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Киришүү
	
Азыркы учурда башкаруу иш, уюмдардын, ишканалардын жашап жана такай өнүгүүсүн камсыз кылуучу бирден бир өзгөчө фактор катары саналат.
	Менеджментти рынок шартында иштеп жатышкан фирмалардын материалдык жана эмгек ресурстарын натыйжалуу пайдалануу  менен экономикалык көрсөткүчтөрүн жакшыртчу, алардын максаттарын чечүүчү адистик иш-аракет катары аныктаса болот. 
	Менеджмент дүйнө жүзүнө белгилүү болгон өзүнө гана тиешелүү функцияларды, принциптерди жана ыкмаларды камтыган экономиканы башкаруучу илим деп аныкталат.
“Менеджмент” көптөгөн курстарды (экономикалык теория, анын эки бөлүгү “макро” “микро” чоң жана кичи экономика, маркетинг, статистика, бухгалтердик эсеп, финансылык математика, информациялык технология, менеджменттин бардык түрлөрү) камтыган бириктирүүчү көп тармактуу сабак болуп эсептелет.
	Бул окуу куралдын максаты, студенттерге өндүрүштө кездеше турган ар-кандай жагдайларды талдап, иш жүзүндө салыштырмалуу туура, башкаруу чечимдерин кабыл алуусуна  көмөк көрсөтүү.
	Окуу курал бир нече бөлүмдөрдөн турат. Алардын мазмундары Мамлекеттик билим берүү үлгүсүнүн окутуу программасынын талаптарына жооп берет.
	Ар бир бөлүмдө кыскача теориялык түшүнүктөр, методикалык сунуштар каралган. Окуу куралдын акырында сунушталган адабияттардын тизмеси келтирилет. Окуу курал ар-кандай жагдайларды жана көнүгүүлөрдү камтыйт. Алар окуучулардын менеджмент боюнча атаандаштык жөндөмдөрүн өркүндөтүүгө, өздөрүнүн адамдык, жетекчилик сапаттарын калыптандырууга, өздүк жана жамааттык жоокерчиликтерин арттырууга шарт түзөт.
	Тактап айтканда, ар-кандай жагдайларды анализдөө жана аларды камтыган көнүгүүлөрдү аткаруу теория менен практиканы бириктирген натыйжалуу методикалык ыкма болуп эсептелет.
	Мындай ыкмалар  студенттердин төмөнкү нерселерди алуусуна көмөк берет:
1. Теориялык билимин тереңдетүүгө 
2. Талдоо, серептөө умтулуусун өнүктүрүүгө жана өз пикирин сын көз караш менен ойлонуштуруу:
3. Ыңгайсыз, белгисиз шарттарда туура келе турган башка жолдорду табуу;
Тандалып алынган адистикти дагы жакшы билип, башкаруу иш-аракет чөйрөсүнө чукул кирүү үчүн практикалык тажрыйбаны арттыруу.
Ар кандай жагдайлардын көйгөйлөрүн чечиш үчүн, башкаруу үлгүлөрүн өздөштүрүүгө жол табуу максатында өз алдынча билим алууга аракеттенүү.
Өзүнө-өзү ишенүүгө умтулуу жана өз күчүнүн мүмкүнчүлүктөрүнүн жардамы аркасында адистик деңгээлде башкаруу чечимдерин кабыл алуу.
Менеджмент сабагын окууда негизги ролдордун бири болуп текшерүү суроолорун аткаруу болуп саналат. Алар теориялык негиздерди эске тутууга, менеджменттин башкы багыттарын иштеп чыгууга карата негизги мыйзам ченемдүү жоболорду табууга чоң жардам берет. 
	Менеджмент сабагынын окутууда, башкы ролду студенттердин аталган сабакты билүү деңгээлин көзөмөлдөө болуп эсептелет. Студенттердин билим алуу деңгээли буга чейин белгилүү болгон оозэки, жазуу жүзүндө, экзамендик билеттердин суроолору аркылуу жана дагы тесттердин жардамы менен текшерүү жүргүзүлөт.
	Тесттер  ар бир тема боюнча иштелип чыгат. Азыркы учурда башкаруу чечимдерин кабыл алууда иштелип чыккан тесттердин өз орду бар. Аларды методикалык ыкмалардын бири катары кароо керек. Бирок, ушул жерде эске алып кое турган бир нерсе бар. Тесттерде келтирилген кыска суроолор жана бир нече туура эмес жооптордун арасына кыпчылган салыштырмалуу мааниде “туура жооп”, көпчүлүк студенттерибизди терең билим алуунун ордуна, жалаң гана тесттердин суроолоруна жооп издөөгө алып келет. Бул алардын талдоо, ой-жүгүртүү сезимин жакшы өнүктүрүүнүн ордуна, алардын мокошуна шарт түзөөрүн эсибизден чыгарбашыбыз керек.



Тема 1. Менеджмент жана анын негизги түшүнүктөрү
1.1. Башкаруу жана менеджмент
1.2. Башкаруунун маңызы, түрлөрү жана системасы.

1.1. Башкаруу жана менеджмент
Менеджмент – бул өздүк мамилелерди кошо камтыган, болгон ресурстардын өз орду менен пайдаланып ишкананын таза пайда алуусуна камсыздаган, чарбанын натыйжалуу башкаруусу.
Менеджмент – бул бир-бири менен тыгыз байланышкан элементтердин обочолонгон жана ошол эле учурда, бир бүтүн кубулуш катары аракеттенчү элементтердин жыйындысы деп эске алуу менен, социалдык-экономикалык системаны башкаруунун ар-түрдүү жолдору.
	Башкаруу функциясы – бул белгилүү уюмдардын, ишканалардын, же жалпы экономикалык-коомдук системанын максаттарын, программаларын  иш жүзүнө ашырууга багытталган, алардын сакталып калуусун, иштөөсүн камсыз кылуучу (биологиялык, техникалык, социалдык) уюшкандыкта жүргүзүлүүчү иш-аракеттери.
	Менеджмент – илим жана башкаруунун булагы катары, керектүү, жакшы көрсөтмөлөрдү сунуштай турган, теориялык жана практикалык негиз. 
	Менеджмент – бул рыноктогу жагдайды, ички жана тышкы чөйрөнүн тутумдарын иликтеп эмнени кандай кылыш керек боюнча башкаруу чечимдерин кабыл алган кыймыл – аракет. Менеджер – бул атайын бийлик кылуучу мүмкүнчүлүктөргө, укукка ээ, билим жана тажрыйбага бай, башкаруу органдарында башкаруучулук кылуучу жалданма адис.
	Адам ишти жалгыз бүтүрө албаган жерде сөзсүз уюм керек болот. Бул баарылап  иштөөчү кыймыл аракет. Теориянын алкагында менеджмент экономикалык, укуктук, психологиялык, социалдык, математикалык ж.б. илимдердин негиздерине жана жаңы жетишкендиктерине таянат. 
	Заманбап башкарууну компьютерсиз, маалыматтык технологияларсыз, сандын жана сапаттык иликтөөлөрдүн үлгүлөрүүсүз элестетүү мүмкүн эмес. 
	Менеджмент – бул теориянын жана практиканын бириктирилген куюлмасы. 
	Менеджмент – ар бир өлкөдө, элде орун алып калган үрп-адат, салтты дагы урматтап, аларды иштөөдө эске алып, колдоно билүүнү үйрөтө турган илим.
	Ошентип, менеджмент уюмдун барык тармактарына, булуң бурчуна чейин өтүп кетчү кыймыл – аракет. Ошондой болгондо дагы менеджменттин көп кырдуу байланыштарына карабай, уюмдагы иш-аракетттерин чектеп, анын маңызын тактап, менеджменттин кандай түрлөрү бар экенин көрсөтсө болот.
Таблица 1.1. Менеджменттин түрлөрү жана талаптары.
	Менеджменттин түрлөрү
	Менеджменттин талаптары

	Өндүрүштүк менеджмент
Кадрлар менеджменти
Жаңылануучу менеджмент, өзгөртүү боюнча
Маалымат менеджменти
Каржы менеджменти
Соода менеджменти
Маркетингдин менеджменти
Эл-аралык менеджмент
	Уюмдун иш-аракеттеринин максаттарын аныктоо
Уюмдун максаттарын ишке ашыруу
Уюмдун пайдаларын көбөйтүү
Рынокту алдан-ала аныктоо
Товарды өндүрүүнү жана кызмат көрсөтүүнү уюштуруу


 


1.2. Башкаруунун маңызы, түрлөрү жана системасы.
Жалпысынан  алганда башкаруу эки объектинин  өз ара мамилелерин байланыштырган тетик (механизм). Эки объектинин бири субъектин, экинчиси объектин башкаруу алкагына кирет.
	Башкаруунун субъектиси алдыңкы башкаруунун системасы – башкаруунун объектисине, башкаруунун объектилерин иштетүүгө багытталган маалыматтар болот.
	Башкаруунун объектиси (алдыңкы башкартуунун системасы) жиберилген маалыматты алып, жаралган жагдайга карап, ылайыктап иш-аракет жазайт.
	Башкаруу туура  жүрөт десе болот, эгерде берилген башкаруу буйруктарды аткарууга суроо-талап жана мүмкүнчүлүктөр шайкеш келип турса.
Таблица 1.2. Башкаруу түрлөрүнүн классификациясы.
	Классификациянын белгилери
	Башкаруунун түрлөрү

	Башкаруунун өз ара аракеттешүү булактары
	Борбордоштурулган, борбордон бөлүнгөн 

	Көнүү (адаптивность)
	Ийкемдүү, эски ыкма

	Башкаруучу субъектин, объектиге болгон мамилеси
	Сырткы, ички

	Башкаруу персоналдардын даярдыгы
	Сыпайылык, адистик

	Башкаруу чечимдерин иштеп чыгуунун жолдору
	Жамааттык, жекечилик

	Башкаруунун стилдери
	Жалгыз, элдик,эркин

	Өз-ара аракеттешкен башкаруунун түрү
	Баш ийүүчүлүк, бириккен 

	Башкаруу субъектине болгон мамиле же өз-ара аракетенүүшүнүн кабыл алынышы
	Аргасыз ишенүүчүлүк

	Башкаруу сапаты
	Начар, сапаттуу 

	Башкаруунун системдүүлүгү 
	Системдүү эмес, системдүү (чаржайы, бир нук менен)

	Башкаруудагы колдонуучу билимдер
	Теориялык (илимий) практикалык (көрүнүшү, кыймылы боюнча)

	Башкаруунун деңгээли
	Мамлекеттик, аймактык, жергилүктүү

	Башкаруунун багыты
	 Туура жактуу, тике


	Башкаруунун натыйжалуулугу 
	Натыйжалуу, натыйжасыз

	Башкаруунун катаалдыгы
	Жумшак, катуу

	Башкарууну автоматташтыруу
	Автоматташкан, автоматташкан эмес

	Башкаруунун бир түрдүүлүгү
	Бир түрдүү,бир түрдүү эмес

	Башкаруунун адамдардан көз карандылыгы
	Бир адам аркылуу, бир адамдан көз карандысыз

	Башкаруунун жеткиликтүүлүгү
	Жеткиликтүү, жеткиликтүү эмес

	Башкаруунун өз ара аракеттешүү
	Түздөн-түз, кыйыр түрдө



Башкаруу, уюмдун керектүү бир бөлүкчөсү болуп, башкаруу системасы бар болгондо гана иш жүзүнө ашырылат. Уюмдун менеджмент системасы 4 (төрт) кичи системаны камтыйт: максаттуу, камсыздоочу, фунционалдык жана башкаруучу.
Ошентип, башкаруу системасы төмөнкү талаптарга жооп бериши керек: жогорку деңгээлдеги ийкемдүү, өндүрүштүн татаал технологиясына шайкеш жана керектүү деңгээлде көзөмөлдүктү талап кыла турган.




Тема 2: Менеджменттин функциялары жана принциптери (негиздери, негизги эрежелери)
2.1. Менеджменттин функцияларынын маңызы жана өз ара байланыштары
2.2. Менеджменттин мыйзамдары жана принциптери (негизги эрежелери)

2.1. Менеджменттин функцияларынын маңызы жана өз ара байланыштары.
 Менеджменттин функциялары – бул менеджмент системасынын алдына койгон максаттарын жана талаптарын ишке ашырууда зарыл болгон керектүү башкаруунун түрлөрү. Менеджменттин функциялары айкын, ачык мазмундуу, жүзөгө ашыруучу иштелип чыккан тетиктерге (механизмдерге) ээ, айкын структурасы бар илимий-практикалык иш-аракеттер.
Башкаруу функцияларынын жалпы мүнөздөмөсү: манилүү функция – пландаштыруу. Бул эмне кылуу керек, кандай каражаттарды колдонуу менен ушулардын  баары көрсөтүлгөн  план (долбоор) иштелип чыгуусу зарыл.
Уюштуруу – бул керектүү структураны камдоо. 
Мотивация (кызыктыруу, шыктандыруу) – бул өзүн жана башкаларды ишке болгон кызыгуусун арттыруу. 
Көзөмөл - бул бүгүнкү ийгиликтерди өткөн натыйжалар менен салыштырып керектүү бүтүмдөрдү кабыл алуу. 

