўп толиқмай, омилкорлик билан ишлашдир”, деб таъкидлаган эди америкалик тадбиркор ва олим Джеймс А.Фарли. Чунки деярли барча раҳбарларга доимо в а қ т етишмайди, уларнинг назарида агар вақт етганида, улар "тоғни талқон қилиб ташлаган бўлардилар".
Дархақиқат, вақт энг қимматли нарса бўлгани учун ундан самарали фойдаланиш - ютуқларнинг гаровидир. Бунинг учун раҳбар аввало:
1) меҳнат ва иш қилиш малакаларини ўрганиши керак. Бу нима учун керак. Бу иш раҳбардаги ёмон ва ортиқча одатлар, малака ва кўникмалардан холи бўлишга ёрдам беради. Чунки одатга айланиб қолган барча ҳаракатларимиз шунчалик табиий, "Ўзимизники" бўлиб қолганки, уларнинг бизни вақтимизни олаётганини сезмай ҳам қоламиз.
2) Ортиқча ҳаракатлардан ўзини тийишнинг яхши бир йўли - бу ҳам бўлса “нима қилмаслик керак” деган саволга аниқ жавоб топа олишдир. Бунинг учун охирги пайтда қилган барча ишларининг ҳаммасини бирма - бир эслаши ва ёзиши шарт эмас, бу унинг вақтини кўпроқ олади.
3) Вақтдан қандай фойдаланаётганликни ҳисобга олиш. Бунинг учун маълум муддат давомида нима қилаётганини ва бунга қанча вақт кетаётганлигини ҳисобини олиш ва бунга эринмаслик керак.
Ёзув столи устида бажариш мумкин бўлган усуллар борки, уларга қуйидагилар киради. Бунда раҳбарда унинг бевосита ёрдамчилари ва котиба ёрдам бериши мумкин. Масалан, махсус кичикроқ блокнотда ҳар бир бажарган ишига кетган вақтти 2-3 хафта мобайнида ёзиб бориш, ёки бу ишни котибага юклаш мумкин. Масалан, ходимларни якка тартибда қабул қилишга, ёки юқори ташкилотга мажлисга бориб келишга, ёки корхонада ўтказган мажлис, ёки тушликка қанча вақт кетганини қайд этиб бориш мумкин. Демак, ўша ёзувлар асосида барча ортиқча ҳаракатлардан секин- аста қутулиш мумкин.
Бундан ташқари, кундалик дафтар тутиш ва уни доимий равишда, мунтазам тўлдириб бориш ҳам бошлиқни тартибга солувчи ва вақтини тежайдиган омилдир. Бунда рeжалаштирилган ишлар ва уларнинг бажарилганлиги ҳамда аслида кун давомида қилинган ишлар ва уларнинг самараси, кетган вақт кабилар аниқ қайд этилиши керак. Биринчи қисмини ишга келгунга қадар, иккинчисини уйқу олдидан бажариш мумкин.
Олимларнииг аниқлашларича, ўртамиёна раҳбар - ўз иш вақтининг тахминан 60 фоизини доимо қайтариладиган бир маромдаги ишларга сарфлар, бу  вақт давомида тахминан 26 - 27 соатга тўғри келаркан. Агар юқоридагига эътибор берилса, раҳбар тахминан 13-14 соатни ютар экан.
Яна вақтни иқтисод қилиш учун ва ишни яхшилаш учун кундалик ҳаёт тарзини ўзгартириш керак. Масалан, кун тартибида шундай ишлар чиқиб қоладики, улардан умуман воз кечиш мумкин, бундан бошқарув фаолияти ютқазмайди. Масалан,  раҳбарда одатга айланиб қолган баьзи ҳаракатлар ёки ортиқча телефон қўнғироқларидан ҳам қисман воз кечиш имконияти ҳам бор.
Иш рўйхатидаги "енгил ишларни" дам олиш онларида бажариш ҳам мумкин. Масалан, асосий вақт  муҳим, оғир ишга йўналтирилган, чарчоқ ҳиссини сезган тақдирда ҳам, албатта, рўйхатдаги енгилроқ ишни - албатга бажариб, натижасини кўрадиган ишни тезроқ бажариб, унинг натижасидан руҳий мадад олиши кўпинча кейинги мушкул ишга керакли руҳ, ирода ва куч беради.
Вақтдан унумли фойдаланиш, уни тежай олиш, ички тартиб -интизом бошқалар фаолиятида ҳам ижобий ўзгаришларга сабаб бўлади. Чунки кун тартибидаги ҳар қандай ўзгариш корхона ишига тааллуқли, унинг учун дипломатик тарзда бошқаларни ҳам бошқарувдаги омилкорона усулларнинг ошкор қилиниши ва одамларнинг ундан хабардорлиги таъминлаш вертикал муносабатларни яхшилашга хизмат қилади.
"Очиқ эшиклар сиёсатини" имкон қадар чеклаш. Раҳбар ходимларга муҳим, фавқулодда муаммо ёки масалалар учунгина қабул вақтини ажратиши керак, акс холда, одамлар майда-чуйда ишлар учун ҳам бошлиқни чалғитиб, исталган вақтда мурожаат қилиш мадсадга мувофиқ эканлиги фикридан узоқлашиб боришади. Ходимни ўзи чақирган тақдирда, албатта, унга нима масалаларда гаплашмоқчи эканлигини билдириши лозим. 
Оддийгина қоғоз билан ишлашни рационал ташкил қилиш ҳам ютуқлар мезони бўлиши мумкин. Кундалик почта билан ишлаганда, котибага коғозларни энг муҳимини тепага тахлаш ва унинг жавобини ўша коғозчага ёзиб, кўрсатма беришга ўргатган маъқул. Чунки кунига стол устидаги ҳар бир қоғозга қараб чиқиш жуда кўп вақт олади, ишлатиб бўлинган, кўриб чиқилган хужжатлар тезда "эгасига" етказилиши керак. Почта, хат, коғозларни турли рангли папкаларда сақлаш ҳам мумкин. Назоратдагиларга алоҳида қутичалар ажратилса ҳам мақсадга мувофиқ бўлади.
Шу ўринда алоҳида телефонда ишлаш маданиятига тўхтаб ўтиш жоиз, чунки бу маданиятга бошлиқ ўзини ҳам, бошқаларни ҳам ўргатгани маъқул. Чунки кўп рахбарлар телефон туфайли қимматли вақтларини йўқотадилар. Шунинг учун телефон орқали унинг эътибори ва вақтини суистеъмол қилиш,  ҳаммага бевосита телефон номерини бермаслик ёки котибага қай маҳал ўша шахс билан бевосита гаплаша олишини уқтириб, ўз вақтида аниқ кўрсатма бериш керак. Муҳим йиғилиш ўтказаётган ёки қабул пайтларида умуман телефонни ўчириб қўйиш мумкин.
Демак, раҳбарнинг вақти барча инсонлар учун бўлгани каби жуда катта бойлик ва уни асраш керак. Вақтдан унумли фойдаланиш - раҳбар шахси умумий маданияти ва иқтисодий тафаккурининг яхлит бир бўлаги сифатида унинг иш унумдорлигида салмоқли ўрин тутади.

Бир мутафаккирга: “Қандай яхши, сизда ҳамма нарса бор, эл ичида обрўингиз, китобларингиз, давлатингиз” дейишганда у: “Ҳа, менда ҳамма нарса бор, фақат вақт етишмайди” деб жавоб берган экан. Ёшларимизга улуғ аждодларимизнинг вақтдан қандай фойдаланганликларини таъкидлаш орқали уларни вақтни қадрига етишларини таркиб топтириш мумкиндир. Масалан, Амир Темур Мовароуннаҳрни муғул хонлигидан озод қилиб, ягона марказлашган давлат тузиб, ўзаро урушларга барҳам бериш учун курашганда , эндигина 24-ёшга қадам қўйган эди. Бухорий бобомиз барча илм сирлари билан қизиқиб, дунё кезиб, 60 мингдан зиёд ҳадис тўплаганда 16 ёшдан эндигина ошган эди. Навоий устози Лутфийни ҳайратда қолдириб, “Оразин ёпқоч...” деб бошланувчи ғазалини ёзганида 11 ёшда, Бобур Мирзо тахтни бошқариши 12 ёшда, Улуғбек фалак илмига оид саволларга жавоб қидиришни 5-6-ёшли болакай пайтида бошлаганлиги уларнинг ўз вақтларидан унумли фойдаланганликларини кўрсатади. 

 Шунинг учун ҳам вақтни сарфлашни ёшликдан тарбиялаш ва режалаштириш малакаларини шакллантиришга жуда катта аҳамият бериш лозим. Зеро, “Вақтни сотиб оладиган бозор йўқ” ва “Вақтнинг этагини тутиб бўлмайди”.

Резюме:
Менежмент йўналишга алоқадор бўлган ишларни "инсоний муносабатлар мактаби" ҳам деб аташ мумкин, бунга сабаб - таниқли социолог ва психолог Э. Мио ишлари бўлиб, у ишчи ёки ходим меҳнатининг самарадорлиги ва хулқининг мувофиқлигига кўпроқ моддий таъсирлардвн кўра, социал - ижтимоий ёки психологик омиллар таъсир кўрсатади, деб уқтирган эди. Шундан сўнг турли мамлакатларда бошқарув масалаларига шу қадар кўп эътибор бериладиган бўлдики, хаттоки, бошқарувнинг “америкача варианти”, ёки "японча варианти", "герман модели" каби тушунчалар ҳам пайдо бўлди. Менежер олдига қўйиладиган талаблар мажмуаси хилма-хил бўлиб, улар нафақат психологик, балки кўпроқ иқтисодий прагматик характерга эгадир. Бунда биз менежер шахсининг уч хил типларини: анъанавий бошқарувчи, эркин тадбиркор (ташкилий  четлашларга амал қилмайдиган) ва корпоратив тадбиркор (ташкилий жиҳатларда ўз имконияти намоён этадиган) кузатамиз. Бу типологиядан келиб чиқиб Р.Хизрич эса бундай менежерларнинг мотивлари, таваккаллик даражалари, хато ва омадсизликларга муносабатлари, бошқа одамларга муносабатлари намоён бўлишига кўра таснифларини ишлаб чиққан. Ишлаб чиқаришга нисбатан одамларда ижобий муносабатни шакллантириш мотивларини ҳар бир раҳбар билиши керак. Шу билан бирга, у ҳозирги замон психологиясининг ўзи ҳисоб мақбул барча услубларидан фойдаланган холда энг аввало ўзи тўғрисида, қолаверса, қўл остидагиларнинг шахси тўғрисида билимлар ва маълумотларга эга бўлиши керак. Яъни, ўз фаолиятида психодиагностик методларни қўллай олиши керак. Чунки, ўзгалар психологиясини яхши билиш - улар устидан хокимликнинг усули бўлгани каби, ўз шахсий фазилатлари ва камчиликларини билиш ҳам турли вазиятларда тўғри йўл тутишнинг йўлларидандир. Энг аввало бошлиқ ўзининг бошқарувчилик фаолиятига қанчалик лойиқ эканлигини аниқлаб олиши керак. Вақт энг қимматли нарса бўлгани учун ундан самарали фойдаланиш усулларини раҳбар яхши билиши керак. 

Мавзу юзасидан таянч сўзлар:

Менежмент, шахс типологияси, анъанавий, корпоратив, эркин типдаги менежерлар, ташкилотчилик, тадбиркорлик, психологик хизмат. 

Глоссарий:
Менежмент – бошқарув ва раҳбарлик масалаларини ўрганиш илми.
Анъанавий типдаги менежерлар – ўз ваколати даражасида иш олиб борадиган бошқарувчи ва раҳбарлар.
Корпоратив типдаги менежерлар - ташкилий жиҳатларда ўз имкониятини намоён этадиган бошқарувчи ва раҳбарлар.
Эркин типдаги менежерлар - ташкилий  четлашларга амал қилмайдиган бошқарувчи ва раҳбарлар. 
Психологик хизмат – ташкилот ва турли соҳаларда кишиларнинг шахсий ёки фаолиятга оид муаммоларини психолог мутахассис билан хал этиш. 
Семинар машғулотларида муҳокама этиладиган саволлар:
1. Менежер шахсига қўйиладиган талаблар.

2. Менежер шахси типологияси.
3. Менежер шахсида ишга нисбатан шаклланадиган мотивлар.  

4. Бошқарувчилик фаолиятининг диагностик хусусиятлари.
5. Бошқарув фаолиятида вақтдан унумли фойдаланиш шартлари.

Мустақил ишлар мавзулари:

1. Менежмент шахсига қўйиладиган талаблар.

2. Менежер шахси типологияси.
3. Менежмент шахсида ишга нисбатан шаклланадиган мотивлари.  

4. Бошқарувчилик фаолиятининг диагностик хусусиятлари.
5. Бошқарув фаолиятида вақтдан унумли фойдаланиш шартлари.

6. * Шунингдек, ТДИУ ва МДҲ мамлакатлари иқтисодиёт мутахассисликлари бўйича бакалавриат битирув-малакавий ишлари, магистрлик, номзодлик ва докторлик диссертацияларининг намунавий мавзулари ҳам тавсия этилади.
Гуруҳда мустақил равишда бажариш ва муҳокама учун:

1. Агар икки ходим ўртасида конфликт пайдо бўлган бўлсв, уларнинг иккалвсидаги профессионал малакалар юқорилигини ҳисобга олиб, уларни яраштиришнинг қандай йўлларини қўллаган бўлардингиз.
2. Агрессивлиликни аниқловчи тест ёрдамида ўзингиз ва икки шеригингизнинг характерини ўрганинг.
3. Янги ишга кирмоқчи бўлган шахс билан сухбатлашишнинг тахминий режасини тузиб, шерикларингиз билан муҳокама қилинг.
4. Маълум бир даврга мўлжалланган иш фаолият режасини тузинг ва ўқитувчига кўрсатинг.
5. Раҳбар фаолияти самарали бўлиши учун иш қандай ташкил этилиши керак.
6. Раҳбардаги камтарлик сифатининг ижобий ва салбий томонларини мунозара йўли билан гуруҳда ўрганинг.
7. Ходим раҳбар берган топшириқни яхши уддалай олмади ва раҳбарнинг ўзини бунга айбдор, деб ҳисобламоқда. Раҳбарнинг у билан бўладиган мулоқатини тренинг йўли билан ишлаб чиқинг.