2.2. Менеджменттин мыйзамдары жана принциптери (негизги эрежелери)
Башкаруунун принциптери негизинен коомдун өнүүгүсүнүн ачык-айкын мыйзамдарынын жана мыйзамдуулуктун жүрүүсүнөн пайда болушат.
Айтсак, (Анри Файелюнун принциптери):
Эмгектин бөлүштүрүлүшү – жумушчу күчүн натыйжалуу пайдаланыш үчүн жумуштарды айырмаларына жараша бөлүү.
Берилген укуктары жана жоопкерчилик. Бул жерде ар бир иштерманга жетиштүү деңгээлде укуктар ыйгарылат, анткени аткара турган жана аткарылган иштери боюнча алар толугу менен жооп беришет.
Тартип бул, бир жерде иштеген адамдар жогорку баскычтагы жетекчисине баш ийүүсү зарыл. Ошол эле учурда, алар бир-бирине сый, урмат менен мамиле кылууга милдеттүү. Эгерде, кол алдында иштеген адам, болбосо жетекчи өзү кынтык, туура эмес ишти жасап алса, аларга адилеттүүлүктүн чегинде жаза колдонуулушу абзел.
Акы төлөө – ар бир иштеген адамга , эмгегине жараша, адилет акы төлөнүшү керек.
Борбордоштуруу – уюмдун башкаруучу борбору болгону кадыресе кадимки тартип. Борбордоштуруу жана борбордон оолактатуу туура тең салмакта болгондо гана жакшы, натыйжалуу ийгиликтерге жетүүгө болот. Бийлик жоокерчиликке жараша берилиши керек. 
Жеке бийлик. Ишмер бир кишиден көрсөтмө алат да, ошол кишиге иштин натыйжасы тууралуу отчет берет.
Багыттардын биримдүүлүгү. Бардык кыймыл аракеттер, бир максатта жүргүзүлө турган болсо, анда алар бир тайпага бириктирилип, жалпысынан кабыл алынган бир план менен ишке ашырылат.
Топтук – бирикмелик руханият. Уюмдун жана персоналдардын кызыкчылыгынын шайкештиги алардын аракеттерин биригүүгө шарт түзөт.
Менеджменттин мыйзамдары:
Башкаруу мыйзамдарынын адистештирилиши – бул деген, ар бир ишти анын маңызына жараша атайын даярдыктан өткөн адам гана жүргүзөт дегенди билдирет.
Башкаруу мыйзамдарынын топтоштурулушу мындайча айтканда, бардык кыймыл-аракеттердин, бөлүмдөрдүн, курамдардын, башкаруунун бардык деңгээлдеринин бириктирилиши, ишкананын бардык тармактарын, максатын, тапшырмаларын, рыноктун талаптарын ж.б. бириктирүү.
Убакытты үнөмдөө мыйзамы-бардыгын үнөмдөө менен катар, башкаруунун натыйжалуулугун жогорулатуу, коюлган максатка жетүү (мисалга, “менеджердин рыноктогу өзгөрүүлөргө болгон ыкчам аракеттенүүсү жана тездиги”)
	Башкаруу принциптери,башкарууну идеалдык (эң жогорку деңгээлде) түрдө жүргүүзүгө умтулуу керек экендигин баса көрсөтөт. Менеджментти иш жүзүнө ашыруу, башкаруунун бардык деңгээлдери илимий жана натыйжалуу экенин тастыктайт.
	
Тема 3. Менеджменттин ыкмалары (методдору).

3.1. Менеджменттин ыкмаларынын түшүнүктөрү жана классификациясы
3.2. Башкаруунун уюштуруу – жетекчилик ыкмалары 
3.3. Башкаруунун экономикалык ыкмалары
3.4. Башкаруунун социалдык – психологиялык ыкмалары

3.1. Менеджменттин ыкмаларынын түшүнүктөрү жана классификациясы
 	Башкаруунун ыкмалары – бул башкаруучу кичи системанын (башкарылуучу субъетинин) башкарыла турган кичи системанын (башкарылуучу объектиге) алдына коюлган максаттарды аткарыш үчүн тассир көрсөтүүчү иш-аракеттер. Башкаруу ыкмалар, башкарылуучу объектилерге колдонгон, аягына чыккан иш-аракеттерди көрсөтөт. Ар бир башкаруу ыкмасы, иштин кандайдыр бир белгилүү бөлүгүн ишке ашырууга багытталат.
	Менеджменттин башкаруу ыкмалары, уюмдун иши жогорку деңгээлде аткарылышына жардамдашы керек. Ар кандай иштерге башкаруу ыкмаларды тандоо, ал иштердин өзгөчөлүктөрүнөн жана иштөө шарттарынан көз каранды.
	Иш жүзүндө уюмдагы башкаруу, иштелип чыккан жана колдонулуп жаткан эрежелердин тутуму, ар кандай иш-чаралар, ыкмалар аткарылуучу объектилерге таасир көрсөтүүчү толук кандуу система аркылуу жүргүзүлөт.
	Башкаруу ыкмалары өзүнүн багыттары боюнча (компаниянын белгилүү бир өндүрүрүштүк бөлүкчөлөрүнө, бөлүмүнө, персоналга) жана персоналга тассир көрсөтүүгө (түздөн-түз, же кыйыр түрдө: буйрук же кызыктыруучу шарттар менен) мүнөздөлөт.
Персоналга таасир көрсөтүү боюнча башкаруу ыкмалары 3 тайпага бөлүнөт:
1. Уюштуруу – административдик
2. Экономикалык
3. Социалдык – психологиялык

3.2. Уюштуруу –  административдик жетекчилик ыкмалары
Башкаруунун уюштуруу-административдик ыкмалары башкарылуучу объектиге түздөн-түз, аткарылууга милдеттендирилген, буйрук түрүндө жүргүзүлөт. Булардын негизинде бийликтин күчү, мажбурлоо, тартип, жоопкерчилик жатат. Бул тайпанын ыкмалары катаал, катуу ыкмалар болуп саналат. Анткени, персоналга уюмдун ичинде өз алдынча ишти бүтүрүүгө, башкача жүрүм – турум аракеттерге жол берилбейт. Уюштуруу-административдик башкаруу ыкмалары эки кичи тайпаларды  бириктирет.
Уюштуруу ыкмаларын (нормирование – жумуштун көлөмүн аныктоо, регламиентирование – убакыттын көлөмү, долбоорлону уюштуруу)
Административдик  ыкмаларын (буйруктар, көрсөтмөлөр, токтомдор, түшүндүрмөлөр, команда берүү)
Кичи тайпанын уюштуруу ыкмалары иштелип чыккан  көрсөтмөлөрдүн негизинде белгилүү жагдайларга колдонулат. Ал эми административдик  кичи тайпанын ыкмалары көбүнчө учурдагы иштин жагдайына карата колдонулат.
	Башкарууну уюштуруу ыкмаларынын максаты – бул    уюштуруунун мазмунун, ирээтин, милдеттүү түрдө аткарыла турган иштердин эрежелерин аныктап, иштеп чыгуу. Бул жерде эскертип кетчү нерсе, бул документтерде тапшырма иштерди аткара турган адамдардын аты – жөнү көрсөтүлбөйт. Ушул себептен бул тайпанын ыкмалары адамдын аты менен байланышпайт.
	Административдик ыкмалардын максаты – бул уюштуруу иштеринин эрежелерине, нормаларына байланып калбай, күтүлбөгөн жагдайларда иштин ыгына карата чечимдерди кабыл алып, аларды аткаруу. Ишмерлерге учурга жараша таасир көрсөтүп ишке ашыра турган колдонулуучу ыкмалар:
Көрсөтмөлөр, ооз-эки, же жазма жүзүндөгү буйруктар болуп эсептелет. Бул тайпадагы документтер түздөн-түз кайсы ишти, ким аткара турганы, качан канча убакытта, башкача айтканда жооптуу адамдардын аты-жөнү көрсөтүлөт. Андыктан, бул кичи тайпанын документтери белгилүү адам менен түзмө-түз байланышат да, анда көрсөтүлгөн иштер түздөн-түз ошол адам тарабынан сөзсүз түрдө аткарылышы керек. Бул тайпанын ыкмалары чарбанын жана эмгек мыйзамдары менен бекитилет. 
3.3. Башкаруунун экономикалык ыкмалары
Башкаруунун экономикалык ыкмалары өндүрүштүк жана башкаруучулук иштердин кырдаалдарын эске алуу менен, экономикалык мыйзамдарды туура колдонууга багытталган. Бул тайпанын ыкмалары аткаруучуларга түзмө-түз, алардын ишинин чыгымдарын жана натыйжаларына жараша материалдык колдоолордун негиздерин сунуштайт. Буларга эмгек акы, ар кандай материалдык сыйлыктар, кошумча төлөөлөр, пайызы төмөн, же пайызы жок карыз берүүлөр ж.б.у.с. кирет. Ошондуктан башкаруунун экономикалык ыкмалары, жалпы эле башкаруу системасында (айрыкча рынок мамилердин шартында) башкы чечүүчү ыкмалар болуп саналат. Анткени бул ыкмалар адамдардын керектөө талаптарын канаттандыруу менен түздөн-түз байланыштуу.
3.4. Башкаруунун социалдык – психологиялык ыкмалары
Башкаруу иштерине адамдар катышкандыктан административдик,
экономикалык башкаруу ыкмалардан башка да өз орду, чоң таасири бар. Социалдык – психологиялык ыкмалар аталат. Бул деген ишмерлердин, дегеле адамдардын өздүк, жамааттык мамилелерине, социалдык кыймыл-аракеттерине, социалдык керектөөлөрүнө, психологиялык  - мүнөздөрүнө тассир көрсөтүүчү ыктардын тутуму-жыйнагы. Бул жерде, көбүнчө жумушка моралдык кызыктыруучу ыктарды колдонуу менен жетекчиликтин тапшырмаларын аткаруу ишмерлердин аң-сезимдүү ички керектөөлөрүнө айланган күчтүү кубулуш болуп калат. 
	Башкаруунун социалдык – психологиялык тайпасына төмөнкүлөр кирет:
Социалдык пландоо (персоналдын социалдык структурасын – катмарын жакшыртуу, анын демографиялык жана адистик кесипчилигин, жалпы билимин, маданий техникалык деңгээлин, жумуш иштөөнүн шарттарын ж.б. жогорулатуу)
Ишмерлерди кызыктыруу. Жалпы жамаатка жагымдуу моралдык абалды жаратуу, ж.б.у.с. Социалогиялык изилдөөлөрдүн жыйынтыктары көрсөткөндөй, кандай гана иш болбосун, жалпы натыйжалар жетекчилердин билим, адистик деңгээлдеринен башка алардын эл  менен иштеше билүүсүнөн да көз каранды. Ошондуктан, жамаатты жетектөө үчүн абдан ийкемдүү, башкаруунун ыкмаларын, ыктарын өз учурунда туура колдоно билген адамдар гана болушу зарыл.







Тема 4. Уюм менеджменттин объектиси катары
4.1. Уюмдун аныктамалары, түшүнүктөр.
4.2. Формальная (көрүнүшү бар) жана неформальная(көрүнүшү жок) уюмдар. 
4.3. Эмгектин тараптуу жана тикелей бөлүнүшү.

4.1. Уюмдун аныктамалары жана түшүнүктөрү
	Бүгүнкү күнү, менеджмент боюнча адистердин айтуусунда – уюм деген бул жалпы натыйжага жана максатка жетүү үчүн, адамдардын түшүнүүсү менен өздөрүнүн кыймыл-аракеттерин бириктирген чакан коом, жамаат.
	Уюм деген аталыштын жалпы аныктамасы, бир-бирден бөлүнгөн, бирок бүтүн материянын ички өз ара байланыштарынын макулдашуусу, ирээти – деп сүрөттөйт.
	Уюм – бул бүтүн материянын бөлүкчөлөрүнүн ортосундагы өз-ара байланыштарын мыктылоого алып келе турган, иш-аракеттердин тутуму, жыйындысы.
Уюм обьект катары-бул белгилүү эрежелердин күчүнө таянып, кабыл алынган программаларды, алдыга коюлган максаттарды иш жүзүнө чогуу ашыра турган, адамдардын биригүүсү, бирикмеси. Ошентип, уюм обьект жана түшүнүк катары социалдык, экономикалык, өндүрүштүк, же өндүрүштүк же өндүрүштүк эмес тармактардын баарына тиешелүү материя.
Жогоруда көрсөтүлгөн аныктамалардын баардыгы көрүнүшү бар уюмдарга таандык. Башкача айтканда, уюм каалаган натыйжаларды, жыйынтыктарды алуу үчүн адамдар тарабынан атайын түзүлөт.

4.2. Формальная (көрүнүшү бар) жана неформальная(көрүнүшү жок) уюмдар
Уюмдардын иштөөсүндө бир-биринен көрсөткүчтөрү жана башкаруу жолдору ыкмалары менен ачык айырмаланган эки тармакты бөлүп көрсөтсө болот. 

Таблица 4.1. 
Көрүнүшү бар жана көрүнүшү жок уюмдардын окшоштуктары жана айырмалары 
	Салыштыра турган жактары
	Көрүнүшү бар уюм
	Көрүнүшү жок уюм

	Ишинин максаттары
	Атайын көрсөтмөлөрү бар
	Катышуучулар тарабынанан аныкталат

	Мүчөлөрдүн отросундагы өз-ара мамилелер
	Атайын белгиленген, бекитилген
	Атайын бекитилген эмес

	Өз-ара байланыштардын уюшкандык негиздери     
	Укук жана жоопкерчилик
	Бийлик жана саясат

	Өз – ара мамилелердин катышы
	Тикелей баш ийүү
	Тең укуктуу. Достук мамилелер. Бирок жетектөөчү бирөө бар

	Негизги көңүлдүн бөлүүнүсү
	Кызмат орун
	Ар бир адамга жана инсанга

	Жетектейт 
	жетекчи
	Атайын бекитилген башчы

	Башчынын бийлик булагы
	Өйдө жактагы жетекчиликтен жиберет
	Тайпа жактан көрсөтүлөт

	Тайпадагы жүрүм-турумду тескөөчү 
	Эрежелер менен
	Тайпа кабыл алган нормалар аркылуу

	Тайпанын мүчөлөрүнүн жүрүм-турумдарын нормаларга жана эрежелерге келтирүүнүн жолдору
	Акы төлөө жана жазалоо жолу менен
	Атайын кабыл алынбаган санкциялар. Мисалга: тайпадан, элден оолактатуу ж.б.у.с.



Башкаруунун биринчи тармагы - бул атайын түзүлгөн, башкаруу укугуна ээ чөйрө, көрүнүшү бар уюм. Бул чөйрө адис менеджерлерге тарабынан жетектелет да, алар төмөнкү функцияларды аткарышат.: максаттарды жана талаптарды (тапшырмаларды) иштеп чыгуу, чечимдерди кабыл алуу жана аларды бир-бирине шайкеш келтирүү, жумушка болгон кызуугусун арттыруу жана акы төлөө, көзөмөлдөө жана адилет жащалоо. Башкача айтканда,  бул уюмдун пландаштыруучу, программалануучу, көзөмөлдөнүүчү бөлүгү.
Бирок уюмдун ишин түздөн-түз башкарууга шайкеш келтирүүгө  мүмкүн болбогон кандайдыр бир бөлүкчөлөрү, деңгээлдери болот. Алар персоналдардын (ишмерлердин) жүрүм-турумуна тассир бере турган өзгөчө, кылдат чечимдерди кабыл алууну, көзөмөлдөөнү ишке кызыктырууну камсыз кылган, башкаруу жолдорун талап кылат. 
Экинчи тармагы – бул көрүнүшү жок уюм. Негизинен бардык эле атайын түзүлгөн уюмда көрүнүшү жок уюм бар. Бул уюмдарды эч ким атайлап жаратпайт. Алар капилеттен эле пайда болушат.
Бирок, адамдар ал уюмдарда да, өздүк жана жаопы мамилелерге келишет. 
Атайын түзүлбөгөн уюмдар, көрүнүшү-иштөөсү мамлекеттик мыйзамдар менен бекитилген уюмдардын иштөөсүнө өз таасирлерин тийгизиши то лук мүмкүн. Андыктан кандай гана, кайсыл деңгээлдеги менеджерлер болбосун, ал капилеттен пайда болгон уюмдарга жетиштүү таасир бергенге даяр болуп, башкы уюмдун кызыкчылыгын коргоону билүүсү зарыл. Атайын түзүлбөгөн уюмда, көпчүлүк учурда ачыктан-ачык  башчы же сырттан караганда билинбеген кыйыр-көмүскө башчылар болот. 
Жетекчилер көрүнөө башчылары болбогон күндө дагы, андай капилеттен  жаралган уюмдар боло берет. Алар менен күрөшкөндүн ордуна, алардын оң, күчтүү жактарын пайдаланып атайын уюмдун жалпы иштерин көтөргөнгө багытташ керек.
4.3. Эмгектин тараптуу жана тикелей бөлүнүшү
Уюштуруу ишинен чоң натыйжага жетсе болот, эгерде тармактын, уюмдун башкаруусун максаттуу түрдө ортоңку жана жогорку жетекчилик менен, белгилүү болгон социологиялык маданиятка жүргүзүшсө таянып жүрүшсө. Жогоруда көрсөтүлгөн шарттардын негизинде,персоналдын руханий кызыкчылыгы жаңылануу жана жаңыртууга карата чыгармачылык изденүүлөр, тараптардын байланышын чыңдаган олуттуу иштерди жетектөө, уюмдардын өнүгүүсүн камсыздоочу иш-аракеттер жүрүп турат.
Уюмду система катары кароо менен, аны тышкы чөйрөгө болгон ачыктыгын классификациялоо керек экендигин айтпаса больбойт. 
Ачык – айрым уюм, тышкы чөйрө менен өзгөчө биримдүүлүктү билдирген, бардык жашоо мөөнөтүнүн баскычтарында өзүн-өзү  башкара алган, бир-бири менен тыгыз байланышкан элементтердин толук тутуму, жыйнагы.
Ачык уюмдардан, жабык уюмдардын айырмачылыгы бул алардын ички иш-аракеттер менен гана алпурушуп калышканы жана рынок шартында   иштей алышпагандыгы. Бул жерде айта кетчү нерсе, таптакыр жабык уюм, система болбойт. Бардык эле уюмдар кандайдыр бир деңгээлде сырткы чөйрөдөн көз каранды болушат. Таптакыр эле алардан оолактап калыш мүмкүн эмес.Кандай гана уюм болбосун, айрыкча товарды өндүрүүчү, же кайра иштетүүчү уюмдар сырткы чөйрөдөн ресурстарды, акча жана башка каражаттарды алышат, ошол эле учурда сырткы чөйрө алар чыгарган продукцияларды керектешет. Эгерде чыгарылган продукциялар, товарлар сырткы чөйрө тараптан сатып алынбай, керектелбей калса, анда өндүрүүчү уюм жок болуп калышы ыктымал.

Тема 5. Уюмду башкаруунун түзүмү
5.1. Башкаруу түзүмүнүн түшүнүгү жана элементтери
5.2. Түзүмдүн тикелей баскычтары
5.3. Түзүмдүн уюштурулган түрлөрү

5.1. Башкаруу түзүмүнүн түшүнүгү жана элементтери
“Түзүм” түшүнүгү системанын элементтеринин ички өз-ара байланыштарын, түрлөрүн, тулку-боюнун мазмунун чагылдырган тизмек. Түзүм системанын уюшулгандык көрсөткүчтөрүн айгинелейт. Уюштурулган система тышкы чөйрөнүн өзгөрүүлөрүнө карата ийкемдүүлүк жөндөмүн жогорулатат жана өз убагында жардам бере алат. 
Уюмдун түзүмү ички чөйрөнүн болгон элементтерин олуттуу шарттар, толук маалыматтар жана керектүү документтердин толук кандуу алмаштыруу кыймылдарын бириктирет.
Уюштуруучулук ишинин тутумунда төмөнкү элементтерди бөлүп көрсөтсө болот. Башкаруунун деңгээлдери жана бөлүмдөрдүн элементтеринин отросундагы байланыштар (бөлүмдөр, иштердин мүнөзү боюнча түзүлгөн ж.б.у.с.).
Байланыштын негизги түрү бул тикелей (жетекчиликтин жана ага баш ийгендердин ортосундагы. Башкаруунун көп деңгээлдүүлүгү, ушул түрдөгү башкаруунун зарылчылыгын аныктайт) туш тараптуу (бирикмелерлин ортосундагы тең укуктуу байланыштар, байланыштарды түзүү, калыптандыруу).
Тикелей байланыштар, түптүз, функционалдык жана аралаш түптүз функционалдык болуп бөлүнүшөт.
Структура – түзүмдөр деген түшүнүктөргө төмөнкү аныктамаларды сунуштайбыз.
Башкаруу түзүмдөрү-бул уюмдун иштөөсүн жана өнүгүүсүн камсыз кыла турган, бир-бири менен тыгыз байланышкан, туруктуу бөлүкчөлөрдүн (элементтердин) ирээттүү тутуму. 
Уюмдун түзүмдөрү-бул бөлүмдөрдүн жана ишмерлердин ортосундагы мамилелерди чагылдырган, кайталанып – боло турган иш-аракеттердин обьетилери.
Уюштуруучулук түзүмдөр – бул башкаруучулукту жүргүзгөн, жетектөө менен баш ийүүчүлүктүн ыкмалары кеңири колдонгон бөлүмдөрдүн тыгыз байланышкан биримдиги.

5.2. Тикелей түзүмдөрдүн катары
Башкаруунун түзүмдөрү, башкаруунун түрлөрү, ал эми функциялары, башкаруунун маңызы катары каралат. Мындай байланыш функциялардын биринчилигин, аткаруунун түрлөрүнүн экинчи орунда экенин айгинелейт. Андыктан эң оболу кайсыл, кандай шарттагы өндүрүштүк түзүмдөр үчүн сырткы чөйрөнүн жана башкарылуучу обьектинин маңызын, абалын билүү зарыл болгон башкаруу органдарынын түрлөрүн пайдаланыш керек. Башкаруунун көлөмүн, функциялардын маңызын аныкташ үчүн сырткы чөйрөнүн жана башкарылуучу обьектинин маңызын, абалын билүү зарыл.  Бул деген өндүрүштүн жүрүшүн, максаттарын, технологиясын, өзгөчөлүктөрүн, биригишкен деңгээлин, башкаруунун автоматташтыруусун, ишмерлердин адистигин жана алардын ишинин натыйжалуулугун билүү болуп эсептелет.
Уюштуруунун катарын долборлоого таасирин тийгизген негизги факторлорго төмөнкүлөрдү атасак болот:
1. Сырткы чөйрө көрсөткөн таасири, татаалдыгы, белгисиздиктин деңгээлдери;
2. Башкаруунун технологиясы жана өндүрүш;
3. Алысты көрө билүү – керектөөчүлөрдүн ар кандай катмарларын, рынокторду, өндүрүштүн аймактарга жайгаштыруусун аныктай турган;
4. Уюмдун максаттарын орундатуу үчүн ички, тышкы чөйрө менен өз-ара  байланыштар;
5. Ишмерлердин жүрүм-турумун аныктай турган элдин керектөөлөрүнүн канаттандырылган деңгээлдери, адистиктери жана кызыкчылыктары.
Уюмдун долбоорлочу элементтери болуп төмөнкүлөр эсептелет:
1. Эмгектин бөлүштүрүлүшү жана бир багыттуулугу (өтө эле жогрку деңгээлдеги бир багыттуулук - специализация) иштеген адамдардын жумушту аткарууга болгон кызыгуучулугун төмөндөтөт. Анткени, такай эле бир функцияны аткаруу ишмердин жалпы натыйжага болгон мамилесин мокотуп, ал эле эмес анын руханий дүйнөсүнө да зыянын тийгизет.
2. Эмгекти уюмдаштыруу жана бөлүмдөргө бөлүү. Уюмдун бөлүмдөргө бөлүнгөн себептерге ылайык функцияналдык, аймактык, азык-түлүктүк, долбоорлук, аралашмалык деген түрлөрдөн турат.
3. Көзөмөлдүн алкагы (көлөмү) жана тикелей мазмуну (иерархия) – ким-кимге баш иет, жана чечимдерди кабыл алат, башкача айтканда жогортон ылдый башкаруунун тартибин тастыктайт. Иерархиянын көйгөйлөрү башкаруу нормаларынан көз каранды болот. Башкаруунун нормалары, же көзөмөлдүн чоңдугу – баш ийүүчүлөрдүн эң жогорку саны менен өлчөнөт да, жетекчинин натыйжалуу башкаруусу менен аныкталат. Кичинекей диапозондогу (алкак) көзөмөлдөө, жетекчинин кол алдында аз сандагы кишилер иштейт дегенди билдирет да, башкаруучу деңгээлдердин көбөйүүсүнө шарт түзөт. Кенен диапозондогу көзөмөл жетекчинин кол астында иштеген ишмерлердин санынын көбөйүүсүнө алып келет. Бул деген башкача айтканда уюмдагы, башкаруучулардын санын кыскартууга шарт түзөт.
4. Башкарууну борбордоштуруу жана борбордон алып таштоо (централизация жана децентрализация). Башкарууну жогорку деңгээлге чыгаруу (тикелей түзүмдүн) – борбордоштуруу деп, ал эми борбордон төмөнкү деңгээлге өткөрүп берүү  - борбордон оолактактатуу (децентрализация)деп аталат. Башкарууну борбордон оолактатуу -  уюмдун иштөө ж.б. шарттардын өзгөрүүлөрүнө жараша, ийкемдүүлүк менен ыкчам, тез чечимдерди кабыл алуусуна мүмкүнчүлүктөрдү жаратат. Ошентип борбордон оолактатуунун ачкычы болуп, башкарууну төмөнкү деңгээлдерге жиберүү эсептелет.
5. Ажырымдатылган (дифференцация) жана бириктирилген (интеграция). Ажырымдатуу – бул түзүмдөгү бөлүмдөрдүн ар бири, өзүнө гана тиешелүү, чектелген ишти аягына чыгара аткаруу. Мунун зарылчылыгы сырткы чөйрөдө болуп жаткан өзгөрүүлөр менен түшүндүрүлөт. Бириктирүү болсо, түзүмдөгү бөлүмдөрдүн иш-аракеттерин, уюмдун максаттуу ишин аткаруу үчүн ички жана сырткы чөйрөнүн өзгөрүүлөрүнө ылайык бириктирилиши.