8. Корхонада психологик хизмат ташкил этилди. Психолог билан раҳбар ўзаро муносабатлари принциплари қандай бўлишини ўйлаб кўринг.
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4-МАВЗУ.

ТАДБИРКОРЛИК ПСИХОЛОГИЯСИ
Режа: 

4.1.  Тадбиркорлик - шахснинг ўзига хос сифатларига боғлиқ қобилияти эканлиги.

4.2.  Тадбиркор шахсида кузатиладиган психологик хусусиятлар ҳақида.

4.3.  Пул психологияси.

4.4.  Пул муносабатлари ва уларни илмий тадқиқ этилиши.

4.5.  Тадбиркорлик ва пул муносабатлари.
4.1.  Тадбиркорлик – шахснинг ўзига хос сифатларига боғлиқ қобилият эканлиги

Тадбиркорлик - бу одамларнинг шахсий ташаббусларига асосланган фаолиятлари бўлиб, улар фойда олиш ва махсулотлар ишлаб чиқариш мақсадида ўз номларидан, таваккалчилик билан маблағларини сарф қилиб иш юритадилар. Демак, тадбиркорлик фаолиятини бошлаш учун аввало тадбиркорда муайян маблағ ёки товар бойликлар бўлиши ва уларни ишнинг манфаати ҳамда шахсий манфаат йўлида сарф қилишга тайёр бўлиши керак. Тўғри, бизнинг шароитимизда тадбиркорлик янги, ўзига хос жараён бўлиб, унга мос психология мустақиллик йилларида аста-секин шаклланиб келмоқда. Шуни инобатга олиб, давлат,  ҳаттоки, кредитлар - қарзлар бериб, шароитлар яратиб тадбиркорликни қўллаб - қувватлаб келмоқда.

2005-йил Ўзбекистон Республикаси Президенти И.А.Каримовнинг Олий Мажлис Қонунчилик палатасининг биринчи йиғилишида сўзлаган нутқи  ҳамда олий Мажлис қонунчилик палатаси ва сенатининг қўшма мажлисидаги маърузаси бўлмиш: “Бизнинг бош мақсадимиз – жамиятни демократлаштириш ва янгилаш, мамлакатни модернизация ва ислоҳ этишдир”да келтирилишича: “2004-йилда мамлакат иқтисодиётида кичик бизнес ва хусусий тармоқ кўлами ҳамда ҳажми салмоқли даражада ўсди. Кичик бизнес корхоналарининг сони 14 фоизга кўтарилди. Хусусий тадбиркорликни ривожлантириш ҳисобига 425 мингдан зиёд янги иш ўринлари ташкил этилди. Бу ўз навбатида 2003-йилга нисбатан 14 фоиз кўп демакдир. Кичик бизнеснинг ялпи ички маҳсулотдаги улуши ортдики, бу 2004-йида 35,6 фоизни ташкил этади. Бу натижаларга эришишда тадбиркорларнинг эркин фаолият юритишларини кафолатлаш, уларни давлат рўйҳатига олишнинг соддалаштирилган механизмини жорий қилиш... бўйича чора-тадбирлар муҳим омил бўлди”. Бу маърузадан кўринадики, мамлакатни модернизация қилиш ва аҳолига муносиб турмуш шароитини яратиб беришда тадбиркорлик фаолиятига кенг имкон яратиш муҳим масалалар сирасига киради. Шундай экан, тадбиркорлик психологиясини ўрганишда ҳам ижтимоий, ҳам психологик ёндашишга аҳамият бериш керак. 

 Ҳозирги замон тадбиркорининг фаолиятини таҳлил қилишдан аввал унга хос бўлиши лозим бўлган сифатлар хусусида тўхтаб ўтиш керак.

4.2.  Тадбиркор шахсида кузатиладиган психологик хусусиятлар ҳақида

Биринчидан, тадбиркорликда ақлий салоҳият, интеллектуал хусусиятлар ривожларган бўлиши лозим. Бу туркум сифатлар яна бир қатор сифатлар билар боғлиқ: билимдонлик, муаммо ва тўсиқ, қийинчиликларни олдиндан кўра олиш лаёқати, ривожланган ҳаёл жараёнлари, олдиндан кўп сабаб ва оқибатларни тасаввур қила олиш, рeал фантазия, тафаккурдаги креаeтивлилик, яъни, ҳар нарсага ижодий ёндаша олиш қобилияти, тафаккурнинг истиқболга йўналганлиги ва бошқалар. Бу сифатларнинг барчаси энг аввало тадбиркорнинг ўз олдига реал мақсадлар қўйиши ва ўз фаолиятини чинакам режалаштира олишига имкон беради.
Иккинчидан, тадбиркорга коммуникатив сифатлар зарур. Яъни, тадбиркорлик кўпинча амалда кўпчиликнинг биргаликдаги ҳаракатлари бўлгани учун ҳам тадбиркорга одамлар билан тўғри ва ўринли муомала қилиш махорати жуда зарур. Бу блокдаги хусусиятларга аввало кўпчилик фаолиятини мувофиқлаштира олиш, бегоналарга нисбатан ижтимоий нуқтаи назардан сабр-тоқатли бўлиш, баъзан оқимга қарши бора олиш, яъни, агар манфаат талаб қилса, охиргача ўз нуқтаи назарини ва қизиқишларини химоя қила олиш, турли тоифа, жинс ва ёш хусусиятли инсонлар билан гаплаша олиш ва ўз фикрини тушунтира олиш маданияти каби қатор сиваулар киради.
Учинчидан, тадбиркор кўпинча таваккал қилишга мажбур бўлгани учун унга ўзига хос иродавий сифатлар керак. Уларга биринчи навбатда таваккал қила олиш қобилияти, ўз ҳаракатлари, истаклари ва эхтиёжларини назорат қила олиш, курашиш ва ғалаба қилиш иштиёқи, ўзининг бутун иқтидори ва "Мени" нинг фазилатларини ўзгаларга кўрсатиш орқали, кўпчиликнинг эътиборига сазовор бўлиш, ютуқларга эришиш мотивининг муваффақиятсизликлардан сақланиш мотивидан устунлиги, қатъият, талабчанлик, яъни, нафақат ўзгаларга, аввало ўзига нисбатан талабчанлик, интилувчанлик, қўрқмаслик, дадиллик каби қатор фазиларлар киради. Баъзан тадбиркор бу йўлда бошқаларга зиён етказганлигини билса ҳам бу йўлдан қайтмайди. Масалан, тадбиркорликка муккасидан кетган айрим кимсалар, ўз оиласи манфаатини ҳам эсдан чиқариб қўяди. Топилган сармоялар кўпайиб, улар кейинги янги лойихаларда ишлаган сари, яна янги “кайфият” билан бутун вужуди билан ишга машғул бўлиб кетади,
Тўртинчидан, тадбиркор - ўз-ўзини ҳаддан зиёд "ўзадиган", тадбиркорлик фаолиятига ўта "берилган" бўлгани учун ҳам oнга яхшигина соғлиқ, саломатлик, куч-қувват ва келажакка ишонч зарур. Демак, шахсий гигиена маданиятидан тортиб, овқатланиш, дам олиш ва бўш вақтини манфаатли режалаштириш қобилиятига ҳам эга бўлиши шарт.
Тадбиркорлик ёки баъзан бу сифатни уддабуронлик ҳам деб аташ мумкин, шундай хусусиятки, одам бир вақтнинг ўзида маълум муаммо ўзасидан бир қанча ечимларни топа олади, муҳими - у ҳар қандай мураккаб ҳолатдан ҳам чиқишнинг энг самарали, омилкор йўлини топишга тайёр бўлади ва буни амалда исбот қилади ҳам. Яъни, бундай кишилар ҳар қандай вазиятдан ҳам чиқиш йўлини билади.
4.3.  Пул психологияси

Тадбиркор фаолиятидаги асосий мотив, яъни фаолиятнинг мақсади пул топиш, уни жамғариш ва фойда учун сарфлаш бўлгани учун ҳам бу ўринда пул муомаласи психологияси хусусида ҳам тўхталиб ўтамиз.
Пул – ҳамма товарлар ва хизматлар айирбошланадиган, умумий эквивалент бўлмиш махсус товар, бозор иқтисодиётининг энг асосий воситаси бўлиб, пул ўзида бозор иқтисодиёти муносабатларини гавдалантиради ва унинг махсули ҳам ҳисобланади.

Пул ўз табиатига кўра уч хил хусусиятга эга:

· ҳамма нарсага айирбошланадиган муҳим харид воситаси;

·  бойлик тимсоли; 

· меҳнатни қиймат шаклида ўлчаб берадиган восита.

 Пул муносабатларининг амалга ошиш эволюциясини кузатсак, дастлаб пул қандайдир муҳим товар (қорамол, мўйна, тери) шаклида, кейинчалик кумуш, олтин, қоғоз пул, ниҳоят 20 асрнинг 90-йилларига келиб электрон пуллар кўринишида бўлди.

Бозор иқтисодиёти шароитида пул беш хил вазифани бажаради: 

· қиймат ўлчови – меҳнатни гавдалантирадиган товарлар қиймати миқдори пул орқали ўлчанади; 

· айирбошлаш воситаси – унинг ёрдамида товарлар олди-сотди қилинади;

·  ҳазина тўплаш ва жамғариш воситаси – лекин бунинг учун пул қадрининг сақланиши муҳим ҳисобланади; 

· тўлов воситаси – насияга сотилган товарлар ва хизматлар ҳақи тўланганда кўринади. 

Пул турли мазмун ва миқёсига кўра тоифаларга бўлинади:

· хазина билетлари;

· банкнот-кредит пуллари. 

Пулни идрок этишда инсон ушбу жиҳатларига биринчи навбатда эътиборини қаратади:

· пул рангига;

· пул расмининг мазмуни ва маъносига;

· пулда ифодаланган давлат раҳбарининг юз қиёфаси ва нуфузига;

· қийматни аниқ берилганлик хусусиятларига. 

Пул муомаласини кузатадиган бўлсак, пул металл тангалар ва қоғоз пуллар, нақд ва нақд бўлмаган кўринишларда бўлади. Нақд пул банкдан муомалага чиқарилгач, корхона, ташкилотлар кассасига ва аҳоли қўлига ўтса, нақд бўлмаган пуллар муомалага чек, кредит карточкаси, вексель, сертификат, облигация ҳаракати шаклида амалга ошади. Пул муомаласида айланиш қанчалик тез содир бўлса, иқтисодиёт шунчалик яхши ривожланади. Лекин аҳоли қўлида пулнинг тўпланиши, пул ҳаракатидаги узилиш бўлиши хўжалик алоқаларида узилишга олиб келади.  Шу ўринда мамлакатдаги пулнинг қадри, яъни пулнинг товар ва хизматларни харид этиш ва чет эл валюталарига алмаша олиш қобилияти ҳақида фикр билдириш ўринлидир. Пул қанчалик қадрли бўлса, у шунчалик бошқа валютага эркин алмаштирилади ва унинг валюта курси шунчалик юқори бўлади, бу эса ўз навбатида мамлакат иқтисодий аҳволининг кўрсаткичини ҳам белгилайди. Пулнинг харид қобилияти ва валюта курсининг камайиши унинг қадрсизланишини кўрсатади, бунда пул бирлигининг харид кучи, унга сотиб олиш мумкин бўлган товар ва хизматлар миқдори камаяди. Бундай бўлмаслик учун эмиссияни кескин қисқартириш, товар ишлаб чиқаришни кўпайтириш, ортиқча пулларни қантариш каби чораларни қўллаш зарур бўлади. 

Шахснинг иқтидори, интилишлари меҳнат орқали пул топишга хизмат қилгани учун ҳам, қобилияти даражаси ҳам пул воситасида ўлчанади. Шу нарсани келтириш лозимки,  меҳнат қилаётган ишчи ҳам, иш берувчи ҳам ана шу меҳнатдан келадиган моддий бойликка, кўпинча пул кўринишидаги товар бойликка боғлиқ. Агар ишчилар энг аввало яшаш учун пул ишлаб топса, иккинчиси - ўз пулини ишлатишдан ўзини тийиб, уни яна ишлаб чиқаришга сарфлайди, пулни фойда сифатида қайтишини кутади.
4.4.  Пул муносабатлари ва уларни илмий тадқиқ этилиши

Ўтказилган кўплаб тадқиқотларда тадбиркорларнинг пулга муносабати, пулнинг тадбиркор учун қадри аввало ўша давлатдаги иқтисодий тараққиёт ва пул муомалвсининг қай тарзда ташкил этилганлигига боғлиқ экан. Америкалик олим Линн (Lynn R.) ўтказган тадқиқотларда бу боғлиқлик исбот қилинган ва шу нарса алоҳида таъкидланганки, пул кўпайган сари унинг эгаси учун қадри пастлаб боради. Демак, тадбиркорларнинг пули қанча кўп бўлса, улар шунчалик қўрқмай, уни бошқа янги ишларга ёки умуман сарф-харажатларга олиб ишлатаверар эканлар.
Бошқа бир тадқиқотчи Форман (Formвn L.) пулга нисбатан одамларнинг муносабатларини ўрганиш натижасида бир неча шахс типларини хам ажратган. Масалан, баъзилар қизғанчиқ, баъзилар аксинча - "қўли нихоятда очиқ", бошқалар - "тўпловчи", яна бирлари - чайқовчи, яна бир тоифа -"ўйинчи" ва хакозо. Турли тоифаларга кўра одамлардаги асаблар ҳам ҳар хил бўларкан. Масалан, тадқиқотчилар солиқ тўлаш пайтида, мерос хужжатларини расмийлаштирганда, қарз бериш пайтидаги эмоционал ҳолатлардаги танглик турлича бўлиши ва уларнинг аломатларини ўрганишган.