5.3. Түзүмдүн уюштуруучулук  түрлөрү
Башкаруунун түзмө-түз түзүмү (структурасы) – бул түшүнүк, жогортон ылдый уюмдун түзүмдөрүнүн, ылдыйкы баскычтарындагы бөлүмдөрдүн, жогорку баскычтагы түзүмдөргө баш ийүүсү болуп эсептелет. Түзмө-түз башкаруунун мазмуну – бул уюмдагы түзүмдөрдүн, башында турган адам, башкаруу функцияларынын бардыгын аткарат, дегенди түшүндүрөт. Жамааттын ар бир мүчөсү ошол бир адамга (иш боюнча) баш иет. Ал жетекчи өзүнөн жогорку турган жетекчиге  баш иет жана отчет берет. Жогорку жакта турган жетекчи ишмерлерге көрсөтмө, тапшырмаларды алардын түздөн-түз жетекчилерисиз берүүгө укугу жок.
Түзмө-түз башкаруунун артыкчылыктары:
1. Баш ийген ишмерлердин макулдашылган тапшырмаларды, көрсөтмөлөрдү алуусу;
2. Ылдыйкы түзүмдөрдүн (баш ийген) аткара турган функциялары үчүн ар бир жетекчининин толук жоопкерчилиги;
3. Өйдөтөн – төмөн жүргүзүлгөн башчылыктын биримдигин, бирдигин камсыздоо.
Бирок мындай түзүмдөрдүн ар бир жетекчиси көп жактуу терең билимдүү, өз ишин жакшы билген адис болуусу зарыл. Мындан башка айта турган нерсе, түздөн-түз түзүмдөр өтө ийкемдүүлүккө, тапшырмаларды өз алдынча аткарууга, рынок шартына көнүп, татаал көйгөйлөрдү чечүүгө мүмкүнчүлүктөрү чектелүү, жок болушу да мүмкүн. Кандай болгондо дагы, ата-мекендик кичи ишкерчилик (өндүрүштө) эрежеге айланып калган шарттуулукка ылайык жөнөкөй түзмө-түз түзүмдөрдөн башталат. Ошондон кийин гана уюмдун андан аркы өнүгүшү, акционердик капиталдын топтолушу, же биригүүсү уюмду түзүмдөрдүн башка түрлөрүн дагы уюштуруусун  аргасыз кылат. 
Функционалдык түзүм, функционалдык көзөмөлгө баш ийдирүү аркылуу, башкаруу айкын функционалдык түрлөрү менен ишке ашырылат. Мындай түзүмдөр жогорку деңгээлдеги кесипкөй адистер менен уюмдун көрсөтүлгөн бөлүмдөрүнүн башкаруу сапатын натыйжалуу кылат. Бир жетекчинин (менеджердин) функциялары бир нече түзмө-түз менеджерлер (кичи жетекчилер) аркылуу ишке ашырылат. Ишмерлер төмөнкү баскычтагы жетекчиден (менеджерден) тартып, функционалдык менеджерлердин баарына тең баш ийишет жана көрсөтмөлөрүн аткарышат. Мындай түзүм, түзмө-түз менеджерлердин уюмдагы ар кандай иштерди, майда-чүйдөсүнө чейин билүүсүн мажбурлайт (бошотот). Бирок мындай түзүм бар жетекчиге баш ийүү эрежесин (принцибин) бузат, жыйынтыгында иштин сапатына, санына болгон  жоопкерчилик төмөндөйт, анткени ишти аткарылуучулар бир нече жетекчинин (менеджердин) көрсөтмөсүн орундатууга мажбур болушат. Функционалдык башкаруу түзмө-түз башкаруунун функцияларын таптакры эле жок кылбайт, бирок түзмө-түз башкаруучулардын таасирлерин кыскартып коет. Ошентип, түзмө-түз жогортон-ылдый жана функционалдык жогортон-төмөн кош баш ийүүчүлүккө алып келет. Мындан башка түзүмдүн дагы бир ылайыксыз жери, көпчүлүк учурда функционалдык менеджерлер өздөрүнүн макалын, таасирин, жумуш ордун жогорку баскыч деп сезишет. Бул болсо, менеджерлердин ортосунда кандайдыр бир түшүнбөстүктөргө, нааразычылыктарга алып келиши мүмкүн. Аягында бул ишмерлердин көпчүлүгүнө ишке тескерисинче психологиялык таасир тийгизет. 
Уюмдун алдына коюлган максаттары, талаптары бир багытта аткарылышына шек жаралат. Функционалдык түзүмдүн мүчүлүштөрү башкаруу татаалдашкан сайын көбөйүп жүрүп отурушу толук ыктымал.
Функционалдык түзүм тап-таза түрүндө иш жүзүндө пайдаланылбайт. Ал бирине-бири өтүшүп чырмалышып калган түз түзүм менен кошо пайдалынат да, түз функционалдык жана түз (сызыктуу) түзүмдөргө тиешелүү болгон мүчүлүштөрдүн оолак болот. Бул түзүмдө түз менеджер башкаруу имаратка ээ болот жана ал бир нече (бөлүм, бюро, тайпалар, ар кандай кесипкөйлөрдү) камтыган башкаруучу органдардан турат.
Түз сызыктуу функционалдык түзүм атайын кеңештерди коллегияны түзүүнү мажбурлайт. Анткени эки жактын тең түзүмдөрдүн жетекчилери (менеджерлери), эксперттери керектүү чечимдерди кабыл алуудан мурун бул түзүмгө дагы кээ бир мүчүлүштөр  таандык. Айта кетсек: башкаруу апараттын өндүрүштөн алыстап бөлүнүүсү, башкарууга кеткен чыгымдардын көбөйүп кетиши болуп саналат.
Дивизиондук түзүмдөрдүн артыкчылыктары:
1. Уюмдун, ишкананын тышкы чөйрөнүн өзгөрүүлөрүнө ыкчам аракеттенүүсү, уюм ийкемдүүлүккө ээ, анткени ар бир ишкананын рынокто, өз орду бар (аны жоготпошу керек), андан тышкары өздөрүнүн керектөөчүлөрү бар;
2. Өндүрүштөгү керектүү бир товарды чыгаруу аны жакшыртуу көйгөйү менен эле алектенбей, жакынкы жана алыскы келечекте ишкананын жашоо тирилигинде калуусу үчүн туура пландаштыруу жана башкаруу;
3. Таза пайданын көлөмү боюнча жоопкерчиликти дивизиондун  денгээлине чыгаруу, жетекчилердин ишкердик жөндөмдүүлүктөрүн арттырып, кенен ой жүгүртүүсүнө шарт түзөт;
4. Коммуникацияны жакшыртуу;
5. Ишкананы, уюмду натыйжалуу ийгиликтерге багыттоо;
6. Бардык функционалдык бөлүмдөрдүн иши бир команданын алдында биригүүсү, анын деңгээлинин жогорулашы, товардык натыйжалуулугун арттырат;
7. Башкаруу деңгээлдеринин кыскаруусу, жалпы баарына тиешелүү башкаруу командасын чыңдайт. Бул деген төмөнкү майда барат башкаруу функцияларын жокко чыгарат.
Дивизиондук натыйжалуулук түзүмдүн кемчиликтери:
1. Натыйжалуулук (түшүмдүүлүк) “оорусунун” жаралышы, натыйжалуулук – түшүмдүүлүктүн  максатына уюмдун, ишкананын максатын карама-каршы коюлушу, уюмдун ресурстарына карата атаандаштыктын пайда болушу;
2. Төмөнкү бөлүмдөрдүн байланыштарынын алсыздануусу, службалардын ортосундагы туш-тараптык мамилелердин бир-биринен бөлүнүп калышы;
3. Кошумча службалардын көбөйүүсү, аларга болгон кошумча чыгымдар, ишкананын жалпы натыйжалуулугун азайтат;
4. Үстүдөн төмөнгө болгон тескөөчүлүктүн алсыздануусу
Эгерде тышкы чөйрөнүн өзгөрүүлөрүнө ийкемдүүлүк – көнүгүү жетишсиз, же тап-такыр эле жок болуп калса, анда иштин натыйжалуулугуна карата функцияларды кайрадан топтоштуруу, бөлүштөрүү жүргүзүлүүсү керек. Анын негизинде үлгү түзүмү жаралат. Мындай түзүм функционалдык – натыйжалуулукка арналган кадамдардын начар жактарын азайтып, күчтүү жактарын күчөтүүгө салым кошот.
Үлгү (матричной) түзүмдө, долбоорлорду иштеп чыгууга, ар кандай функционалдык түзүмдөрдөн чеберлер ишке убактылуу тартылат. Бул тайпанын мүчөлөрү долбоорлорду иштеп чыгууну жетектеген адамга эле эмес, ар бири функционалдык бөлүмдөрдүн жетекчилерине дагы баш ийет. Долбоордун жетекчилери иштин качан, кайсы жерде аткарылышын чечишет, адистердин сунуштарын бекитишет. Үлгү түзүмдүн натыйжалуулугу ар бир ишти жакшы билүүгө багытталган билимге таянат жана колдойт.
Кадрларды пайдалануу кылдаттык менен жогорку ийкемдүүлүктө жүргүзүлүп, башкаруу чечимдери оң натыйжа алып келүү багытында кабыл алынат.
Калып түзүмдөрдүн артыкчылыктары:
1. Жогорку ийкемдүүлүк, сырткы чөйрөнүн өзгөрүүлөрүнө шайкештик, көнүгүү;
2. Долбоорлорду, программаларды ишке ашырууда компаниянын, уюмдун же ишкананын ар кандай иш-аракеттерин бир беткей бириктирүү;
3. Түзүмдөрдүн, бөлүмдөрдүн функционалдык иштерин бириктирүү;
4. Адамдык жана болгон башка ресурстарды натыйжалуу пайдалануу;
5. Ишмерлер үчүн иш тапшырмалардын мазмундарынын кеңейиши;
6. Дайындуу жетекчинин долбоор жана анын ар бир элементтери үчүн жеке жоопкерчилиги;
7. Персоналдын шыктануусун бекемдөө.

Калып түзүмдөрдүн мүчүлүштөрү:
1. Өтө эле татаалдык. Эки жактан тең берилген көрсөтмөлөрдүн  таасиринен келип чыкчу чаташкандык;
2. Кеңешмелерге кеткен убакыттын көбөйүшү, көйгөйдү чечүүнүн талаш- тартыштары;
3. Бийлик үчүн күрөш. Анткени анын алкагында бийлик-укуктары, ачык, так көрсөтүлгөн эмес;
4.  Ишмерлерди өз-ара адамдык байланыштарга арналган чеберчиликке  окутуу;
5. Көп жетекчилерди кармоого кеткен убакыт, көптөгөн ашык чыгымдар жана чырдуу иштерди, абалды чечүүдө, талаш-тартышты жаратуучу жетекчилердин көптүгү. Бул жерде айта кетчү бир нерсе, калып түзүмдөрүнө өтүү, компанияны толугу менен карабайт, анын кээ бир гана бөлүктөрүн камтыйт. Антсе да, калып түзүмдөрүн, же алардын элементтерин пайдалануунун көлөмү натыйжалуугу бир топ жогору.

Тема 6. Адам ресурстарын башкаруу. Алтынчы темага методикалык сунуштар.
6.1. Адам ресурстарын башкаруунун максаты жана функциялары.
6.2. Адам ресурстарын башкаруунун этаптары.
6.3. Персоналды жумушка тартуу жана тандоо.
6.4. Ишмерлерди (персоналды) өстүрүү жана карьераны башкаруу
6.5. Персоналга акы төлөө.

6.1. Адам ресурстарын башкаруунун максаты, функциялары жана ролу.
	Адамдык ресурстарды башкаруу – бул уюмдун калыптанган системасын долборлоо. Эмне аркылуу уюштурулган, алдыга коюлган максаттарды орундатууга адамдын билимин, талантын, тажрыйбасын натыйжалуу пайдаланууга мүмкүндүк берет. Башкача айтканда, адамдык ресурстар-бул деген, уюмда иштешкен адамдардын билиминин уюткусу, тажрыйбасы, машыгуусу, жөндөмдүүлүгү, мамилеге кирүүсү жана акылмандыгы.
	Адамдык ресурстарды башкаруунун башкы максаты, уюмдун негизги максаты менен дал келет. Бул деген уюмдун, ишкананын туруктуу иштешин жана келечектеги ишкердүүлүгүн камсыздоо дегенди түшүндүрөт.
	Адамдык ресурстарды башкаруунун бирден-бир максаты, ишкананы керектүү ишмерлер менен камсыз кылуу, бир жакадан баш, бир жеңден кол чыгарган, алдыга коюлган максаттарды аткарууга жөндөмдүү, натыйжалуу иштеген жамаатты уюштуруу.
	Адамдык ресурстарды башкаруу уюмда эки ролду аткарат: келечектик жана ыкчамдык. Келечектик роль – бул ааламдык, алыс убакытта өлчөнгөн, жаңыланууну камсыздоочу таасир, күч. Бул роль, ачуучу ресурс катары уюмда иштешкен адамдарга таянат жана аларды натыйжалуу башкаруу, ишкананын атаандашуулук артыкчылыктарын жогорулатат. Бул роль адамдык ресурстарды пландаштыруу, элди башкаруудагы пайда болгон укуктук көйгөйлөрдү аныктоо, жумушчу күчтүн таасирин,багытын болжоо, жаңы нерселерди алуу жана биригүү, ишкананын көлөмүн азайтуу же түзүмдөрүн өзгөртүү , акы төлөмдөрдү башкаруу сыяктуу иш-аракеттер аркылуу аткарылат. Адамдык ресурстардын келечегин башкаруу, бул уюмдун адам ресурстарын пландаштырып, жакынкы жана алыскы мөөнөткө ишкананын керектөөсүнө ылайык билимдүү, үйрөтүлгөн жумушчу күчтөр менен камсыз кылуу.
	Адам ресурстарын ыкчам башкаруу ролу, негизинен көпчүлүк учурда көнүлүшкө айланган пикирлерге таянат. Бул уюмдун, ишкананын иштелип чыккан талаптарын ишке ашырууда, жетекчиликтик, кыска мөнөөттүк-күнүмдүк, адамдарды башкаруунун ар-түркүн ыкмалары. Бул роль жумуш орундарына ылайык ишмерлерди жумушка алуу, аларды тандоо, кесиптик жана социалдык багыттоо, алардын жаңы милдетке көнүгүү шарттары, техникалык жактан кокустуктарды болтурбоо, же аларды кылдат иликтөө, кошумча жеңилдиктерди берүү программасын кароо, жетекчилик менен жумушчу жамааттын ортосунда жылуу мамилелерди түзүү, арыз-нааразычылыктарды өз учурунда иликтеп – туура бүтүм чыгаруу, иш-аракеттерди баалоо аркылуу жүзөгө ашырылат.


6.2. Адам ресурстарын башкаруунун этаптары
	Адамдык ресурстарды башкаруу төмөнкү этаптардан турат:
10. Адам ресурстарын пландоо – келечектеги адам ресурстарын керектөөсүнүн планын иштеп чыгуу;
11. Ишмерлерди жумушка алуу – керек болуучу кызматтарга болочок кандидаттардын курамын белендөө;
12. Жумуш орундарга кандидаттарды баалоо жана кызмат кылууга беленделгендердин ичинен тандап алуу;
13. Жалданма жумуш иштөөгө жана иштеп жаткандарды туруктуу кармоо максатында материалдык жактан кызыктыруучу, шыктандыруучу эмгек акыны жана кошумча жеңилдиктерди иштеп чыгуу – аныктоо; 
14.  Кесипкөйлүк багыт менен социалдык көнүү шарттары – жалданган ишмерлерди уюмга иштетүү, алардан уюм эмнени күтүп жатканын жана кайсыл жумуш, кандай эмгек татыктуу экенин алардын түшүнүүсү;
15. Окутуу, үйрөтүү – окутуп, жумушту натыйжалуу аткарууга карата үйрөтүүчү, эмгекке машыктыруучу программаларды иштеп чыгуу;
16. Эмгек, иш-аракеттин баалоо-жумуштун натыйжасын баалоо жана алардын бааларын ар бир ишмерлердин эсине салуу;
17. Кызмат абалын жогорулатуу, төмөндөтүү, которуу же бошотуу – орун алмаштыруу аркылуу ишмерлердин жоопкерчилигин арттыруу же азайтуу жана талапка жооп бербегендерин иштен бошотуу;
18. Жетекчи кадрларды даярдоо, алардын карьерасын башкаруу – жетекчи кызматкерлердин жөндөмдүүлүктөрүн арттыруучу жана алардын натыйжалуу эмгектенүүсүн шарттай турган программаларды иштеп чыгуу.





6.3. Ишмерлерди (персоналды) ишке алуу жана тандоо
	Адам ресурстарын пландоо 3 этаптан турат.
1. Ишкананын келечектеги керектөөлөрүнө: өндүрүштүн планына, сатуунун болжолуна, ишкананын жалпы стратегиясына жараша жумушчу күчкө болгон зарылдыкты туура аныктоо;
2. Ишкананын өзгөргөн керектөөлөрүнө шайкеш келүүчү, эмгек ресурстарынын күчтүү жана алсыз жактарын баалоо.
3. Ишкананын келечекте адам  ресурстарына болгон керектөөсүн канааттандыруучу программаларды иштеп чыгуу.
Ал программалар уюмдун максаттарын жүзөгө ашыра турган иш чараларды камтыйт.
Ишмерди ишке алуу,тандоо көрсөтүлгөн жумушту натыйжалуу аткара турган, төп келген адамды табууга багытталат. Азыркы кезде кызматчы же жумушчуну тандоо, кандидаттын ортосунда шайкештикти камсыздоого багытталат. Уюм менен кандидатка болгон талаптар жана баалулуктар бир-бирине туура иштин маңызы, кандидаттын ортосунда шайкештикти камсыздоого багытталат. Уюм менен кандидатка болгон талаптар келиши керек. Бул үчүн аткарыла турган иштин маңызы, кандидаттын  адистик деңгээли, анын сапаттары жөнүндө так маалыматтардын болушу зарыл, абзел. Маалыматтарды чогултуу төмөнкү багыттар боюнча жүргүзүлөт:
1. Жумушту аткаруудагы кыймыл аракеттер жана жүрүм-турумга болгон талаптар;
2. Башка адамдар менен өз-ара мамилелер;
3. Калыптанган аткаруучулук;
4. Пайдалануучу машиналар жана шаймандар;
5. Жумуш иштөөнүн шарттары;
6. Жүктөлө турган жетекчилик, жоопкерчилик жана ыйгарылган укук;
7. Керек болуучу билим, тажрыйба жана жөндөмдүүлүк;
8. Кандидатка карата коюлган төмөнкү ченемдеги талаптар, анткени дайым эле жогорку талаптарга жооп берген ишмерди табуу кыйын болот. 
Ушундай маалыматтын негизинде жогорку жакта көрсөтүлгөн критерийлерге жооп бере турган кандидатты (адамды) издөө башталат. Жыйналган кандидаттардын  ичинен эң туура келчү ишмер тандап алынат.
Демейдегидей эле жумушка алына тургандар ички жана сырткы булактардан жүргүзүлөт. Алардын жакшы жана жаман жактарын билүү зарыл. Ички булак – бул уюмдун, ишкананын өзүндө иштешкен ишмерлерден тандап алуу дегенге жатат. Көпчүлүк учурда ал кандидаттар (талапкерлер) үчүн конкурс уюштурулуп, жамаат менен иштей ала турган, жамааттын ичиндеги мамилелердин жагдайын жакшыртып, ишмерлердин жумушка болгон шыктануусун күчөтө турган эң мыктысы тандалат. Бирок, мындай учурда ишканага жаңы ой-пикир менен келчүлөр болбой калышы да мүмкүн. Анткени алардын көпчүлүгү ишканада иштеп, өздөрүнүн ресурстарын (башкача ой - жүгүртүүсүн) колдонуп койгондор деп түшүнсө болот. Өздүк ресурстары мурдакыдай эле деңгээлде калып калгандар, жумуш орундарын ээлеп калышса, ишкананын рынок же башка шарттарга болгон ийкемдүүлүгү төмөндөп, өзгөрүүлөргө ыкчам аракеттенүүсү азайып, ишкананын эскирип, учурга жооп бербей калуусуна  алып келет. Мындан тышкары, ички булак аркылуу келишкен  ишмерлерди жаңы программалардын алкагында окутуу, үйрөтүү кымбатка турат жана ишмерлерди тандоо, аларды өстүрүү мүмкүнчүлүктөр өтө аз болуп калышы ыктымал. Ошондуктан уюмдун, ишкананын кадрлар бөлүмү сырткы булактар (уюмдар, фирмалар, компаниялар) менен тыгыз байланышта болуусу абзел. Керектүү кандидаттарды (талапкерлерди) тандап алуунун ыкмалары: анкетирование, аңгемелешүү, суроолорго жооп (тестирование), тиешелүү борборлордун берген баалары, белгилүү мекемедлердин же адамдардын  сунуштары, баасы (рекомендации) жана кандидат жөнүндөгү кыскача маалымат (резюме) болуп  саналат. Эгерде талапкерлер жогорку кызматтарга коюлуп атса, анда жогоруда көрсөтүлгөн ыкмалардын баарын чогуу караса болот.
6.4. Ишмерлерди (персоналды) өстүрүү жана карьераны башкаруу
Ишмерлерди башкаруунун маанилүү баскычы (этабы) бул аларды өстүрүү болуп саналат. Ал кадрларды окутуп-үйрөтүү, кайра даярдоо жана адистикке багытталган жамаатка көнүүсүн калыптандырган иш-аракеттер болмокчу.
Жаңы адам уюмдун жамаатына кандайдыр бир башкача иш тажрыйбасын алып келиши мүмкүн. Ошол жаңы  пикирлерди ишке колдонууда, бирине жакса, бирине жакпай калышы мүмкүн,  ыктымал. Ошондуктан жаңы иштөө маданияты, жамааттын баалуулуктарына, эрежелерине, үрп – адаттарына жакындаткан көнүү кубулуштарынан, мамилелеринен өтүү керек. Бул үчүн төмөнкү бир нече ыкмалар колдонулат:
1. Жалдануу боюнча, уюм, ишкана өзү тууралуу толук, чын маалыматтарды бериш керек. Анткени талапкерлер уюмдагы кызматтар боюнча ашыкча артыкчыларды өздөрү үчүн ойлобошу керек.    Адамдар так маалыматтардын негизинде, ал уюм же ишкана алардын талаптарын канаатандырабы же жокпу, өздөрү таразалап чечим кабыл алуулары  туура болот. 
2. Иш тажрыйбасын алууга, компаниянын баалуулуктарын социалдык ченемдерди үйрөтүүгө багытталган атайын окутуу;
3. Үйрөтүүчү  (наставник). Жумушка жаңы алынган кишини иштин маңызы, адистиктин мазмуну элементтерин, иштөөнүн талаптарын, социалдык ченемдерди, иштин маданиятын үйрөтүүчү тажрыйбалуу ишмер адам.
Ишмерлерге карата, кесипкөйлүккө, көнүүсүнө жардам берүүчү шарттардан тышкары, аларды  такай окутуп туруу, азыркы учурдун талабы. Бул деген ишмерлердин өмүр бою иштөө мөөнөтүндө өндүрүмдүү, натыйжалуу иштешин башкаруунун өтө маанилүү ыкмаларынын бири. Бул жердеги бир көйгөй, ишмерлердин окуган, жумуш учурунда алган тажрыйбаларынан, дегеле ушуга чейин чогулткан билиминен, керек болуучу башка билим, иш тажрыйбасына өтүү болуп эсептелет.
	Окуу, окутуу чараларды (процессти) жумуш орундарында  иштөө функцияларын жакшыртуучу, өз милдеттерин так аткаруучу ыкма деп карасак болот. Андыктан окуу, окутуу чаралар такай өткөрүлүшү абзел. Окутуунун түпкү максаты уюмду, ишкананы жетиштүү көлөмдө билими, тажрыйбасы бар жөндөмдүү ишмерлер менен камсыз кылып, уюмдун алдына койгон тапшырмаларын орундатуу. Бул үчүн адамдар ресурстарын өстүрүүгө багытталган программаларга капиталды такай бөлүп иштетип туруу зарыл иш.