Тадбиркорларнинг пул муомалаларида ҳам жинсий тафовутлар аниқланган. Замонавий эркаклар пулнинг қадрига кўпроқ етишлари, уларни сарфлаш ва жамғариш борасида кўпроқ билимдон эканликлари, аёллар эса пулни сарфлаган сари кўпроқ фрустрация - қўрқув ҳиссини бошларидан кечиришлари, пули кўпларга ҳасад кўзи билан қарашлари маълум бўлган. Лекин россиялик олимларнинг аниқлашларича, аёллар эркакларга, ёшлар қарияларга нисбатан пул ва уни сарфлашни ўзига хос автотерапевтик усулни ишлатишар, ва бундан ўзига хос қониқиш ҳиссини бошдан кечиришар экан. Лекин айрим одамлардаги пулга хуруж ёки ружу қўйишларинииг шахсдаги индивидуал хусуниятлар билан боғлиқлиги ҳам ўрганилган. Фақат, олим Ф. Рим (F. Rim)  Айзенкнинг темпераментал методикаси ёрдамида одамлардаги пулга нисбатан установканинг шахс типига алоқадорлигини ўрганиб, экстроверт тоифасига кирувчилар пулга анча беташвиш, сахийлик ва очиқлик билан муносабатда бўлиб, унчалик куюнмай муносабатда бўлишларини аниқлади, интроверт типлар эса бу борада анча куюнчак, серташвишроқ эканлирларини кўрсатиб берди.
Белк (Belk J.) ўз изланишларида пулни кўпроқ тўплаш, жамғариш ва уни яширадиганларнинг ҳаётдан қониқишлари даражаси паст бўлиши, маънавий қашшоқлашиб боришини қайд этган. Демак, маънавий етук ва ижтимоий қадриятларни ўзига асосий, деб ҳисоблаган инсонларда пул ташвишлари камроқ бўлиши шундан бўлса керак.
Иккинчи томондан, Лафт (Left V.) ўтказган тадқиқотларда одамнинг даромади унинг бошқаларни идрок қилиши ва бошқалар томонидан идрок қилиниши жараёнига ҳам таъсир қиларкан. Масалан, бадавлат, тадбиркор одамлар бошқаларнинг назарида бойроқ, соғломроқ, бахтлироқ, ҳар қандай шароитларга яхши мослашадиган бўлсалар, камбағаллар, аксинча, серташвиш, ночор ва бахтсиз идрок қилинаркан. Демак, тадбиркорларни ижтимоий перцепциясини ҳам бошқа худудлар билан солиштириб ўрганса бўлади.

П.Вебли ўтказган тадқиқотларидан кўринадики, металл пуллар қоғоз пулларга қараганда паст даражада баҳоланади. Бу ўз навбатида металл пулларни аксарият ҳолда кичик қийматларда чиқарилиши, қоғоз пулларни эса қиймат жиҳатидан йирик купюраларга мослашишини ассоциацияси билан белгиланганлиги кўринади.  

Дж.Брунер ва К.Гудман тадқиқотларига кўра, металл пуллар болалар томонидан юқори қадрият сифатида тасаввур этилиши, бу холат айниқса иқтисодий ночор ижтимоий қатлам вакилларига хос эканлиги кузатилгандир.

Биз юқоридаги мулоҳазаларни жамлаган холда, пул муносабатларининг психологиясини ушуб жадвал кўринида беришни лозим топдик.

4-1-расм.

Пул муносабатлари психологияси 

Пулга нисбатан психологик муносабат

Пул қийматини идрок этиш
Пул айланишига реакция қилиш

Таъсир этадиган омиллар

· Ҳаёт тарзининг даражаси

· Шахсни атроф муҳитидаги қадриятларга нисбатан қарашлари

· Пул бирликларнинг график жиҳозланиши


· Шароитларнинг таъсири (байрамлар, товарларни арзон нархда сотилиши, инфляция)

· Шахс  характери хусусиятлари

· Темперамент тоифаси

· Пул формаси

· Пул олишнинг осонлиги

· Пулга эришишнинг қулайлик даражаси

4.5.  Тадбиркорлик ва пул муносабатлари

Охирги йилларда мустақил ҳамдўстлик давлатларида пайдо бўлган янги тоифалар, масалан, "янги руслар", "янги жугутлар" каби тоифаларнинг тадбиркорларини ўрганиш шуни кўрсатмоқдаки, пул ва фойда масаласи - ёпиқ мавзу бўлиб, жамғарма ва шахсий фойда ортган сари, ўз молиявий ахволи ҳақида маълумотни ҳам yширишга интилиш ҳам ортиб боради. Оила доирасида эса пул топиш манбалари қанчалик кўп бўлса, уни сарфлаш хусусидаги фикрларда ҳам шунчалик қарама-қаршиликлар кўп бўларкан.
Умуман олганда пулга нисбатан шахсда муносабат шаклланиши учун  пулнинг кўриниши ва жиҳозланиши масаласи ҳам муҳим экан. Пулнинг нуфузи юқори бўлиши учун унинг қимматли қоғоз кўринишидаги шаклида давлат миқёсида обрўли шахснинг сурати келтирилиши, расмларнинг зич берилиши, қиймати эса аниқ ва равон ёзилиши лозим экан. Айрим ҳолларда давлат ва жамият миқёсида тантанали саналарга бағишланган пул бирликлари тангалар сифатида муомалага чиқарилади. Лекин, пулнинг танга ва қоғоз шаклидаги кўринишларини идрок этишда шахсда ўзига хос равишда  ёнлашиш кузатилар ҳам экан. Масалан, ёши катталар учун танга кўринишидаги пул бирлигига нисбатан беписандлик кўринса, болалар учун эса муҳими пул бўлса бўлди экан. Шунингдек, пулни жамғаришда кўп шахсларда юқори қийматдаги пулларни афзал кўриш, сарфлашда эса майда қийматдагиларга эътибор бериш ҳам кузатилар экан.

Демак, тадбиркорлик бизнинг муҳитимизда ҳам янги ҳодиса. Унинг миллий анъаналар, миллий психология билан уйғун ва тафовут қилувчи томонларини ўрганиш, одамларда, биринчи навбатда тадбиркорларда соғлом рақобат ва халолликни тарбиялаш, муомала маданиятини шакллантириш борасида ҳали ўрганилмаган масалалар кўп. Бу соҳада ҳам иқтисодчилар билан психологлар ҳамкoрликда ишлаб, умумий қонуниятларни аниқлашлари керак. 

Иқтисодий психология учун инсон ресурслари, меҳнат бозори муаммолари асосий масалалардан ҳисобланади. Оммавий ишсизлик масаласи иқтисодий психологияда салбий муаммоли холатларга олиб келади. Иқтисодий психология нуқтаи назаридан бозор муносабатларини ва иқтисодий масканлар фаолиятини таҳлил этиш  керакли бўлиб, бунда нормадаги ва оғишлардаги кечадиган жараёнларни, сабаб ва оқибатларни билиш муҳимдир.

Резюме:

Тадбиркорлик фаолияти шахсдан маълум даражада ишбилармонлик, ижодкорлик, таваккалчилик, шижоатлилик, ташкилотчилик сифатларини ташкил этади. Тадбиркорлик билан ҳамма ҳам шуғуллана олмайди. Шунинг учун тадбиркорликка зарур бўлган сифатларни бу иш билан шуғулланмоқчи бўлган шахс билиб олиши керак. Пул муносабатлари энг асосий мотив бўлганлиги боис, унинг вазифалари, қиймати, кўриниши, шахс учун қадри, шахс тоифаларига кўра намоён бўлиши масалалари хамиша тадқиқотчиларнинг диққат марказида бўлган. Бунга кўра кўплаб олимларнинг тадқиқотлари таҳлили берилди. Бу таҳлилда пул муносабатларида шахснинг ёш, жинс, ижтимоий қатлам хусусиятларини кузатиш мумкин бўлади. 
 

Мавзу юзасидан таянч сўзлар:

Тадбиркорлик, тадбиркор шахсидаги хислатлар, пул психологияси, пулга муносабатдаги жинс хусусиятлари.

ГЛОССАРИЙ:

Тадбиркорлик – шахснинг ақлий, ташкилотчилик, ижодий хислатларини иқтисодий фаолиятда намоён этиши.

Тадбиркор шахсидаги хислатлар - ижодкорлик, ташкилотчилик, таваккалчилик, мустахкам саломатлик, фидойилик. 

Пул психологияси – пул билан боғлиқ муносабатларда шахснинг ёш, жинс хусусиятларининг кузатилиши. Пулга нисбатан муносабатларда унинг қиймати ва кўринишининг инобатга олиниши.
Семинар машғулотларида муҳокама этиладиган саволлар:

1. Тадбиркорлик - шахснинг ўзига хос сифатларига боғлиқ қобилияти эканлиги.

2. Тадбиркор шахсида кузатиладиган психологик хусусиятлар ҳақида.

3. Пул психологияси.
4. Пул муносабатлари ва уларни илмий тадқиқ этилиши.
5. Тадбиркорлик ва пул муносабатлари.
Мустақил ишлар мавзулари:

1. Тадбиркорлик - шахснинг ўзига хос сифатларига боғлиқ қобилияти эканлиги.

2. Тадбиркор шахсидаги психологик хусусиятлар ҳақида.

3. Пул психологияси.

4. Пулга нисбатан муносабатларда шахс типлари ва  жинс хусусиятларининг намоён бўлиши.

5. Шахснинг пулга нисбатан мотивацияси турлари.

6. * Шунингдек, ТДИУ ва МДҲ мамлакатлари иқтисодиёт мутахассисликлари бўйича бакалавриат битирув-малакавий ишлари, магистрлик, номзодлик ва докторлик диссертацияларининг намунавий мавзулари ҳам тавсия этилади.
Мавзу юзасидан адабиётлар рўйхати:

1. Каримов И. А. Ўзбекистон XXI асрга интилмоқда.- Т.: Ўзбекистон, 1999
2. Каримов И.А. Бизнинг бош мақсадимиз – жамиятни демократлаштириш ва янгилаш, мамлакатни модернизация ва ислоҳ этишдир. Т.: “Ўзбекистон”, 2005.-96 б.

3. Андреева Г.М. Социальная психология.- I.: Феникс, 1998
4. Вахрушев В. Принципы японского управления - I.: ФОЗБ, 1992; 
5. Каримова В.М. Ижтимоий психология асослари.- Т.: Ўқитувчи, 1994
6. Психологическая диагностика в управлении персаналом. Учебное пособие для сотрудников кадровох служб.- Под ред. Е.А.Климова. - М., 1999.
7. Немов Р.С. Психология. В трех кн. Кн.1,2.- М., 1998
8. Управление персоналом.- Под ред. Т. Базарова.-М., 1999

9. Гамильтон. Я.С. “Что такое психология”. “Питер”, 2002.

10. Ананьев Б.Г. “Человек как предмет познания”. “Питер”, 2001.
11. Дружинина В. “Психология “. Учебник. “Питер”, 2003.     

12. Айзенк М. Психология для начинающих. “Питер”,  2000.

13. В.Каримова, Ф.Акрамова. Иқтисодий психология, Т.: 2003.-87 

14. http://www.iteвm.ru/publigвtions/himвn/вrticle465Ғ
15. http://cfin.ru
16. http://www.psycholoqyҒqirҒnetҒcom
17. http://www.ueferвt.ru
18. http://psih.shopbrowser.ruҒsbdir-4024.html
19. http://www.ref.nnov.ruҒreferвt.shtml?Rвzdelқ50&Idқ...

20. http://www.mвgвzine.mospsy.ruҒnomer1Ғsobch1.shtm
21. http://www.psychology-online.netҒsoftwвreҒdisposit...

22. http://ncdo.levshв.ruҒncdo_recr.htm

23. http://science-educвtion-books.webshops.ruҒg10145

24. http://www.вlfвconsultвnt.ruҒcollectionҒref-order....

25. http://oz.byҒbooksҒmore101335.html
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Маркетинг психологияси

Режа:

5.1.  Маркетинг тушунчасининг психологик моҳияти.

5.2.  Иқтисодий соҳада маркетинг хизматларини ташкил этиш.
5.3.  Маркетинг хизматларидаги асосий шартлар. 

5.4.  Реклама - маркетинг хизматларидаги асосий омил сифатида.

5.1.  Маркетинг тушунчасининг психологик моҳияти

Маркетинг – иқтисодиёт билан амалий ижтимоий психологиянинг ўзаро таъсири соҳаси бўлиб, бу ҳозирги даврда айниқса ривожланмоқда. Маркетинг инглизча “маркет” – бозор сўзидан олинган бўлиб, импорт ва махаллий, сифатли ва сифатсиз товарлар, турли даражадаги хилма-хил хизматларни назарда тутади. Бу кўрсатиб ўтилган структуралар орасидаги рақобат муҳити бозорга таъсир кўрсатади. Бу таъсирлар қай даражада эканлигини билиш учун айни маркетинг психологиясини билиш зарур бўлади.  Маркетинг – бозор холатини асосли ўрганиш, уни олдиндан баҳолаш орқали товарларни ишлаб чиқиш ва сотишни ташкил этиш хамда шу йўсинда яхши фойда топишни уюштириш ҳисобланади. Маркетинг хизматларида шунингдек махсус маркетинг дастурлари яратилиши орқали харидорларни ва рақобатчиларни ўрганиш, реклама ўтказиш, харидорга маъқул бўлган хизматларни амалга оширишни ҳам кўзда тутади. Маркетинг туфайлигина товар ишлаб чиқарувчилар бозор билан узвий боғланадилар, эътиборларни бозорталаб товарлар яратишга қаратадилар. Маркетинг ўз навбатида бир қанча жуда муҳим қоидаларга асосланади: товар ишлаб чиқариш талаби ва корхона имкониятини ҳисобга олиш; харидорнинг талаб-эҳтиёжи тўла қондирилиши, бўлғуси талаби инобатга олиниши; мўлжаллланган бозорда товарлар айтилган вақтда ва белгиланган миқдорда сотилиши; янги товарларни ўзлаштириш орқали корхонадаги самарага эришиш; харидор талабига мослашиш. Ҳозирги кунда нафақат нархларни тушуриш, балки махсулот ва товар сифатини кўтариш, бунда маркетинг бозорининг асосий қоидаси талаб ва таклиф,  талаб ва эҳтиёжни билиш зарур эканлиги масаланинг бир томони бўлса, иккинчи жиҳатдан айнан мижоз психологик хусусиятларини, қизиқиш-эҳтиёжларини, танлаш мотивларини, махсулотга бўлган талабини инобатга олиш ҳам муҳим ҳисобланади.