6.5. Ишмерлерге акы төлөө
	Ишмерлердин ишин баалап акысын төлөө адам ресурстарын башкаруунун кийинки баскычы. Иштин жыйынтыгына жараша баалоо – бул жасаган ишине, ээлеген кызматына көрсөтүлгөн ченемдерге, иштелип чыккан калыптарга (стандарттарга) жараша иштермандар канчалык деңгээлде жумуштарын аткарып жатышканын аныктоо экенин эсибизден чыгарбайлы. Дагы бир айтып койчу нерсе ишмерлер жумуштарынын аткарылышы тууралуу ар бир тодук маалыматты алып туруулары зарыл нерсе. Уюмдун ишин баалоонун бир канча максаттары бар.
1. Милдеттерди аткарууну жакшыртуу
2. Эмгек акыны ар кандай төлөөнүн негиздерин аныктоо
3. Кээ бир иштерманды, же тайпанын ишмерлерин жалпы кызыктыруу
4. Жогорулатыш, төмөндөтүш же жумуштан бошотуу үчүн маалыматтарды жыйноо
5. Кайра даярдоо жана окутуунун кереги тууралуу маалыматтар
Жогоруда көрсөтүлгөн максаттарды 3 тайпага бөлүүгө болот:
1. Административдик (жетекчилик) максаттар
2. Маалыматтык максаттар
3. Шыктандыруучу(демилгелөөчү) максаттар

Жетекчилик кызматтардын кадрларын даярдоо алардын ээлөөчү жана аткаруучу жумуштарына керек боло турган билимди, тажрыйбаны берүү аркылуу жүргүзүлөт. Жетекчи кызматчыларды даярдоонун ыкмаларына: лекциялар, аңгемелешүүлөр, ар кандай иш жагдайларды серептөө, орундарын алмаштыруу, иш оюндарын уюштуруу кирет. Жетекчи кызматчыларды  даярдаш үчүн, көпчүлүк компаниялар кадрлардын карьерасын башкаруу максатында, алардын жөндөмдүүлүктөрүн ачып, уюмдун кызыкчылыктарына ылайык пайдалана турган программаларды иштеп чыгышат.
Өнүккөн өлкөлөрдө адам ресурстарын башкаруу, эмгектенип жашоонун сапаттарын жакшырта турган программаларды иштеп чыгуу менен тыгыз байланышкан. Эмгектенип жашоонун  сапаты, адамдын маанилүү өздүк керектөөлөрүн канаттандыруу, уюмда же ишканада иштөөнүн натыйжасында  жүзөгө ашырылат дегенди түшүндүрөт.
Эң жогорку эмгектенип жашоонун сапаты төмөнкү түшүнүктөрдү камтыйт:
1. Кызыктуу, мазмундуу жумуш;
2. Акыйкат акы төлөө жана сиңирген эмгекти таануу;
3. Жакшы жумуш шарттары
4. Жетекчилик тарабынан текшерүүнүн аз санда болушу
5. Кол алдында иштегендер боюнча чечим чыгарууда, алардын катышуусу;
6. Жумуштун кепилдигин камсыздоо, жумуш менен камсыз болуу;
7. Жамааттагы жылуу жумшак абал, бирге иштегендер менен бир туугандай  мамилелер
8. Ишмерлерди тиричилик жана дарылоочу жагын камсыз кылган мекемелердин, пунктардын бар болушу.



Тема 7. Өзүн-өзү башкаруу
7.1. Өзүн-өзү башкаруунун түшүнүгү.
7.2. Жетекчилердин иштерин уюштуруу.
7.3. Өзүн-өзү башкаруунун ачкычтары.
7.4. Башкага өткөрүүнүн (делегирование) мааниси жана эрежеси.

7.1. Өзүн-өзү башкаруунун түшүнүктөрү
	Менеджер(жетекчи), кадыресе-күндөгү  жумушунда ар түрдүү милдеттүү иштерге эбегейсиз күчтү жана убакытты кетирет. Булар: чогулуштарга катышуу, кол алдында иштегендерге тапшырма-көрсөтмөлөрдү берүү, отчетторду даярдоо жана окуп чыгуу, телефон менен сүйлөшүүлөр, телефон чалгандарга жооп берүү, кол алдында иштегендердин иштерин баалоо жана көзөмөлдөө ж.б.у.с.  Бул иштердин көпчүлүгү мурдатан пландаштырылбайт, бирок ар бирине ыкчам көңүл бөлүүгө, тезинен жооп берүүгө туура келет. Буга окшогон иштер, маанилүү пландаштырылган иштерге кошулуп жумушчу күндү ашыгы менен толуктайт. Мындай шартта иштөө кээ бир жаңылыштыктардын жаралышын пайда кылышы мүмкүн. Күнүмдүк чубалган иш-аракеттер уюмдун башкы максаттарын солгундатып, натыйжалуу ишинен алагды кылат. Мындай жагдай менеджердин 2чи сорттогу милдеттерин башка кызматкерге өткөрүп берүүсүн айгинелейт.
	Жогоруда айтылган уюмдун башкы максаттарын жүзөгө ашырууда, анча маанилүү эмес иштерге, жетекчилер жумуш убактыларынын кандайдыр бир бөлүгүн сарпташат. Мындай натыйжасыз убактысын кетирген жетекчилердин  ишине  жардам бере турган практикада далилденген жана заманбап технологиянын колдонуусу менен, бир нече ыкмалар пайдаланылат. Бул жетекчиге аз убакыт жумшап, же иш убактысын сарамжалдуу пайдаланып, компаниянын максаттарын натыйжалуу орундатууга кошумча шарттарды түзөт. 
	Өзүн-өзү  башкаруу (менеджмент) – бул өзүнүн иш убактысын натыйжалуу пайдаланыш үчүн ар кандай пайдаланыш үчүн ар кандай ыкмалардын, күндө өткөрүүлүчү кадыресе иштердин жаңы түрлөрүн колдонуу.
	Өзүн-өзү башкаруунун негизги максаты, ар кандай жагымсыз иштерден оолак болуп, өздүк жашоосун эс-акыл менен башкарып, жумушта болобу, өзүнүн жашоосу болобу, болгон мүмкүнчүлүктөрүн толугу менен иш жүзүнө ашыруу болуп саналат. 
	Өзүн-өзү башкаруу төмөнкү артыкчылктарга жетүүгө мүмкүндүк  берет:
1. Жумушту аз чыгым жана көп күч жумшабай бүтүрүү;
2. Эмгекти жогорку деңгээлде уюштуруу жана жакшы натыйжалар;
3. Көп шашылбоо жана бушаймансыз;
4. Бүтүргөн иштен чоң канааттандуулук;
5. Жетекчинин жана ишмердин чоң шыктандуулугу;
6. Жумуш менен азыраак жүктөлгөндүк;
7. Жетекчинин жана ишмердин кесипкөйлүгүнүн жогорулашы;
8. Адистик жана өздүк максаттарга кыска жол менен жетүү.
Өзүн-өзү башкарууну, өз убактысын ирээттеп, практикалык башкаруу ыкмасын серептен өткөрүү менен баштоо зарыл. Убакыттын жетишпөөсүнүн себептерин аныктоо максатында, бер жагы бир нече күн, же бир жумалык мөөнөт серептен өткөрүлөт.
	Биринчи этапта (баскычта) жетекчи катышкан иштердин убактысын аталыштарынын баарысынын тизмеси түзүлөт:
1.  Иштердин аталыштарынын жана убакыттын сарпталашынын талдоосу;
2. “күндөлүк жолтоолордун” жумуштагы танапистердин, иштин убактылуу токтоп калуусунун баракчасы.
Экинчи этапта (баскычта)  – жетекчинин күчтүү жана алсыз жактарын чагылдырылган убакыттын тизмесинин ирээтинин сереби. Бул үчүн бир жуманын ичиндеги аткарылган иштерди төмөнкү критерийлер менен талдоо керек:
А-жумуштун зарылчылыгы бар беле? (ооба, жок деген жоопту “Б” жана “В” тилкесине киргизиш керек)
Б-сарпталган убакыт туура болгонбу(ооба, жок)
	В-сарпталган убакыттын учуру-акыл эстүүлүк менен аныкталганбы?
	Андан ары, эми эсептеш керек.
1. Аталган күндүн жалпы жумуш убактысы
2. Жетекчи “жок”  деп жооп берген жумуштун убактысы
3. Катыштары:
a) А: ЖЖУ *100 %
b) Б: ЖЖУ *100%
c) В: ЖЖУ*100%
Эгерде жетекчинин иш-аракетинин 10% (пайыздан) ашыгы ага милдеттүү эмес эле иштерден турса, анда жетекчинин кээ бир иштерди башкага өткөрүп берүүдө жана маанилүү иштердин ирээтин  аныктоодо көйгөйлөрү бар.
Эгерде 10 пайыздан ашыгы ага милдеттүү эмес эле иштерден турса, анда жетекчинин кээ бир иштерди башкага өткөрүп берүүдө жана маанилүү иштердин ирээтин аныктоодо көйгөйлөрү бар. 
Эгерде 10 пайыздан ашык убакыттын жагдайларга сарпталышы өтө эле көп убакытты  алган болсо, анда жетекчи жумуш тартиптерин, техникалык ыкмалардын натыйжалуулугун сары эсептен өткөрүүсү зарыл.
Эгерде 10 пайыздан ашыгы жумушту аткаруудагы жагдайларга учурга карата ыкчам аныкталган болсо, анда жетекчинин жумуштарын пландаштырууда көйгөйлөрү бар. 
Үчүнчү этап (баскыч)  – күндүк жолтоолордун баракчасынын таблицасын талдоодон өткөрүү.