Товар ишлаб чиқаришда 2 хил ёндашиш кузатилади:

1. Умуман янги махсулотни ишлаб чиқариш, янги талаб бозорини яратиш.
2. Истеъмолчиларга айни ёқадиган ва улар харид этадиган маҳсулотларни ишлаб чиқариш.
Биринчи холатда товар ишлаб чиқариш учун маҳсулотни харид қилиши мумкин бўлган харидорларнинг информацион таҳлилини қилиш, товарни реклама ва тарғиб эта олиш зарур бўлади. Иккинчи холатда эса харидор эҳтиёжини ҳар томонлама таҳлил этиш ва прогнозлаш, бозордаги шу товарнинг ҳолатини билиш зарур бўлади.

Маркетинг тушунчаси икки  хил маънода ишлатилади:

· Тор маънодаги маркетинг – бу самарали хизмат технологияси;
· Кенг маънодаги маркетинг деганда эса корхона ва ташкилот ишини ташкиллаштириш тушунилади. Бунда фаолият асосий эътибори айни мижоз манфаатларига қаратилади.

Кўплаб йирик давлатларда шундай турли масштабдаги маркетинг тадқиқотлари ўтказиладики, бунда албатта шу маҳсулотга реал ва потенциал эҳтиёж инобатга олиниши керак эди. Масалан, 20 - асрнинг 60-йилларида АҚШда шундай маркетинг тадқиқотлари ўтказилдики,  бу тадқиқотлар нафақат олимларни балки, йирик корхоналар раҳбарларини ҳам қизиқтирди. Бу тадқиқотларда асосан инсоний қадриятлар ва яшаш усуллари ўрганилган бўлиб, уларнинг натижасида қуйидаги муҳим саволларга жавоб топилди:

· кишилар келгусида нималарни, қандай товарларни хоҳлайдилар;

· нималарга эҳтиёж сезадилар;

· ҳамма нарсадан нимани устун қўядилар;

· кишилар эҳтиёжини қандай қилиб аниқлаш мумкин?

Шунинг учун маркетинг тадқиқотларида асосий мақсад кишилар эҳтиёжларини тушуниш, идрок этиш хусусиятларини билиш, мижозларнинг дунёқарашларини ўрганиш, махсулот рақобатчилари, дилер ва бошқа турли жиҳатларни инобатга олиш кўзда тутилади.

5.2.  Иқтисодий соҳада маркетинг хизматларини ташкил этиш

Бунинг учун асосан икки соҳасини ажратиш мумкин:

· маркетинг хизматлари

· ходимлар (персонал) билан ишлаш.

Биринчиси энг замонавий ва муҳим иш бўлиб, бу ерда психологнинг вазифаси “Нимани?” ва “Ким?” харид қилиб олишга эҳтиёжи борлигини ўрганишга кўмаклашишдир. Чунки, талаб билан эҳтиёж бевосита шахсга ва унинг психологик муносабатлари тизимига алоқадор категориялар бўлиб, бозор ва рақобат шароитида корхона ёки ташкилотларнинг самарали ишлаб кетиши энг аввало ҳаридоргир товар маҳсулотларни ажратиб, уларнинг одамлар талаб-эҳтиёжига қанчалик мослигини аниқ таҳлил қилишдан бошланади. Маркетинг муносабатлари аслида одамлар ўртасидаги соф психологик муносабатлар бўлиб, унинг негизида одамлар ўртасидаги жонли мулоқот ва таъб ва дидлар тарбияси ётади. Шунинг учун биз бугун кунда иқтисодиётда муваффақиятга эришишни кўзласак, у холда  одамларда тўғри маркетинг тафаккурини шакллантириш воситаларини қидиришимиз ва талаб - таклиф муносабатларини реал ишлаб чиқариш имкониятлари билан мувофиқлаштиришда инсон психологияси хусусиятларини инобатга олиб ишлашга ўрганишимиз керак. Масалан, шундай “Саse Study”ни олайлик: Психологияни қандай қилиб сотиш мумкин (яъни, Психологик маълумотлар ва билимларни)? Биз аниқ ва тўғри жавоблар олишимиз керак бўлган саволлар қуйидагилар бўлади:

Нима сотилади? - Тест натижалари

Нима учун? - нима қилиб бўлса ҳам инсонларга ёрдам бериш, пул ишлаш, ўз имкониятларини текшириш, шахсий иш очиш;  

Ким? - фирма ёки конкрет кишилар;

Нима? - хилма-хил тестлар батареяси;

Кимга? - турли касб эгалари, ўқувчиларга, ходимларга;

Қаерда? Қачон? - зарурат бўлган ҳар қандай жойда;

Қандай қилиб? - минимал вақт сарфлаб, тез ва соз;

Қанча? - тест ўтказувчиларнинг сони ва имкониятига қараб;

Ким билан? - шу фирма ходимлари билан.

Демак, маркетинг хизматида жавоб берилиши зарур бўлган саволлардан кўриниб турибдики, ҳар бир саволга бериладиган жавобнинг орқасида конкрет одамлар, уларнинг қобилиятлари, манфаатлари ва иш унуми ётади. Шунинг учун бу соҳада психологик хизмат зарур.

Иккинчи соҳа - кадрлар ва улар билан бевосита ишлаш соҳаси. Бу кадрларни ишга жалб этишда билиш зарур бўлган қобилиятлар ва шахсий фазилатлардан тортиб, уларни тўғри йўналтириш, ўз жойига қўйиш, ташкилот доирасида гуруҳларни шакллантириш, ходимларга маълумотларни ўз вақтида етказиш билан боғлиқ кадрлар сиёсатини олиб боришга алоқадор хизматдир. 
Маркетинг фаолиятига шунингдек бозор тузилмаларини билиш, макро ва микро муҳит омилларини таҳлил қила олиш, реклама ташвиқот ишларини олиб бориш ҳам киради.

5.3.  Маркетинг хизматларидаги асосий шартлар

Маркетинг вазифаларини саноат ишлаб чиқариши, яъни иқтисодиётда самарали ташкил этиш учун  қуйидаги шартларни қўллаш мувофиқдир:

Саволларни ушбу тартибда қўйиш:

- Нима учун? 

- Ким?

- Нима?

- Кимга? 
- Қаердан?

- Қачон?

- Қандай қилиб?

- Нечта? 

- Ким билан?

Бу қўйилган саволларга эса ҳам корхона ёки фирма, ҳам ходим томонидан ўзига хос ёндашиш керак бўлади.

Ходим ўз томонидан маркетинг хизматлари самарали кечиши учун ушбу жиҳатларни устувор деб белгилаши керак:

· қизиқиш, мотивацияни;

· ижтимоий роллар, вазифаларни;

· касбий малакаларини;

· ўзаро таъсир тузилмаларини;

· иш тартибини;

· ишлаб чиқариш технологияларини, сифатини;

· иш ҳақини;

· иш сифатини;

· қандай кишилар билан ишлашини.

Корхона, фирма, ташкилот ёки ишлаб чиқариш томонидан эса ушбу жихатларга эътибор бериш лозим:

· маҳсулот;

· сотиш вақти ва жойи;

· бозор хажми;

· нарх-наво;

· хамкорлар ва рақобатчиларни;

· мижоз ва талабгорларни;

· талаб ва эҳтиёжни.

Маркетинг хизматларига самарали ёндашишда албатта умумий холда ёндашиш ва индивидуал холда ёндашиш турлари ҳам кузатилади. Чунки айрим ҳолда мижозлар учун аҳамиятли шундай томонлар бўладики, маркетинг хизматлари яхши бўлиши учун буни ташкилот томонидан инобатга олиш зарур. Масалан, харидорнинг ўз услуби, сервис, мижоз характери хислатлари, иқтисодий мавқеи, қулайлик, танлаш мотивлари. Ташкилот ҳам ўз навбатида нархларнинг қулайлиги, ижтимоий қиёсий имконияти, ижтимоий қиёфаси, ассортимент кабиларни инобатга олиши зарур бўлади. Бу келтирилган жиҳатлар маркетинг вазифаларини ҳал этишда раҳбарларга ёрдам беради.
Маркетинг хизматларидаги асосий шарт реклама бўлиб, унинг истеъмолчига таъсирининг баъзи механизмлари аллақачон ишлаб чиқилган. Одатда реклама тўсқинликлар моделига асосланади. Бу энг самарали усулдир. Телевизордаги реклама севимли кўрсатувингизни узиб, халал беради, рўзномадагиси мақолалар тартибини бузади, почтаники эса қутингизни тўлдириб ташлайди. Рекламанинг аосий мақсади – эътиборни ўзига жалб этиш! 

Статистик маълумотларга кўра, ўрта хол америкалик истаса хам истамаса хам ҳар куни 3000 эълонни ўқийди – бу йилига миллиондан ортиқ сўз дегани! Афтидан, бу реклама шаршарасини сусайтиришни ҳеч қандай имконияти бўлмаса керак. Бундай вазиятда гап рекламанинг сифати ва ташқи кўринишида эмас, балки у нимаси биландир ўзига диққатни тортишидадир. Маркетинг самарасининг бош мезонлари – фойдага нисбатан таннарх. Бу кўрсаткичларга биноан сўнгги вақт муайян харидорга таъсир қилиш учун тобора кўпроқ уринишмоқда ва мавхум истеъмолчига уюштириладиган “реклама хужуми” тобора камроқ аҳамият касб этмоқда. Ушбу тушунчалар ўртасидаги фарқ (“харидор”- “истъмолчи”) шундаки, номаълум истеъмолчига мўлжалланган “кўр-кўрона” реклама ўрнига унинг аниқ мақсади, харидор, яъни маълум исм, манзил, иш жойи, даромадлар ва харажатлар даражаси, турмуш тарзи ва одатларига эга бўлга одам танланади. Асоосийси – махсулотни харидор билан “тўқнаштириш”дир. Бундай ёндашувда салоҳиятли харидорга турл и махсулот ва хизматларни сотиб олишни таклиф этишга имкон берадиган ахборотнинг аҳамияти бирдек ортади. 

Агар чақалоқлар кийим-бошлари дўконининг  эгаси округдаги фарзанд кутаётган аёллар ва бўлажак буви-буваларнинг маълумотларига эга бўла олса, бу дўконнинг самарадорлиги қанчалик ошиши бизга тушунарлидир. Агар боқчалар ва кичкина ўтлоқлар учун жиҳозлар сотадиган дўкон хўжайини мувофиқ ёшдаги болалари бўлган хусусий уй-жойлар эгаларининг рўйҳатини олса, худди юқоридагига ўхшаб, рекламанинг нишонга аниқ тегиши эҳтимоли ортади.

Харидордан фарқли ўлароқ, истеъмолчи – айтиб ўтганимиздек, қандайдир нисбатан кичик умумий кўрсаткичда: яшаш жойи, жинси, ёши, касби ва бошқа жиҳатларига эга бўлган маълум гуруҳга мансуб номаълум шахсдир. Ғарб мамлакатларида, эндиликда Исроилда ҳам истеъмолчига реклама хабарларини етказиб бериш учун ундан рухсат олишга асосланган замонавий реклама андозаси тобора кенг ёйилмоқда. Аввалига каталог юбориш, сўнгра у келгусида ҳам реклама хизматларидан манфаатдор эканлигини суриштириб кўриш мумкин. Маркетинг  фаолиятининг таркибий қисми сифатидаги бундай турдаги рекламага кўп сонли фирмаларнинг реклама ҳаракатларини бирлаштирадиган йирик тузилмаларнинг қурби етади, холос. Агар сизда етарли даражада рақобатбардош маҳсулот бўлса, уни бундай фирмалар орқали сотиш ўринлидир.


Бу юқоридаги мулохазалар реклама ва маркетинг хизматларидаги психологик томони, яъни инсон омили билан боғлиқ жиҳатларини кўрсатади.

5.4. Реклама - маркетинг хизматларидаги асосий омил сифатида

Ижтимоий психология фанида рекламанинг аҳамияти тобора ортар экан, глобаллашув шароитида бозорларнинг турли – туман маҳсулотларга тўлиб бораётган бир паллада реклама тарғиб этишнинг бир муҳим омили сифатида кўзга ташланади.

Илмий адабиётда реклама тайёрлаш жараёнида инобатга олиниши лозим бўлган психологик қоидалар, жумладан, эркак ва аёлларнинг буюмларга муносабатлари, идрок этиш хусусиятлари ва шахсиятига таъсири таҳлил этилгандир. Ўзбек олимаси Лола Каримованинг “Ижтимоий психология ва реклама” ўқув қўлланмасида  маркетинг хизматларининг ташкил этилишида рекламанинг ўрни масаласи кенг тадқиқ этилган бўлиб, унга кўра, ушбу жадвалда бу натижаларнинг бир қисмини келтириш мумкин.

5.1-расм

Рекламада ифодаланган эркаклар тимсоли
Рекламада ифодаланган аёллар тимсоли

Маҳсулотни баҳолаганда, эркакларда теран мулоҳаза ва товар сифатларини аниқ баҳолаш, у нима учун харид қилаётганини тўлиқ тасаввур этиш ҳамда унинг заруратидан келиб чиқиш хусусиятлари намоён бўлади.
Аёллар одатда харид қилинаётган маҳсулот шахсан ўзларига нечоғлиқ ёқиши, нархининг баландлигига қараб баҳо берувчи, кўпроқ ҳиссиёт асосида хулоса чиқарувчи сифатида тасвирланади.

Эркаклар тимсолида одатда қатъият ва ишчанлик, расмийёки норасмий қиёфа, жиддийлик ва шахсиятидан мамнунлик ифодаланади. 
Аёллар намойиш этаётган киймнинг ўзига нечоғлиқ ёқишини турли хатти-ҳаракат орқали кўрсатувчи жозибаси ва бетакрорлигини таъкидловчи шахс сифатида намоён бўлади.

Эркаклар аксарият ҳолларда ўтириб эмас, балки тик турган ҳолатда рекламада намоён бўлади.
Аёллар 50 фоиз ғолларда ўтириб, 37,8 фоиз ҳолларда туриб реклама қилинаётган молни намойиш этади.

Эркаклар тимсолида кўпроқ ҳаракат, динамика акс этади. 
Аёллар тимсолида кўп ҳолларда турғунлик, ҳаракатсизлик акс этади.

Ўғил болалар тимсолида кўпроқ фаоллик, шиддат, топқирлик, ақллилик, мулоҳазалилик, дадиллик ва айёрлик намоён бўлади.
Қиз болалар рекламада кам кўрсатилади, шунда ҳам улар кўпроқ кам ҳаракат ёки ҳаракатсизлик ҳолатида акс эттирилади.

Ўғил болага мўлжалланган табрикномаларда кўпроқ жисмоний фаоллик билан боғлиқ тасвирлар ўрин олади. 
Қиз болага аталган табрик откриткаларида таъсирчан ёзувлар ва жозибасиз тасвирлар берилади.

Ўғил боланинг бадиий тимсолида мустақил ва эркин шахс намоён бўлади
Қиз бола тимсоли оиладан йироқ ва жамиятнинг олий табақасига мансуб шахс сифатида тасвирланади.

Ўғил болалар кўпроқ катталар ҳаёти доирасида ифодаланади.
Қиз бола асосан оила даврасида ва болалик тимсолида акс этади.

Эркаклар одатда фаол меҳнат турлари, бизнес ва спорт соҳаси билан боғланган ҳолда акс эттирилади.
Аёллар оилавий ҳаёт, оналик ва уй юмушларини танлайдиган, саломатлик ва фарзандлар тарбияси билан боғлиқ ҳолда акс эттирилади.

Эркаклар тимсолида асасан уларнинг юзи, боши ва кўкрак қафаси тасвирланади.
Аёллар қадди-қомати бошдан-оёқ намойиш этилади.

Эркаклар фотосуратларида асосан ўрта ёшли кишилар акс эттирилади.
Аёллар фотосуратларида одатда ёш хотин-қизлар акс эттирилади. 

Эркаклар тимсолида мавҳумлик ва жиддий қиёфа намоён бўлади.
Аёллар юзида кулги ва самимият акс эттирилади.

Эркаклар тимсолида кўпроқ жамиятда тутган мавқе, ёрқин индивидуаллик ифодаланади.
Хотин-қизлар 85 фоиз рекламада савол бераётган, қизиқувчан, эмоционал тарзда ифодаланади.


Демак, реклама маҳсулотларида жинсий хусусиятлар, ижтимоий-иқтисодий ҳаёт тарзи, касб-ҳунар дадил равишда инобатга олинар экан. Реклама орқали таъсир кўрсатишда мўлжал аниқ бўлиши, яъни маҳсулотни харид этадиган  одам психологияси ҳисобга олиниши керакдир.  Шундай реклама маҳсулотлари ҳам борки, уларда умумий аудитория мўлжал қилинади. 


Америкалик психолог олим Абрахам Маслоунинг эҳтиёжлар тизими назариясига кўра, 5 хил даржада инсон эҳтиёжлари мавжуд:

1. Физиологик эҳтиёжлар – бу очлик ва ташналикни қондирилиши билан боғлиқ эҳтиёжлар.

2. ўзини ўзи ҳимоя қилиш эҳтиёжи – хавфсизликни ва саломатликни таъминлаш эҳтиёжи.

3. Ҳиссий яқинлик эҳтиёжи – инсонлар орасида самимият, бир-бирга боғлиқлик, маънавий муштараклик, ўзини ўзгаларга яқин тутиш ва ўхшатиш эҳтиёжи.

4. Ҳурматга сазовор бўлиш эҳтиёжи – ўз қадр-қимматини ҳис этиш, обрў-мартабага эга бўлиш, ўзгалар томонидан ҳатти-ҳаракатининг қўллаб-қувватланишига интилиш.

5. Ўз имкониятларини рўёбга чиқариш – иқтидори ва лаёқатини намоён этиш, ўзини тан олинишига эришиш эҳтиёжи.

Реклама материалларини идрок қилганда шахс ушбу эҳтиёжларга таяниб қарор қабул қилиши психологияда исботлаб берилган. Биринчи даражали эҳтиёжларни ифодалашда иккала тоифа жинсларни олинганлиги, бунда уларнинг оила муҳитидаги мавқеи устувор эканлиги, иккинчи даражали эҳтиёжларга оид рекламани кўрсатишда асосан аёлларга мўлжалланган рекламани кўрсатиш, учинчи даражали эҳтиёжлар учун объект сифатида кексалар ва яна аёлларга оид реклама кўринишлари яратилиши, тўртинчи ва бешинчи даражадаги эҳтиёжларни ифодалаш учун кўпинча эркак кишиларни кўрсатиш анъанага айланганлигини кузатамиз.

Демак, реклама маркетинг хизматларида энг муҳим омил бўлиб, бу ўз навбатида ишлаб чиқаришни янада жадаллаштириш, савдо-сотиқ сифатини яхшилаш, аҳолининг диди, савияси ва дунёқарашини юксалишига ҳам хизмат қилади. Зеро, “реклама – савдо-сотиқни ҳаракатлантирувчи энг асосий омили экан”лигини тадбиркорлик ва иқтисодий муносабатларда доимо ёдда тутмоқ керак.      

РЕЗЮМЕ:

Маркетинг – бозор холатини асосли ўрганиш, уни олдиндан баҳолаш орқали товарларни ишлаб чиқиш ва сотишни ташкил этиш хамда шу йўсинда яхши фойда топишни уюштириш ҳисобланади. Маркетинг хизматларида шунингдек махсус маркетинг дастурлари яратилиши орқали харидорларни ва рақобатчиларни ўрганиш, реклама ўтказиш, харидорга маъқул бўлган хизматларни амалга оширишни ҳам кўзда тутади. Маркетинг туфайлигина товар ишлаб чиқарувчилар бозор билан узвий боғланадилар, эътиборларни бозорталаб товарлар яратишга қаратадилар. Шунинг учун маркетинг хизматларидаги психологик омил хусусиятларини, рекламани ташкил этиш хусусиятларини, инсонларнинг эҳтиёж ва талабларини инобатга олиб туриб,   иқтисодий муносабатларни олиб бориш зарурдир.         

Мавзу юзасидан таянч сўзлар:

Маркетинг, бозор муносабатлари, маркетинг хизматлари, саволлар, ходим жиҳатлари, корхона жиҳатлари.

ГЛОССАРИЙ:

Маркетинг – иқтисодий ва бошқа муносабатларда талаб ва таклиф, эҳтиёж омилларининг махсус кўриб чиқилиши. 

Бозор муносабатлари – харидор ва сотувчи муносабатлари, ишлаб чиқариш ва истеъмол муносабатлари.

Маркетинг хизматлари- бозор ва иқтисодий муносабатларни илмий ўрганиш мақсадида ташкил этиладиган хизматлар.

Ходим жиҳатлари- маркетингда ходимларнинг ўзига хос сифатлари (психологик хислатлар).

Корхона жиҳатлари – маркетингда корхонанинг ўзига хос жихатлари реклама, обрў, иш жойи ва нуфузи, ...).
Семинар машғулотларида муҳокама этиладиган саволлар:

1. Маркетинг тушунчасининг психологик моҳияти.

2. Иқтисодий соҳада маркетинг хизматларини ташкил этиш.
3. Маркетинг хизматларидаги асосий шартлар.

4. Реклама - маркетинг хизматларидаги асосий омил сифатида.

Мустақил ишлар мавзулари:

1. Маркетинг тушунчасининг психологик моҳияти.

2. Иқтисодий соҳада маркетинг хизматларини ташкил этиш.

3. Маркетинг хизматларидаги асосий шартлар.
4. Самарали маркетинг хизматлари қандай бўлиши керак?

5. Реклама - маркетинг хизматларидаги асосий омил сифатида
6. * Шунингдек, ТДИУ ва МДҲ мамлакатлари иқтисодиёт мутахассисликлари бўйича бакалавриат битирув-малакавий ишлари, магистрлик, номзодлик ва докторлик диссертацияларининг намунавий мавзулари ҳам тавсия этилади.
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6. Каримова Л.И. Социальная психология и реклама. Учебное пособие. Т., 2004. 
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6–мавзу.

Бошқарув психологияси

Режа:

6.1.  Бошқарув мулоқоти.

6.2.  Мунозаралар жараёни психологияси.

6.3.  Низоли ҳолатлар.

6.4.  Низоларни ҳал этиш.

6.5.  Низоли холатларда шахс тоифалари.

6.1.  Бошқарув мулоқоти

Бошқарув муаммоси ХХ асрнинг охири ва ХХI аср бошларидаги энг долзарб муаммолардан бирига айланди. Бу ҳолат инсон омилининг барча ижтимоий жараёнлардаги ошган роли билан изоҳланади. Бундан ташқари, инсонларнинг ўзида ҳам илк ёшликдан лидерликка иштиёқ, хизмат лавозимларида муваффақиятга интилишга мойиллик каби шахсий сифатлар ҳам намоён бўла бошлади. Бундай ижтимоий-психологик ҳодисалар энг аввало бошқарув соҳасини янада такомиллаштириш, унинг самарадорлигини ошириш, меҳнат махсулдорлиги ва инсоний муносабатларни яхшилаш каби масалаларда ушбу омилнинг таъсирчан ролини оширишни кун тартибига долзарб қилиб қўйди.

Мустақил ривожланиш йўлидан бораётган Ўзбекистон учун ҳам бошқарув тизимини такомиллаштириш, раҳбар кадрларни танлаш, тайёрлаш, малакасини ошириш, уларнинг билим савияларини янад юқори бўлиши билан боғлиқ шарт-шароитларни яратиш масаласи тараққиётнинг муҳим омилига айланиб бормоқда. 

Психология бошқарув фаолиятининг субъекти бўлган инсонларни ўрганда, иккита категория борлигини эътироф этади. Бу - “раҳбар” ва “лидер” тушунчаларидир. Биринчи тушунча кўпроқ расмий муносабатлар тизимида фаолият кўрсатадиган, асосий вазифаси ташкилотнинг давлат ва жамият олдидаги ваколатларини юритувчи шахсга тааллуқли бўлса, лидер жамоа ичидаги норасмий муносабатларнинг маҳсули, жамоадаги маънавий-психологик муҳитга бевосита жавобгар инсонга нисбатан ишлатилади. Ғарбда лидер тушунчаси билан умуман бошқарув тизими муаммоларини уйғунлаштиришга интилиш бор.  Тўғри, бошқарув масалаларига алоқадор “менежер”, “босс”, “шеф” каби қатор тушунчалар ҳам бор, лекин илмий нуқтаи назардан ушбу феномен лидерлик доирасида амалга оширилади.

Агар ушбу ҳодисаларнинг тарихига назар ташлайдиган бўлсак, бошқарув назариёти ва амалиёти соҳаларида тадбиқий ишларнинг ташаббускори Ф. Тейлор ҳисобланади. Кейинчалик бу йўналиш “илмий менеджмент” деб атала бошлади. Тейлор янгича функционал маъмуриятчилик тизимининг асосчиси сифатида бошқарув услубларига, интизомий санкциялар ва рағбатлантириш тизимига катта аҳамият бериш лозимлигини таъкидлади. У моддий рағбатлантиришнинг алоҳида ролини таъкидлаган тарзда, одамлардаги меҳнатга мотивациянинг асоси сифатида меҳнатга ҳақ тўлашнинг дифференциал тизимини тавсия этди.

Унинг издошларидан бири - Д. Жилберт эса одамлар яхши ва унумли ишлашлари учун уларнинг иш жойларини ва у ердаги шарт-шароитларни яхшилаш шартлиги ғоясини илгари сурди.

Ишлаб чиқаришни самарали ташкил этишнинг муҳим омили сифатида инсоний муносабатларни илгари сурган Э. Мэйо, бошқарувчи энг аввало одамнинг Ўз профессионал ва ижтимоий ҳолатидан қониқишини инобатга олиши зарурлигини исботлаган. У биринчи марта бошқарувда аниқ белгиланган бошлиқ - буйсунувчи иерархияси бўлиши мумкин эмаслигини, бу нарса жамоадаги психологик муҳитга фақат салбий таъсир кўрсатишини таъкидлаган.  Шунинг учун ҳам у индививдуал рағбатлантиришни группавий билан, иқтисодийни - ижтимоий-психологик омиллар билан алмаштириш кераклиги ғоясини илгари сурди. 

Мэйо фикрларини ривожлантириб, Р. Лайкерт яхши бошқарувнинг қуйидаги омилларини белгилади:
· бошқарув услубларидан шундайи мавжудки, бунда раҳбар ходимларга ишонади;

· ходимни фаол меҳнатга, группавий фаолиятга тортадиган мотивация шакллари;

· ҳаммага тенг етиб борадиган коммуникация тури;

· барча аъзолар иштирокида ва уларнинг фикрларини инобатга оладиган қарорлар қабул қилиш;
· жамоанинг умумий муҳокамаси натижасида белгиланган мақсадлар;
· марказлашмаган назорат шакли.