7.2. Жетекчилердин иштерин уюштуруу
Убактыны алып жок кылуучулардын өтө көзгө көрүнгөндөрүн тизмектейли:
1. Максаттын так коюлбагындыгы;
2. Максаттын маанилүүлөрүнүн көрсөтүлбөгөндүгү;
3. Бир жолку аракет менен көптү бүтүрүүгө далалаттануу;
4. Жумуш күндүн начар пландалышы;
5. Өзүнүн уюшсуздугу, “жумушчу” столунун үйүлүп турушу;
6. Шыктандыруунун жетишсиздиги
7. Жумуштан алагды кылган телефондук чалуулар
8. Планда жок келүүчүлөр;
9. Толук эмес, кечиккен маалыматтар;
10.  Жок деп айтканга кудуреттин жетпегени
11. Өздүк тартиптин начардыгы
12. Узакка созулган кеңешмелер, сүйлөшүүлөр:
13. Шашмалык, чыдамсыздык;
14. Байланыштын жоктугу же ал тараптан байланыштын начардыгы;
15. Жеке темаларга убакыт кетирип көп сүйлөшүү
16. Башка бирөөгө кээ бир иштин бөлүкчөлөрүн өткөрүп берүүнү билбегендик ж.б.у.с.
7.3. Өзүн-өзү башкаруунун ачкычтары (инструменти)
Өзүн-өзү башкаруунун функциялары, бардык эле башкаруу иш-аракеттериндей пландаштыруу болуп эесептелет (өздүк жана кесипкөйлүк максаттардын коюлушу, өзүнүн иш – аракеттерин иштеп чыгуу), уюштуруу (жумуш күндүн ирээтин түзүү, коюлган максаттарды жүзөгө ашырыш үчүн, өздүк жумуштун иш-аракеттерин уюштуруу), шыктандыруу(уюмдун иш максаттарын аткарыш үчүн ишке өзүн кызыктыруу, мажбурлоо), көзөмөл. Максаттарды алдыга коюу келечекке болгон көз караш, кандай натыйжаларга жетүү керек ошолорго жараша каражаттарды күчтү топтоштуруп аларды  пайдалануунун багыттары (максаттары). Максаттарды өйдөтөн-ылдый,  же ылдыйтан-жогору жүргүзүлүүчү ирээти болуш керек. Тактап айтканда эң башкы натыйжага жеткире турган; башкы максат, төмөнкү максаттар, ортомчу максаттар болот. Максаттарды так жазуу керек. 
Бул үчүн “жашоонун кыйшык сызыгын” өзүң үчүн чийип көргөнүң (болбоду дегенде жылдарды көрсөтүп) пайдалуу болот. Ал “кыйшык сызыкта” жетишкендиктер, оңунан чыкпаган аракеттер (өтүп кеткен) жана келечектеги каалоолор көрсөтүлүшү туура болот. Ошентип жашоонун кыйшык сызыгы төмөнкүлөрдү чагылдырышы абзел:
1. Азыркыга чейин сиздин жашооңуз кандай өттү?
2. Сиздин орчундуу жетишкендиктериңиз кайсылар болушу мүмкүн? Адистик жана өздүк жашоодогу утулуп калгандарыңыз?
3. Сиз өзүңүздүн келечегиңизди кандайча элестетесиз?
4. Кайсы жашка чейин жашасам деген каалооңуз бар?
5. Дагы эмнелерге жетсем дейсиз?
6. Тагдырдын кандай соккулары, же утулуштар мүмкүн?
“Кыйшык сызыкта” адам турган чекит көрсөтүлөт, анын жанында күтүлбөгөн  чекиттер менен ачкыч сөздөр жазылат. Андан кийин, адам жашоосунун акырына чейин жетсем деген маанилүү деген максаттар келтирилет жана мөөнөттүк критериялар менен бөлүнүп белгиленет. Мындан тышкары жакын санаалаштарды, чогуу иштегендерди көңүлдөн чыгарбоо керек. Анткени, алар менен боло турган, жагдайлар менен эсептешүүгө туура келет. Өзүңдүн максаттарыңды камтыган мөөнөттүк ирээтти түзсө болот.
Андан кийин бөлөк баракка жакынкы жана алыскы каалоолордун максаттарын жазуу керек:
1. Алыскы мөөнөттөгү максаттар адамдын жашоосундагы жетсем деген критериялары болот.
2. Ортоңку аралыкка багытталган   максаттар бул адамдын жакыңкы 5 жылда орундатам деген  каалоолору;
3. Кыска мөөнөттүү максаттар-бул адамдын бир нече айда,же бир жылда жетсем деген каалоолору
Жогоруда көрсөтүлгөн максаттар өздүк жана кесипкөйлүк максаттарды билгенден кийин, аларды кантип орундата турган жолдорду, ыкмаларды аыкташ керек. Бул үчүн өзүңүздүн күчтүү жана алсыз жактарыңызды аныктоого туура келет. Ушул максатта биз дагы бир жолу жашоонун кыйшык сызыгына кайрылып аларды серептен өткөрүүбүз зарыл. Жакшы натыйжаларга жеткирген жөндөмдүүлүктү, билимди тажрыйбаны карап чыгуу керек. Бул деген атайын алган билимдер (өндүрүштү билгендик, башкарууну, жалпысынан терең билимдүүлүк) өздүк сапаттар (ишке берилгендик, мамиле кыла билгендик, салмактуулук, демилгелүүлүк, өжөрлүк, кылдаттык), билимге сугарылган жөндөмдүүлүк ж.б.у.с. Талдап билүү жөндөмдүүлүк(чыгармачылык, сезгичтик, туура ой-жүгүртүүсү, көрөгөчтүк) адамдын кубатын аныктоого, коюлган максаттарга жетүүнү иштеп чыгууну камсыздайт.
Ошол эле убакта адам өзүнүн мүчүлүшүн, алсыз жактарын билүүсү абзел. Жакшы сапаттарды көбөйтүү менен адам өзүнүн жаман жактарын азайта алат. Андыктан мүчүлүш жактарды жок кыла турган, же жок дегенде азайта турган чараларды жасаш керек. Адам өзүнүн мүчүлүштөрүн билүүсү, анын күчтүү жактарын көбөйтүү дегенди түшүндүрөт.
Күчтүү жана алсыз жактарын билүү (мен эмнени кыла алам?) максаттарга жетүүнүн ыкмаларын иштеп чыгууга жардам берет. Бул баскычта “адам эмнеден башташ керек?” деген суроого жооп табыш керек. Биринчи ирээтте коюлган максаттарга жетүүнүн жолдорун пландаштыруу зарыл. Жашоо планы декадалык, айлык, кварталдык жана жылдык пландарды камтыйт. Убакытты өлчөө, аны так аткарууга аракеттенүү,  жалпы убакытты сарамжалдуу пайдаланууга шарт түзөт. 
Күндүн планы-бул убакытты пландаштыруунун жана максаттарды жүзөгө ашыруунун эң маанилүү баскычы (этабы). Пландарды иштеп чыгууда орчундуу маанилүү тапшырмаларды, максаттарды аныктоо башкы чаралардын бири. Бул жөнөкөй түшүнүктүн түшүндүрмөсү болуп, наркы 25000 долларлык кеңеш аттуу жашоо тарыхынан бир үзүм окуя күбө боло алат. Орчундуу иштердин үстүнөн иштөөнүн артыкчылыктары:
· Маанилүү, татаал жагдайлардын үстүнөн такай, тынымсыз иштөөчүлүк;
· Суроолорду тездигине же шаштырбаганына жараша чечүү
· Бир суроону толук чечүүгө иш-аракеттерди топтоо;
· Башка бирөөлөр аткара турган иштерди такыр эле чыгарып салуу.
Маанилүү, орчундуулардын үстүнөн иштөөнүн оң натыйжалары:
· Мөөнөттөр сакталды;
· Жумуш күнгө жана анын натыйжаларына канааттануу;
·  Кол алдындагылардын жана бирге иштегендердин канааттануусу;
· Бул чыр-чатактан жана ден-соолукка зыян алып келчү жагдайлардан оолак кармайт.

7.4. Башкаларга өткөрүп берүү: мааниси, эрежелери.
Эң жакшы ыкма бул жетекчинин кээ бир иштерди башкаларга дайындоосу. Бул ыкма жетекчиге, убактысын туура пайдаланууга шарт түзөт. Ошентип, башкага өткөрүп берүү деген, бул жетекчинин аткаруучу иштеринин кайсы бир бөлүктөрүн өзүнөн алыстатуу. Бир эле убакта, муну менен бирге өткөрүп берилген иштер менен, аны аткарууга укук жана жоопкерчилик кошо берилет. Бийлик, (укук) бул берилген тапшырмаларды аткарууга уюмдун каражаттарын пайдалануунун жана иштеген адамдардын иш-аракетин көрсөтүлгөн өлчөмдө жумшоо. Бул укук тапшырманы  аткарууда кабыл алынуучу чечимдер менен байланыштуу. Бул укук ээлеген кызматка ылайык өткөрүлөт, кишинин өзүнө эмес. Бул укуктар толук эмес, жарым-жартылай болот. Укук (бийликтин) алкагы эрежелер, такай жасалуучу иштер, кызматтык көрсөтмөлөр, же кол алдында иштегендерге ооз эки жүргүзүлөт жана аныкталат.
Жоопкерчилик – бул тапшырманы аткаруу жана алардын канааттандыраарлык чечимине  милдеттүүлүгү. Ишмер тапшырылган иштин жыйынтыктары боюнча, ага ошол укукту берген кишинин алдында жооп берет. Бул жерде тактап кетчү нерсе, ишти башкага өткөрүп берүү, жумушту аткарууда  функционалдык жоопкерчилик менен гана чектелет. Башкаруу функциясы жетекчинин өзүндө калат, ал өткөрүлүп берилбейт. Башкага өткөрүп берүү, чынында эле өзүнүн  ишин жеңилдетүү жана убакытты А категориясы боюнча(маанилүү тапшырмалар)утушка ээ болуу дегенге жатат. Өткөрүп берүүнүн негизги эрежелери:
1. Ылайыктуу (жарактуу) кызматкерди тандоо;
2. Жоопкерчилик аймактарды бөлүштүрүү;
3. Жумуш тапшырманы толук көлөмүндө өткөрүү
Бул ишти аткаруунун жоопкерчилигин жогорулатат, кошумча демилгелердин пайда болушуна кызыгуучулукту күчөтөт, жыйынтыктарды көзөмөлгө алууну жеңилдетет, бийликтин жана жоопкерчиликтин тең салмактуулугу пайда болот, жүктөлгөн тапшырмалардын аткарылышын  бир-бирине шайкеш келтирүүгө алып келет.
	Кол алдында иштегендерге көрсөтмөлөрдү , кеңештерди берүү жана кызыктыруучулук ыкмаларды колдонуу дайыма жүргүзүп туруучу иштердин катарына кирет. Ишмерлер аткарыла турган жумуштардын маңызын түшүнүш үчүн, толук маалыматтар менен өз учурунда камсыз болуулары керек. Мындан тышкары күтүлгөн натыйжаларды алыш үчүн, пайда болгон суроолордун баарысына жооп алуулары абзел. Жумуш иш-аракеттин, алардын натыйжалары  толук көзөмөлдөө болуусу керек. Мындан башка, ишти бир-бирине түртө салуусун таптакыр түп – тамыры менен жок кылынышын практика далай ирет тастыктаган. Иштин мүнөзүн, натыйжасын  баалоо жана акысын төлөө жетекчилердин башкы милдеттеринин бири. 
	Кол астында иштегендерге өткөрүү, алар үчүн атайын жоопкерчиликтердин келип-чыгышын жаратат. Булар: берилген жумушчу өз алдынча аткаруу жана өзү жооп бере турган чечимдерди кабыл алуу, жетекчиге өз убагында так маалыматтарды жеткирүү, өзүнүн ишин бирге иштегендер менен шайкеш келтирүү жана маалыматтарды алмашууну өз убагында жүргүзүү, сунушталган талаптарга шайкеш келиш үчүн өзүнүн кесиптик деңгээлин жогорулатуу. Биринчи ирээтте, майда – барат иштер, өзгөчө атайын иш-аракеттер, жекече суроолор жана даярдоо жумуштарды өткөрүп берүүлөрү тийиш. 
	Башкага өткөрүп берүүгө болбой турган жетекчинин милдеттерине төмөнкүлөр кирет: максаттарды коюу, келечектин ишин аныктоо аныктамаларды иштеп чыгуу, кол астында иштегендердин иштерин көзөмөлдөө, кызматчыларды башкаруу жана алардын шыктанууларын, өзгөчө маагилүү тапшырмалар, тобокелчилик деңгээли өтө жогорку иштер (тапшырмалар) башкага иштер, өтө кылдат иштер, тездикти талап кылган иштер, түшүндүрүүгө жана кайра текшергенге убакыт калтырбоочу иш жагдайлар.
	Жетекчи башка бирөөгө анча каалоосу жок өткөрүп берүүчү милдеттер дагы болот. 
	Алардын себептери төмөнкүлөр:
1. Жетекчинин ал жумушту, кызматчысына караганда убакытты үнөмдөө менен, тез жана жакшы бүтүрүүсүнө болгон ишеним;
2. Көйгөйлөрдү  жакшы билбөө, кайсы милдеттерди кантип, башкага өткөрүүнү билбегендик, башкаруу жөндөмдүүлүктүн жоктугу;
3. Кол астында иштегендерге ишенбөөчүлүк жана тобокелге салбоочулук;
4. Кызматчысы андан жакшы аткаруусуна ич күйдүлүк (кол астында иштегендер менен атаандаштык), тартынгандык.
5. Жумуш менен өтө эле жүктөлгөндүк (келип кетүүчүлөр, телефондон чалуулар, чогулуштар ж.б.у.с.), жолтоо болгон жагдайлардын көптүгүнөн жетекчи кайсыларды өткөрүп берүүсүнө талдоо жүргүзүп, көзөмөлгө алууга убакыттын аздыгы же  тап-такыр эле жоктугу.
Кол астында иштегендер ал милдеттерди алуудан көпчүлүк учурда качышат. Анын себептери төмөнкүлөр болот:
1. Билимдин, эптүүлүктүн жетишпегенинен, өз күчүнө ишенбөөдөн, ишти аткаруудагы жоопкерчиликтен коркуу;
2. Каталарды сындоодон корккондук;
3. Тапшырманы аткарууда зарыл болгон өз алдынча укуктун, маалыматтын, каражаттардын, бийликтин  аздыгы, же жоктугу
4. Кызматчыга кошумча милдеттерди алганы үчүн, эч кандай шыктандыруучу, акылардын каралбаганы, сунушталбаганы
5. Кызматчынын көптөгөн өзүнүн иштери (кызматка байланышкан) же кызматкердин ишим толтура деген пикири
Башкага жумуштарды өткөрүп берүү, бул башкы бийликтин кээ бир бутактарын  төмөнгө түшүрүүчү ыкмалардын бири болуп эсептелет. Башкага өткөрүү менен бир канча артыкчылыктарга жетүүгө болот.
1. Көйгөйлөр чыккан жерде, керектүү деңгээлде чечимдер кабыл алынат.
2. Уюмдун жаңы шарттарга ийкемдүү көнүү – эптүүлүгү жогорулайт.
3. Ылдыйкы бийлик баскычтардын таасири менен, кызматкерлер үчүн кошумча шыктандыруучу күчтөр жаралат.
4. Кол астында иштегендердин жөндөмдүүлүктөрү, демилгелүүлүгү, өз алдынча иштөөлүктөрүнүн пайда болушуна шарт түзүлөт.
5. Кесипкөйлүк билим, кызматкерлердин тажрыйбасы, алардын иштин көзүн билгендиги жакшы пайдаланылат.
6. Жетекчинин иши жеңилдеп, А тайпасынын иштерин аткарууга мүмкүнчүлүк жаралат.