Бошқарув муаммоларига бағишланган назариялар орасида Де Мак-Грегорнинг “Х” ва “Y” назариялари алоҳида диққат талаб қилади. “Х назарияси” маълумки, бошқарувга ёндашувнинг маъмурий-буйруқбозликка асосланган тамойилларини назарда тутса, “Y назарияси” ундан тубдан фарқ қилади. “Х” ёндашув қуйидагиларга таянади:

1. Одамнинг аслида меҳнатга тоқати йўқ, унга ишдан қочишга мойиллик кучли.

2. Оддий одамга таваккал қилишдан ва масъулиятлардан қочиш хос бўлиб, у пассив ва бошқаришларига муҳтож.

3. Оддий одамгакўп нарса шарт эмас, уни тинч қўйишса бас, у ҳимояга, хавфсизликка муҳтож..

“Y - назарияси” эса қуйидагиларга асосланади:

1.  Одамнинг жисмоний ва интеллектуал имкониятларини сарфлашга интилиши табиий бўлиб, унинг учун меҳнат фаолияти ўйин ёки ўқиш каби мароқлидир.

2.  Одам меҳнат жараёнида ўз-ўзини бошқариш ва назорат қилиш қобилиятига эга.

3.  Одатда одам ўз бўйнига масъулиятларни олишга интилади ва ўз иқтидорини намоён қилишга эҳтиёж сезади.

4.  Одамни ўз бўйнига масъулият олишга ундаган нарса - бу умумий фаолиятда иштирок этишга мойилликдир.

5.  Кўпчиликда ижодий ишлаш ва ташаббуслар кўрсатишга иштиёқ мавжуд, бу нарса бошқарувга ҳам тааллуқлидир. 

Шулардан келиб чиққан ҳолда Д. Мак-Грегор янги “Х” ва “Y” назарияларининг тамойилларини илгари сурди. “Х” назарияси учун бу -
· ташкилотни қаттиққўллик билан изчил тарзда бошқариш лозимлиги;

· қонуний расмий ваколатларни марказлаштириш;

· қарорлар қабул қилиш жараёнига ходимларни минимал тарзда жалб этишнинг мақсадга мувофиқлиги.

“Y” назариясининг тамойиллари:

· ташкилотни умумий тарзда эркин бошқариш;

· расмий ваколатларнинг бўлимларга бўлиниши;

· мажбурлаш ва назоратнинг камлиги, индивидуал фаолик ва ўз-ўзини назорат қилишга ўтиш;

· бошқарувнинг демократик услуби;

· қарорлар қабул қилиш жараёнига барчанинг жалб этилиши.

Лекин жаҳон илму-фани тажрибаси шуникўрсатмоқдаки, бошқарувда, айниқса, унинг услубларини танлашда синтетик танловнинг бўлиши кўпроқ ўзини оқламоқда.

Раҳбарнинг профессионал муҳим сифатлари масаласи охирги йилларда мутахасислар ва амалиётчиларникўпроқ қизиқтирмоқда. Бир гуруҳ олимлар америкалик ҳамда япониялик раҳбарлар фаолиятини ўрганиб, уларга хос бўлган энг муҳим сифатларнинг блокларини ажратганлар. 1500 та америкалик менеджер ва 41 та йирик Япония фирмалари раҳбарларининг сифатлари қуйидагича табақаланди:

А. Концептуал қобилият ва хулқ-атвор стандартлари:

· дунёқарашнинг кенглиги, глобал ёндашув;

· узоқни кўра билиш ва эгилувчанлик;

· ташаббускорлик ва дадиллик, таваккалчиликка мойиллик;

· мунтазам ўз устида ишлаш ва узлуксиз ўқиш.
Б. Шахсий сифатлар:
· мақсад ва йґналишларни аниқ белгилаш;

· ўзгалар фикрини тинглаш қобилияти;

· холислик, самимият ва бағрикенглик;

· адолатли қарорлар чиқариш орқали ходимларни жой-жойига қўйиш, улар имкониятларидан тўла фойдаланиш;

· шахсий ёқимтойлик;

· жамоа ташкил этиш ва унда уйғун муҳитни ушлаб тура олиш қобилияти.

В. Саломатлик.
Лекин барча ўтказилган тадқиқотлар натижасида шу нарса аён бўлдики, америкалик раҳбарлар кўпроқ ходимларнинг шахсий-индивидуал ташаббуслар кўрсатишларига имкон берувчи муҳитнинг бўлиши тарафдорлари бўлсалар, японияликлар - ходимларнинг ҳамкорликдаги фаолиятлари самарасини оширувчи шароитларни яратишга эътибор берадилар.

50-чи йиллардан бошлаб ўтказилган тадқиқотларда хар қандай фаолиятда ҳам муваффақиятни таъминловчи сифатларнинг юзлаб хилларини аниқланди. Лекин уларни умумлаштирилганда, 5% сифатларгина барча тадқиқотларда муҳим, деб эътироф этилди. Уларнинг орасида энг кўп марта такрорланганларига:

а) интеллект (одамнинг мураккаб ва мавҳум муаммоларни еча олиш қобилияти, у ўта юқори бўлмаслиги, аксинча, ўртачадан юқори бўлиши кераклиги эътироф этилди);

б) ташаббускорлик (янгича ишлаш ва ҳаракатларга эҳтиёжни англаш қобилияти ва шунга мос мотивлар).
КУЧЛИ РАҲБАРНИНГ КУЧЛИ СИФАТЛАРИ:

1.  Реалистик тафаккур - муаммолар, воқеа-ҳодисаларни реал макон ва вақт чегараларида аниқ тасаввур қилиш ва ечимларини белгилай олиш;

2.  Бир вақтнинг ўзида бир қанча муаммолар моҳиятини англай билиш тажрибани янги муаммолар ечимига қарата билиш;

3.  Жамоани бошқариш, ишни аниқ ва тўғри ташкил қилиш қобилияти, ҳар қандай ишга шахсан кириша билиш ва унинг бажарилишини назорат қилиш;

4.  Юқоридаги учта ҳолатда ўта жонсараклик ва қатъиятни намоён қилиш.

РАҲБАРЛИККА ЛОЙИҚЛИК МЕЗОНЛАРИ АСОСИДА ЛИДЕРЛИКНИНГ ВАЗИФАЛАРИ: 

· лидер - маъмур;

· лидер - режалаштирувчи;

· лидер - сиёсатчи;

· лидер - баҳоловчи эксперт;

· лидер - жамонинг ваколатли вакили;

· лидер - рағбатлантириш ва жазолаш ташаббускори;

· лидер - ҳукм чиқарувчи ва яраштирувчи;

· лидер - намуна “Ота”;

· лидер - жамоанинг рамзи - референт;

· лидер - индивидуал масъулликни чекловчи;

· лидер - дунёқарашлар шакллантирувчи;

· лидер - “Балогардон”. 

РАҲБАРГА ЗАРУР БЎЛГАН ТЎРТТА “Т”



Айрим психологик манбаларда кучли раҳбар шахсига оид сифатларни умумлаштириб, унга тўртта “Т” зарурлиги ҳақида ҳам ёзишади. Булар -

· Темперамент

· Тоқатлилик (терпение)

· Талант

· Тинимсиз меҳнат (трудолюбие).

Ташаббускорликнинг муҳимлиги шубхасиз, лекин бу сифатнинг фақат раҳбарда бўлганда иш самарадорлиги юқори бўлади, деган фикрга эътирозлар ҳам бўлган. Масалан, машҳур Дейл Карнеги китобида ташаббусни юқори лавозимдаги шахсда бўлишидан ташқари, уни ходимларга бера олиш муҳимлиги хақида ёзилган. Ўша китобда келтирилишича, ўша пайтда жаҳонда йилига бир миллион доллар миқдорда даромадга эга бўлган одамлар жуда кам бўлган. Шундай шахслардан Уолтер Крайслер ва Чарльз Швэбларнинг ютуқлари асосида эса оддий хақиқатлар ётган. Масалан, машхур бизнесмен Эндрю Карнеги ўз менеджери Швэбга кунига 3000 доллар, йилига 1 млн. доллар тўлаган. Бу ҳақда Швэбнинг ўзи шундай ёзган: “Мен чўян қуйишда оддий ишчидан анчагина нўноқ ва илмсиз бўлганман. Лекин мен одамларни бошқаришни билганман. Мендаги энг ноёб сифат - одамларда ташаббусни уйғота олиш қобилиятидир. Чунки инсондаги энг ноёб, қимматли нарсани тан олиш уни руҳлантиради. Шахснинг ор-номуси, қадрини туширадиган нарса - бу мансабдорларнинг уларни танқид қилишидир. Хатоларни бетга айтишдан ўзни тийиш ҳам раҳбарлик саховатидир”. Эндрю Карнеги ўзининг қабр тошига қуйидаги сўзларни ёзишларини васият қилган экан: “Бу ерда умри мобайнида ўзидан кўра ақллироқ инсонларни ўзига бўйсундира олган одам ётибди”. Демак, бу сўзларнинг моҳияти ҳам олдингидай - одамдаги иқтидор ва ақл-заковатни қўллаб-қувватлаш орқали улардаги ташаббусни уйғота олиш маҳорати унумли меҳнатга олиб келади.

Кўплаб тадқиқотчилар раҳбарларнинг қайси иш услуби маъқулилигини ўрганиш борасида тажриба тўпладилар. 30-йиллардаёқ К.Левин, Р.Липпман, Р.Уайтлар томонидан тавсия этилган бошқарувнинг автократик, демократик ҳамда эркин турлари ҳақидаги назария кейинги тадқиқотларда жаҳоннинг кўплаб олимлари томонидан ҳар тарафлама таҳлил қилинди. Ҳар бир бошқарув услубининг ҳам ижобий, ҳам салбий жихатлари тўғрисидаги фикрлар тасдиқланди. Бундан ташқари, у ёки бу бошқарув услубининг самарадорлиги ходимларнинг малакалари ва савияларига боғлиқ эканлиги ҳам эътироф этилди. Масалан, Россияда ўтказилган тадқиқотларда юқори малакали мутахасисларнинг 68,6% и бошқарувнинг демократик услубини маъқуллаган бўлсалар, паст малакалиларнинг 22,7% - директив услубни, 8,7% эса эркин бошқарув услубини маъқуллаб жавоб берганлар.

Бундан ташқари, шу тадқиқотларда маълум бўлдики, раҳбарларнинг ўзлари ҳам муттасил равишда у ёки бу бошқарув услубини амалда кўрсатишлари 31-45% ҳолатларда рўй берар, қолганлари эса иш жараёнида турлича бошқарув услубларини аралаш қўллар эканлар. Шуниси характерлики, юқори лавозимларга кўтарилган сари, ана шундай аралаш услубларни қўлловчилар сони ортиб бораркан. Пастроқ лавозимда фақат демократик бошқарув тарафдори бўлган одам, вазир ёки шунга ўхшаш юқори лавозимда энди авторитарлиликни ҳам, эркинликни ҳам, коллегиал қарорлар чиқариш сиёсатини ҳам уйғунлаштириб олиб кетиши мумкин экан.

Бошқарув соҳасига кадрлар танлашда энг аввало даъвогарнинг шахсий сифатларига ва фаолият мотивациясига эътибор бериш лозим. Масалан, молиявий бошқарув соҳасига раҳбарларни танлаш учун зарур бўлган психологик сифатларни аниқлаш бўйича кўрсатмалар мазкур маърузалар матнининг илова қисмида келтирилган.

Юқорида қайд этилган раҳбар шахсининг турли қирраларини аниқловчи психодиагностик методикаларкўплаб мавжуд ва улардан айримларини амалий машғулотларда кўриб чиқиш тавсия этилади. 

Шунинг учун ҳам раҳбарлик сифатлари хақида гап кетганда, шахснинг бир қатор билимдонликлари назарда тутилади.

1. Профессионал билимдонлик - ўзи бошқараётган соҳа фаолиятини мукаммал йўлга қуйиш учун ўша фаолият борасида тўла маълумотлар, билим ва малакаларга эга бўлишликдир.

2. Услубий билимдонлик - билган нарсалари, шахсий малака ва кўникмалари, турли лойихалар хусусидаги маълумотлар, топшириқларни тез, тўғри ва тушунарли тарзда ходимларга етказа олиш қобилияти.

3. Ижтимоий психологик билимдонлик - одамлар билан ишлаш, улар билан тил топиша олиш, жамоани уюштира олиш, уни яхши ишлашга сафарбар қила олиш, ўзидаги лидерлик сифатларини тўла намоён эта билиш қобилияти. Бу тушунча кўпинча “коммуникатив билимдонлик” тушунчаси билан синоним сифатида ҳам ишлатилади.

6.2.  Мунозаралар жараёни психологияси

Қарорлар қабул қилиш раҳбар фаолиятининг узвий қисмидир. Бу нарса бевосита мулоқот жараёнида, аниқроғи, мунозаралар жараёнида рўй беради.
Мунозаралар олиб бориш орқали группавий қарорлар қабул қилиш коллегиал ишлаш услубининг асосидир.


Музокаралар олиб бориш санъати деб аталган дипломатиянинг тарихига назар ташланса, унинг илдизлари қадим даврларга бориб тақалади. Диплома – юнонча сўз бўлиб, қадимги Юнонистонда икки тахламли ёғочдан қилинган ёзувли хужжатга айтилган. Давлат фаолиятининг ташқи алоқаси мазмунидаги дипломатия сўзи Ғарбий Европада 18 - аср охирида қўлланила бошланган.


Музокаралар ва дипломатик фаолиятни давлат органлари, давлат бошлиғи, ташқи ишлар вазири, корхона раҳбари олиб боради. Музокаралар, дипломатик ёзишмалар, ҳалқаро шартномалар ва битимларни тасдиқлаш ва бекор қилиш, ҳалқаро муносабатларда иштирок этиш дипломатик фаолиятнинг асосий кўринишларидир.


Дипломатия қадим замонлардан мавжуд бўлган. Унинг ибтидоий шакллари қабилалар ўртасидаги муносабатларда кўринади. Жамият ривожланиши билан дипломатиянинг моҳияти чуқурлашиб, барча давлатларда давлатнинг иқтисодий шарт-шароити ва сиёсий мақсадларига кўра такомиллашиб боради.


Тарихдан маълумки, темурийлар давридан сўнг Ўзбекистонда жаҳон андозаларига мос музокаралар ва дипломатик хизмат бўлган эмас. Амир Темур марказлашган давлат тузиш мақсадида дипломатик алоқаларнинг турли шакл ва усулларини қўллаган эди. “Темур тузуклари”ида келтирилишича, ўзга мамлакатларни забт этиш, уларни идора қилиш, ғаним лашкарларни синдириш, душманни тузоққа тушириш, мухолифларни дўстга айлантириш, дўст-душман орасида муомала, муросаи мадора қилиш хусусида, у кенгаш, машварату маслаҳат, хушрўйлигу мулоҳазакорлик, эҳтиёткорлик ишларини маъқул кўради. Амир Темур учун иттифоқчиларни танлаш жуда муҳим иш бўлган. Соҳибқирон забт этмоқчи бўлган мамлакатларга аввало дипломатик хатлар юборган. Ўз қабулидаги элчилар билан эҳтиётлик билан муомалада бўлган. Уларнинг мухофазасини, ўз юртига етиб боришини таъминлаган.


Бугунги кунга келиб ўзбек дипломатияси инсонпарварликнинг юксак тамойилларига таянмоқда. Ўзбекистон Республикаси мустақилликкка эришгач, сиёсий, ижтимоий, иқтисодий соҳада жаҳон давлатлари ўртасида ўз ўрнига, нуфузига ва обрўсига эга бўлди. 

Мунозаралар олиб бориш ёки музокаралар орқали қарорлар қабул қилиш одатда икки усулда - интерактив ёки номинал гуруҳлар шароитида амалга оширилади. Биринчисида гуруҳнинг барча аъзолари раҳбар билан биргаликда масаланинг моҳиятини таҳлил ва муҳокама қилиш орқали бир қарорга келадилар. Иккинчи ҳолатда эса муаммо ёки масала топшириқ сифатида хар бир масъул шахсга берилади ва улар   алоҳида таклифлар умумлаштириш учун раҳбарга топширадилар.

Гуруҳ шароитида - мунозаралар воситасида қарорлар қабул қилиш турли оқибатларга олиб келиши мумкин. Аниқлашларича, группавий қарорлар қабул қилиш жараёнида деярли икки баробар кўп фикр ва ғоялар ўртага ташланади. Бундан ташқари, бошлиқ раҳбарлигида кўпчилик фикр алмашган шароитда конформизм эффекти ёки етакчи фикр томонидан тазъйиқ кўрсатиш ҳолатлари ҳам бўлиши мумкин. Бунда гуёки, илгари сурилган ғоялар ёки ташаббусларнинг номига илгари сурилганлиги, ёлғонлигига ўхшаш оқибат кузатилади. Баъзан ташаббуслар ва фикрларга имкониятлар берилгани учунми, ҳаддан зиёд ўзига ишонч, оптимизмни келтириб чиқаради ва ҳ-зо.

Агар мунозара ва муҳокамалар жараёнида бошлиқ фикрига эргашиш холлари яқкол сезилса, унда гуруҳнинг бир неча аъзоларида автоматик тарзда ё агрессия, ёки гуруҳ фаолиятига яққол бефарқлик, ёки маънавий жихатдан гуруҳда яккаланиш рўй бериши ҳам мумкин. Атайлаб бирор фикрни ўтказишга очиқ уриниш ҳам салбий оқибатларни келтириб чиқаради, ўша норозилар ёки бошқача қарашга эга бўлганлар қабул қилинган қарорларни атайлаб бажармасликка мойиллик, унинг бажаралишига халақит бериш кабилар рўй беради.

Шундай турлича оқибатларнинг олдини олиш учун раҳбар энг аввало бошдан нейтрал мавқени эгалаши, барча “ҳа” ва “йўқ”ларни тарозига солиб, керак бўлса, айрим мутахассисларни атайлаб фикрларни саралаш ишига жалб қилиши мумкин. Ҳар қалай номинал ишлаш усулдан кўра интерактив иш усули маъқулроқ.

Мунозаралар жараёнида эътиборталаб омиллардан яна бири бу гуруҳнинг таркибидир. Агар бу таркиб турли тоифали, турли ёш, жинс ва малака вакилларидан иборат бўлса, группавий ишлаш тўғри йўлга қуйилган шароитда улар қилган қарорлар сифатлироқ ва асослироқ бўлади. Агар гуруҳ таркиби ўша малака, тажриба нуқтаи назаридан деярли бир хил бўлса, бир қарорга келиш осон бўлади, низо келиб чиқиш хавфи бўлмайди, лекин масалага ёндашув бир тарафлама бўлиб  қолиш эҳтимоли ҳам йўқ эмас. Бу омиллар мажлислар, йиғилиш ва оператив йиғинларда ҳам инобатга олиниши керак. Мажлисларда қабул қилинган қарорларнинг самараси ҳам айнан бошқарувга оид яхши қарорларга эга бўлганлик билан изоҳланади. Бу самара тахминан мана бундай ҳисобланади: мажлис якунида қабул қилинган қарорлар ёки маълумотлар сонини мажлис бошида ўртага ташланган маълумотлар сонига бўлганда 1дан ортиқ миқдор чиқса, бу - яхши, акс ҳолда - самарасиз бўлади. Агар мажлисда бир киши ўзи ҳам ҳал қилса бўладиган масала ўртага ташланса ва бунга одамлар вақтини сарфласа, бу мажлис  бесамара бўлади. Шунинг учун ҳам мажлисларга олиб чиқиладиган масалалар кўпчилик фикрининг тўқнашуви оқибатида янгича ёндашув ва ечимни назарда тутиши лозим.

Шундан келиб чиққан ҳолда мажлисга таклиф этиладиганлар сони ҳам белгиланиши керак. Номига одамкўпайсинга таклиф этилганлар ўша қабул қилинадиган қарорлар моҳиятини тушунмаслиги ҳам мумкин, баъзан гаплашиб ўтириб, халақит ҳам берадилар, атайлаб бемаъни луқмалар ҳам ташлашлари мумкин. 

Раҳбар мажлисга келишдан аввал албатта ўзининг тахминий таклифлари ва қарорларга эга бўлиши ва бунда у ўзининг “командаси” фикрларидан фойдаланган бўлиши мумкин. Бундай йиғилишлар иш куни охирида ташкил этилгани маъқул, бўлмаса, одамлар эрталабдан унинг қарорларини муҳокама қилиб кунни ўтказишлари эҳтимолдан холи бўлмайди. Тўғри, баъзан зудлик билан оператив қарорлар қабул қилиш керак бўлиб қолади, шунда бошлиқ мажбур бўлади одамларни тўплашга, шунда у ходимлардан, муовинлар бўлса ҳам кечирим сўраши керак, чунки у эрталабдан ҳар бир ходим ўз кунини режалаштириб бўлганини унутмаслиги керак.

Муҳим қарорлар қабул қилишга бағишланган мажлисни одатда раҳбарнинг ўзи бошлайди, шунда у муаммони қанчалик қисқа, лўнда ва аниқ фикрларда баён этолса, вақтдан ютади, акс ҳолда фақат муаммога аниқлик киритишга анча вақт кетиб қолади. Мажлисларда ахлоқ-одоб нормаларига қатъий риоя қилишни назорат қилиш одатда мажлис раисига юкланади. Бунда хар бир мажлис иштирокчиси ўзини фақат тинглаш учун таклиф этилган эмас, балки қарор қабул қилишга масъул, деб англаши керак. Агар мажлисда ўзаро самимият руҳи устивор бўлса, ходимлар ҳам яхши, ижодий фикрларни ўртага ташлайдилар. Бошлиқнинг асосий вазифаси ўртага ташланаётган фикрларга нисбатан бошқалар томонидан заҳархандалик ёки кулиш ҳолатлари рўй бермаслигини назорат қилади. Лекин психологик нуқтаи назардан бошлиқ шуни унутмаслиги керакки, хар қандай аудитория тахминан уч тоифали иштирокчилардан иборат бўлади: 

· “тарафдорлар”, яъни ҳар қандай фикрга қўшилаверадиган, ҳамфикрлар;

· “нейтраллар”, аниқ фикрга эга бўлмаган, бироз бетараф, тез у ёки бу фикрга оғиб кетаверадиганлар;

· “мухолифлар”, бошлиқ қандай таклифни ўртага ташласа ҳам эътирозлар билан қарши оладиганлар.

Демак, бошлиқ ана шу омилни ҳам инобатга олиб, муҳим қарорлар қабул қилишда бу ички гуруҳлар психологиясини инобатга ошиши зарур.

Кўпинча мажлислар ёки бевосита ишлаб чиқариш муаммоларини муҳокама қилиш жараёнида фикрлар бир-бирига тўғри келмай қолади. Бу жамоадаги низоларга асос бўлиши мумкин. Шунинг учун низолар ва низоли вазиятлар, уларни оқилона ҳал этиш йўллари тўғрисида ҳам мулоҳаза юритамиз.

6.3.  Низоли ҳолатлар

Ўз вақтида Банопарт Наполеон шундай ёзган экан: “Қилич билан ҳар нарса қилиш мумкин, фақат унинг устига ўтириб бўлмайди”. Бу фикрида у кўпинча инсонлар ўртасида бўлиб турадиган низоларни, зиддиятларни назарда тутган экан. Чунки тоталитар ёки диктаторлик бошқаруви шароитида зиддиятларнинг бўлиши табиий бўлиб, унинг ягона ечими - узил-кесил уни ҳал қилиш чораларини излаш бўлган. Лекин демократик муносабатлар шароитидаги раҳбар ҳамда унинг қўл остидагилар ўртасида ёки ходимлар ўртасида келиб чиқадиган низолар ёки зиддиятларнинг табиати ва моҳияти бироз бошқача бўлади.

Аввало шуни эътироф этиш лозимки, инсоний муносабатларнинг ҳар қандай тизимида ҳам фикрларнинг ранг-баранг бўлиши ва улар ўртасида фарқ бўлиши муқаррар холдир. Лекин ана шундай фикрлардаги фарқни салбий ҳолат деб ҳисоблаб бўлмайди.

Нима сабабдан меҳнат жамоаларида турли хил низолар келиб чиқади. Бунинг бир неча сабаблари бор:

·  алоҳида шахс ва жамоатчилик манфаатларининг мос келмаслиги;

·  айрим алоҳида жамоа аъзолари хатти-ҳаракатларининг ижтимоий, группавий нормаларга зид келиши (тартибсизлик, интизомнинг бузилиши, маҳсулотдаги брак, ишнинг самарасизлиги ва б.қ.);

·  жамоа аъзолари қарашларидаги номувофиқликлар;

·  ишни ташкил этиш ва меҳнатга муносабатдаги фарқлар;

·  ишчи-ходимлар ўртасидаги вазифаларнинг тўғри тақсимланмаганлиги ва ҳ-зо.

Демак, юқоридаги ҳолатларкўп ҳолларда қуйидаги турдаги низоли вазиятларни келтириб чиқаради:

1)  таъсирнинг йўналишигакўра: вертикал ва горизонтал;

2)  низони ҳал қилиш усулига кўра: антогонистик ва келишувга олиб келадиган низолар - компромисс;

3)  намоён бўлиш даражасигакўра: очиқ, яшириш, потенциал, асосли;

4)  иштирокчилар сонига кўра: шахсий, шахслараро, гуруҳлараро;

5)  келиб чиқиш табиатига кўра: миллий, этник, миллатлараро, ишлаб чиқариш, ҳиссий-эмоционал.

Агар юқоридагиларни таҳлил қиладиган бўлсак, “горизонтал низолар” ҳаётда энг кўп учрайди. Бундай номуросозликлар аксарият ҳолларда ходимлар ўртасида айрим аъзоларнинг ишни яхшилаш, янги иш методларини жорий этиш, ахлоқ нормаларини ҳимоя қилиш, адолат учун кураш, илғор жамоа аъзоларининг шу ердаги маънавий муҳитни соғломлаштириш борасидаги фикрларини айримлар томонидан эътирозлар билан қабул қилиши натижасида рўй беради.

“Вертикал низолар” эса кўпинча раҳбар билан ходим ўртасида содир бўлиб, у бир қарашда лидерликка даъвогарлик, юқоридан тазъйиқ, пастдан туриб бошқа ходимлар ёки кучлар атрофида бирлашиш, сараланишлар оқибатида келиб чиқади. Бунда низонинг ташаббускори ва бош айбдори кимлигига боғлиқ тарзда уни хал қилиш усули танланади. Масалан, агар бошлиқ ходимнинг ишга масъулиятсизлигидан норозилиги туфайли пайдо бўлган низо билан унинг профессионализм борасида хадеб “Ўзини кўрсатаётганлигидан” норозилиги туфайли келиб чиқадиган низонинг ҳам фарқи бор.

Ҳар қандай низонинг асл туб моҳияти шундаки, унинг пайдо бўлиши айрим ўзгаришларга олиб келади. Бу ўзгариш ижобий ўзгаришларни келтириб чиқарса, уни конструктив, салбий оқибатлар ёки ходимлар қўнимсизлигини келтириб чиқарса, деструктив характерли деб атаймиз.

Низолар юзга келишида икки хил шарт-шароит мавжуд. Объектив шарт- шароитларга: 

· Меҳнат қилиш учун шароитнинг ёмонлиги;

· Ходимлар орасида мажбурият ва вазифаларнинг нотўғри тақсимланганлиги;

· Бошқарув тизимидаги номутаносибликлар;

· Қўйилган вазифаларга мос профессионалликни ходимларда кузатилмаслиги;

· Ишчи ўринларининг етишмаслиги туфайли, ишларнинг тақсимланишидаги адолатсизлик;

· Меҳнатни ташкил этиш ва меҳнатга ҳақ тўлашда адолатсизлик холатларини кузатилиши.

Низолар юзага келишида субъектив шарт-шароитларга:

· Ишбилармонлик муносабатларида негатив йўлларни кўриниши;

· Шахслараро муносабатларда шахсга оид хусусиятларнинг намоён бўлиши.

· Муомалани ташкил этишда нўноқлик ва саводсизликнинг кузатилиши.

6.4.  Низоларни ҳал қилиш

Ҳар бир низо алоҳида ҳодиса сифатида таҳлил қилинади, лекин уларнинг барчасига хос бўлган айрим қонуниятлар борки, уларга аввало унинг босқичлари ёки фазалари киради:

I.    Низо олди босқич - конфронтация
II.   Низонинг ўзи -  компромисс ёки жанжал
III.  Низодан чиқиш - мулоқот ёки диссонанс.

Демак, биринчи босқичда конкрет масала юзасидан фикрлар ёки қарашларда тафовут ёки қарама-қаршилик учун шарт-шароит пайдо бўлади. Томонлар ўртасига совуқчилик тушади, улар ўзаро келишолмай қоладилар, агар бунда ташқаридан қараганда, кўзга ташланадиган низо бўлмаса-да, ўша шахсларнинг ўзи бир-бирларига нисбатан муносабатларида буни ҳис қила бошлайдилар. Агар раҳбар айнан шу босқичда ҳодисага аралашиб, ўз вақтида оқилона қарорлар қабул қилолмаса, низо иккинчи босқичга ўтади.

Иккинчи босқичда ҳар иккала томон ўз қарашларини қарши томонникидан афзал билиб, очиқчасига бир-бирларини айблай бошлайдилар. Шу пайтда бошлиқ уларни келиштиришга уринади, агар бу “уриниш”   алоҳида -  алоҳида тарзда томонларни кабинетга чақириб рўй берса, вазият янада таранглашиб, зиддият чуқурлашиши, томонлар ўз холича бошлиқни ҳам ўзининг тарафдори қилиб, у ҳам низонинг иштирокчисига айланиб қолиши муқаррар бўлиб қолади. Шунинг учун ҳам психология ҳар қандай низони томонларни бирга чақирган ҳолда ҳал қилиш ва компромисс қарорлар чиқаришга тайёр туришни тавсия этади. Бунинг учун раҳбарда низонинг тахминий образи ва уни ҳал қилишга бир нечта альтернатив ечимлар бўлиши керак. Бошлиқ бирор томонга кўпроқ ён боса бошласа ҳам, низонинг иштирокчисига айланади. Шунинг учун у холис тарзда низонинг келиб чиқиш сабаблари, кимларнинг манфаатига зид ишлар қилинаётганлиги, низо иштирокчиларининг шахсий ва профессионал хусусиятлари, кучли ва кучсиз томонларини таҳлил қилиб, низонинг “портрети”ни ўзи учун тасаввур қила олиши керак. Шундан кейингина, томонларни чақириб, масалага янада ойдинликлар киритиб, томонларни келишувга чақиради. “Мен нима бўлганини, муаммо нимада эканлигини билиш учун Сизларни чақирдим” деб гап бошлаши ва ҳар бир томоннинг фикри муҳимлигини таъкидлаб, айни пайтда вазиятни қаттиқ назорат қилиши, унинг кечишини бошқариши лозим.
6.5. Низоли холатларда шахс тоифалари

Низоли холатларда шахснинг қандай хулқ-атвор хусусиятларини намоён этишига қараб турли тоифаларини кузатилади. Ф.М.Бородкин ва Н.М.Коряклар  низоли вазиятларда олти хил шахс типлари-тоифаларини кўрсатиб берганлар. Булар:

1. Намойишкорона тоифадаги низоли шахс.

2. Ригид тоифадаги низоли шахс.

3. Бошқариб бўлмайдиган тоифадаги низоли шахс.

4. Аниқликни талаб этадиган тоифадаги низоли шахс.

5. Низосиз тоифадаги низоли шахс.

6. Мақсадга йўналтирилган тоифадаги низоли шахс. 

1. Намойишкорона тоифадаги низоли шахс 

ушбу хислатларни ўзида намоён этади:

· Диққат марказда бўлишни истайди;
· Бошқалар кўз олдида яхши кўринишни хохлайди;

· Унинг бошқаларга бўлган муносабати, одамларнинг унга муносабатидан келиб чиқади;

· Осонгина юзаки низоларга берила олади;

· Турли вазиятларга осонгина мослашади;

· Эмоционал жиҳатдан фаол бўлиб, ақлан иш кўрмайди;

· Вазиятга қараб ишини ташкил этади ва хар доим ҳам амал қилмайди;

· Системали, оғир ишлардан ўзини олиб қочади;

· Низолардан чекинмайди, жанжалли вазиятларда ўзини ёмон ҳис этмайди;

· Кўпинча низоларга сабабчи бўлади, лекин ўзини ундай ҳисобламайди.

2. Ригид тоифадаги низоли шахс

 ушбу хислатларни ўзида намоён этади:

· Шубҳага берилувчан;
· Ўзини баҳолаши ўта юқори;
· Доимо шахсан тан олинишини талаб этади;
· Вазият ўзгариши ва шароитларни инобатга олмайди;
· Тўғри ва тушунмайдиган, яъни мослашмайдиган;
· Қийинчилик билан атрофидагиларнинг фикрига киради, бошқаларнинг фикрига у қадар қўшилмайди;
· Бошқалар томонидан унга эътибор кўрсатилишини мажбуриятдек кўради;
· Бошқалар томонидан келишмаслик ёки қўшилмасликни хафагарчилик билан қабул қилади;
· Ўз ҳаракатларига нисбатан танқидий қарамайди;
· Ниҳоятда аразчи, ҳақиқий  ёки арзимас ноҳақликларга ҳам таъсирчанликни намоён этади.  
3. Бошқариб бўлмайдиган тоифадаги низоли шахс

 ушбу хислатларни ўзида намоён этади:

· Ўзини етарли даражада назорат қилолмайди;

· Хулқини аниқ айтиб бўлмайди;

· Ўзини агрессив ва ниҳоятда зардалик билан кўрсатади;

· Аксарият холларда умумқабул этилган ижтимоий нормаларга риоя этмайди;

· Юқори даражада ўзини  баҳолаш хусусиятига эга;

·  Ўз шахсини таъкидланишини кутади;

· Омадсизликлар ва хатоларда бошқаларни айблашга мойил;

· Ўз фаолиятини режали ташкил эта олмайди ёки режаларини ҳаётга кетма-кетинлик билан жорий эта олмайди;

· Ўз мақсади ва шароитларини мослаштира олиш қобилияти етарли ривожланмаган;

· Ўтган тажрибадан келажак учун сабоқ чиқармайди.

4. Аниқликни талаб этадиган тоифадаги низоли шахс

 ушбу хислатларни ўзида намоён этади:

· Ишга ниҳоятда жиддий ёндашади;

· Ўзига ниҳоятда юқори талаб қўяди;

· Атрофидагиларга юқори талаблар қўядики, бу уларга нисбатан гўёки таъқибдек туюлади;

· Юқори даражада хавотирланиш хислатига эга;

· Ҳамма нарсага ниҳоятда эътиборли;

· Атрофидагиларнинг танқидий фикрига катта аҳамият беради;

· Гоҳида дўстлари, танишлари билан муносабатларни узадики, бу гўёки уни хафа қилганлари оқибатидек туюлади;
· Гоҳида ўзи-ўзидан азият чекади, хатоларидан қайғуради, хатто гоҳида бу хатоларга нисбатан бош оғриқлари, уйқусизлик сифатида жавоб қайтаради;
· Ташқи жиҳатдан хиссиётларини ошкора этмасликни маъқул билади;
· Гуруҳдаги реал ўзаро муносабатларни яхши ҳис этмайди. 
5. Низосиз тоифадаги низоли шахс

 ушбу хислатларни ўзида намоён этади:

· Фикрлари ва қарашларида беқарор;

· Енгил ишониш хислатига эга;

· Ички қарама-қарши фикрларга эга;

· Ҳаракатларида бир қадар уйғунлик йўқ;

· Вазиятларда бир лаҳзалик ютуқларга таянади;

· Келажакни, истиқболни етарли даражада кўра олмайди;

· Лидерларнинг ва атрофидагиларнинг фикрига тобе;

· Муросага келишга интилади;

· Етарли даражада иродага эга эмас;

· Ўз хатти-ҳаракатлари оқибатларини ва бошқаларнинг харакатлари сабабларини чуқур ўйламайди.

6. Мақсадга йўналтирилган тоифадаги низоли шахс

ушбу хислатларни ўзида намоён этади:

· Низони ўз мақсадларига етишиш учун омил сифатида қара
йди;

· Низоларни ҳал этишда фаол томон сифатида ўзини намоён этади;

· Ўзаро муносабатларда таъсир кўрсатишга мойил;

· Низоларда мақсадли ҳаракат қилади, томонларнинг холатини баҳолай олади, турли холатларни хисоблайди;

· Жанжалли вазиятларда муомалани самарали таъсир усулларини қўллай олади.

Бу низоли шахс тоифалари ўзаро муносабатларда намоён бўлар экан, қайси тоифа билан қандай ишбилармонлик муносабатларини ўрнатишга, музокаралар олиб боришга бевосита таъсир этади. Шунинг учун хамкорликка киришишда албатта кузатувчан бўлиш, ҳар бир ҳаракат мақсадини англаш малакаларини таркиб топтириш муҳимдир.

РЕЗЮМЕ:

Бошқарув психологияси масалалари хамиша долзарб ҳисобланади, чунки қайси соха ва фаолият турини олмайлик, у ерда вертикал ва горизонтал ўзаро муносабатлар юз беради. Шунинг учун ҳозирги замон психология фанида бошқарув муаммоси, раҳбарнинг турли психологик сифатларига оид турли ёндашувлар мавжуд. Биз бу маърузада ана шу жиҳатларни кўриб чиқиш билан бирга, юз бериши мумкин бўлган низоли холатлар, уларни бартараф этишнинг психологик учул ва йўлларини хам таҳлил этиб бердик. Шу билан бирга низоли вазиятларда шахснинг олти хил тоифа хусусиятларини атрофлича хулқ-атворларида намоён бўлиш белгиларини ҳам келтирдик. Бу белгиларни кузатиш, керак бўлса “ўқиш” ишбилармонлик муносабатларини олиб боришда ва музокаралар ўрнатишда ёрдам беради. 

Мавзу юзасидан таянч сўзлар:

раҳбарлик сифатлари, раҳбарлик назариялари, низолар, турлари, босқичлари, ҳал этиш йўллари.

ГЛОССАРИЙ:

Раҳбарлик сифатлари – раҳбарга зарур бўлган коммуникатив, ташкилотчилик, перцептив сифатлар йиғиндиси.
 Раҳбарлик назариялари – раҳбарлик фаолиятини олиб бориш йўриқларига қаратилган қарашлар ва фикрлар тизими.  

Низолар – ўзаро таъсир кўрсатаётган кишиларнинг қарама-қарши туриши, бунда фикрлар, позициялар, қарашлар тескарилиги кузатилади.

Низо турлари – низоларнинг кимлар орасида юзага келишига кўра фарқлари: шахслараро, гуруҳлараро, шахсий, этник, миллий; намоён бўлиш хусусиятига кўра: очиқ, ёпиқ, узоқ муддатли, қисқа; мавқе ёки даражага кўра: вертикал ва горизонтал; йўналишига кўра: деструктив ва конструктив.
Босқичлари – уч босқичда, яъни низо олди, низо ва низодан кейинги босқичлар.

Ҳал этиш йўллари – комромисс, яъни келишув; жойида ҳал этиш; низодан чекиниш; орқага суриш; қочиш.
Семинар машғулотларида муҳокама этиладиган саволлар:
1. Бошқарув мулоқоти.

2. Мунозаралар жараёни психологияси.

3. Низоли холатлар.

4. Низоларни ҳал этиш.

5. Низоли ҳолатларда шахс тоифалари. 
Мустақил ишлар мавзулари:

1. Бошқарув мулоқоти.

2. Мунозаралар жараёни психологияси.

3. Низоли холатлар.

4. Низоларни ҳал этиш.
5. Низоли ҳолатларда шахс тоифалари ва уларнинг характеристикалари.

6. * Шунингдек, ТДИУ ва МДҲ мамлакатлари иқтисодиёт мутахассисликлари бўйича бакалавриат битирув-малакавий ишлари, магистрлик, номзодлик ва докторлик диссертацияларининг намунавий мавзулари ҳам тавсия этилади.
Гуруҳда мустақил равишда бажариш ва муҳокама учун:

1. Қуйидаги низоли вазиятларда бошлиқ ўзини қандай тутиши керак.


А. “Ходим берилган топширикни ўз вақтида уддалай олмади. Раҳбар унинг сабабини сўраганда, у бошлиқнинг ўзини айбдор қилиб турибди. Масалан, яратилган шароит ишнинг самарасиз бўлганлигига сабаб бўлган”.


Б. “Икки яхши, малакали ходимлар ўртасида жиддий низо чиққан. Бошлиқ уларнинг ярашиб ишлашидан жуда манфаатдор. қандай яраштирса бўлади”      

2. Сиз мажлис ўтказмоқдасиз. Сиз тахминан таклиф этмоқчи бўлган фикрингиз бор ва унинг қабул қилинишидан манфаатдорсиз. “Сизнинг фикрингиз?” қабилида мурожаатни юқорида қайд этилган қайси тоифадан бошлаган маъқул, деб ўйлайсиз?
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