Тема 8. Башкаруучу чечимдер.
8.1. Башкаруучу чечимдердин түшүнүктөрү жана алардын башкаруу иш-аркеттериндеги орду
8.2. Башкаруучу чечимдердин айырмалары 

8.1. Башкаруучу чечимдердин түшүнүктөрү жана алардын башкаруу иш-аркеттериндеги орду
Башкаруучу чечимдер-бул башкаруу эмгегинин түшүмү (натыйжасы), аларды кабыл алуу, бул ошол түшүмдү алууга кеткен иш-аракет. Кабыл алуу чечимдер бул орчундуу максатка жетиш үчүн, толгон-токой жолдордон жакшыраак багытын тандап алуучу аракеттер. Чечим-бул башкаруучу субьектин башкарылуучу обьектиге, башкаруу таасиринин түрү. Ошондуктан башкаруучу чечимдердин сапаты, менеджердин натыйжалуулугунун критерийлери (көрсөткүчтөрү). Чечим бир канча талаптарга жооп бериши керек. Алардын башкылары: негизделгендиги, түшүнүктүү-тактыгы, аткарууга мүмкүнчүлүктүүгү, натыйжалуугу , салыштырмалуулугу (коюлган максатка жетүүгө корогон ресурстардын чыгымдарынын деңгээлдери) болуп саналат. 
Негизинен чечимдер, көйгөйдү жараткан жагдайларга карата кабыл алынат. Бул үчүн жетекчилерге (менеджерлерге) башкарылуучу обьектилердин мүнөздөрүнө ылайык жетиштүү  укукту жана жоопкерчиликти жүктөө зарыл. Уюмдун иштерине оң таасирин тийгизе турган маанилүү шарты болуп, чечимдердин  (жаңы алынуучу) мурунку чечимдер мененшайкештүүлүгү (тигинен-өйдөтөн жогору жана тараптар менен болгон байланыштар, башкаруучулук. Бул жерде баса көрсөтө турган саясаттын жагдайы келип чыкпаса) менен шайкештүүлүгү.

8.2. Башкаруучу чечимдердин айырмалары
Уюмда абдан көп башкаруу  чечимдери кабыл алынат. Алар мазмундары, мөөнөттөрү, иштелип чыгуулары, багыттары, тиешелүү тармактарынын жагдайларынын алкагы, кабыл алуунун  деңгээли, маалымат менен камсыз болгондогу ж.б.у.с. боюнча айырмаланышат. Түрлөрдүн (классификациянын) жардамы менен чечимдерди кабыл алууда ылайыктуу кадамдарды, ыкмаларды талап кылган чечимдердин түрлөрүн иштеп чыгуу керек.
Таблица 2. Уюмда кабыл алынуучу чечимдердин түрлөрү.
	Критерийлери
	Чечимдердин түрлөрү

	Түзүмдүүлүктүн деңгээли
	Начар түзүмдүүлүгү (программалоого мүмкүн эместиги) жогорку түзүмдүүлүгү (программалоонуу)

	Чечимдерди кабыл алуунун ыктары
	Сезимталдык, пикирлерге негизделген, ыңгайлуулар

	Мазмуну
	Экономикалык, социалдык, уюштуруучулук, техникалык, илимий ж.б.

	Максаттардын саны
	Бир максаттуу, көп максаттуу

	Чечимди кабыл алуучу адам, кишилер
	Жалгыз, топ

	Кабыл алуунун деңгээли
	Жалпы уюм, анын түзүмдүк бөлүмдөрү, функционалдык кызмат көрсөтүүчүлөр кээ бир кызматкерлер

	Таасирдин багыттары
	Уюмдун ички системасына, тышкы чөйрөгө

	Таасирдин тереңдиги
	Бир деңгээлдеги, көп деңгээлдеги



Программалоонуучу чечимдер-бул так аныкталган жана кайталануучу чечимдер. Башкача айтканда булар, уюмда дайым кайталануучу, пайда болуучу калыптанып калган  тапшырмалар. Мындай иштер боюнча алдын-ала даярдалган, иштөөчү иш-аракеттер, эрежелер болот, анткени алар жөнүндө иштелип чыккан даяр көрсөтмөлөр, толук маалыматтар бар. Алар (чечимдер) негизинен катасыз, мыкты иштешет. Ал эрежелер, ирээттүүлүктү түзөт. Чечимдерди кабыл алууда, катышы барлардын өз ара байланыштарын, иш-аракеттерин, ырааттуулугун, укук жана милдеттерин көрсөтөт.
Программалоого болбой турган чечимдер, мурда кездешпеген, так көлөмүн, санын аныктоого мүмкүн болбогон, жаңы татаал күтүлбөгөн көйгөйлөр менен байланышкан.
Мындай жагдайларды аныкташ, тизмектеш өтө оор. Максаттарды аныкташ татаал, анткени маалыматтарды камтыган аныкташ, тизмектеш өтө оор. Максаттарды аныкташ татаал, анткени маалыматтардын таксыздыгы, жагдайлардын туруксуздугу, иштелип чыккан иш-аракеттердин, эрежелердин жоктугу жолтоо болот. 
Сезгичтикке (сезимге) таянган чечимдер – бул анын туура болуш керек деген сезимге, туюмга токтогон тандоо. Кабыл алуучу ооба же жок деген башка чечимдердин болушун эске албайт жана туюу-сезимине таянат. 
Пикирлерге негизделген чечимдер-бул чогулткан билимге жана тажрыйбага таянган талдоо. Адам буга окшош жагдайларда кандай окуялар болгондугу жөнүндөгү маалыматтарды камтыган билимди пайдаланып, башка ыктын натыйжаларын божомолдойт. Бул жерде жаңы ыктын натыйжасын колдон чыгарып жиберүү коркунучу бар. Анткени, жетекчи буга окшогон  көйгөйлөргө эски тажрыйбаны колдонушу мүмкүн.
Натыйжалуу (жемиштүү) чечимдер-мурунку тажрыйбалардан көз каранды эмес.  Чечимди кабыл алуу, башка жолдун мыктысын тандоо менен, уюмга көп пайда келтиришин көздөйт. Эң мыкты чечимди алуунун жолу изделет. Натыйжалуу чечимди кабыл алуу ырааттуу 7 баскычты (этапты) камтыйт:
1. Көйгөйлөрдү аныктоо;
2. Кабыл алуу чечимдеринин ченемдерин жана критерийлеринин аныктамаларын кыскача жазуу;
3. Башкача ыктарды табуу;
4. Башкача ыктарды баалоо;
5. Башкача ыктарды тандоо;
6. Чечимдерди жүзөгө ашыруу;
7. Кайтыш байланыштар
Тема 9. Жетекчинин (менеджердин) башчылык касиети, бийлиги жана аброю.
18.1. Башчылыктын табияты жана негизи
18.2. Бийликтин жана абройдун түрлөрү

9.1. Башчылыктын табияты жана негизи

Кандай гана уюм болбосун, аны эки жагынан кароого туура келет: формалдык жана формалдык эмес деп. Аларда эки түрдөгү мамилелер келип чыгат. Формалдык-кызматтык, функционалдык жана формалдык эмес күчтүү сезим менен (күпүлдөгөн),сезим туйгуларлык (психологиялык) мамилелер. Жетекчилик бул формалдык, каралган мамилелердин күзгүсү башчылык “формалдык эмес” мамилелердин системасынан келип чыккан кубулуш, чагылышы. Жетекчи жогору жакта турган башкаруучулар (тышкы күчтөр) тарабынан дайындалат жана бийликке ээ болот. Башчы өзү сыяктуу эле макамдарга ээ, аны курчаган адамдардын ичинен көрсөтүлөт (суурулуп чыгат.)
	Башчылык – бул адамдарды жалпы максатка багыттаган, бийликтин ар кандай булактарын бириктирген, учурдун бирден-бир натыйжалуулугуна негизделген, өз ара, тыгыз байланышкан башкаруунун түрү. Башчылык – бир-бирине ишенүүлүккө негизделген, адистикти (кесипкөйлүктү) жогору баалаган, жаңы нерселерди, демилгелерди колдоого даяр. Өзүнө жакын туткан, жакын тажрыйбаны пайдаланганга умтулган мамилелерди камтыйт жана мүнөздөйт.
	Дж. Терринин айтканына ылайык, башчылык бул адамдардын кандайдыр бир бөлүгүнө, жалпы максатка жетүүгө умтулткан таасир. Р. Таненбаум, И.Вешлер   жана Ф. Массарик башчылыкты атайын максаттарга жеткирүүчү чогуу иш-аракеттерди бириктирген, жагдайды эске алуучу өздүк  мамилелердин өз ара байланыштары – деп аныкташкан. П. Друкер башчылык адамдын көрө билүүсүн кеңейтип жогорку деңгээлге, баскычтарга көтөрө турган жөндөмдүүлүк жана адамдык сапаттарды  жаратуучу күч – деп, баса көрсөткөн. Көп эле илимпоздор, башчылык жалпы максаттарга жеткирүүгө багытталган, адамдарга орчундуу таасир көрсөтүүчү жөндөмдүүлүк экенин моюндарына алышат. 
	Таасир көрсөтүү  - бул бир адамдын, экинчи бир адамга анын жүрүм-турумун, ой-жүгүртүүсүн  өзгөртө турган максаттуу таасири. 

9.2. Бийлик жана абройдун бир түрлөрү
Адамадарга натыйжалуу  таасир бериш үчүн, жетекчинин бийлиги болуш керек. Бийлик-бул өзүнүн ой-максаттарын жүзөгө ашырыш үчүн, башка адамдарга таасир көрсөтүүчү мүмкүнчүлүк.
	Бийлик жана таасир, уюмдун максаттарын орундатууда адамдардын жүрүм-турумун өзгөртүүчү негизги шарттар  болуп эсептелет. Бийлик бул башкаруучу иш аракеттериндеги катышуучу жактардын өз ара мамилелери, бир-бирине болгон көз карандылыктары. Башка бирөөдөн болгон көз карандылык канчалык чоң болсо, бул адамдын бийлиги да ошончолук чоң болот. Саясатчы Робрет Дол, буга окшогон өз ара мамилелерди төмөндөгүчө түшүндүргөн, “А”(субьект) – “Внын (үстүнөн)” ушунчалык деңгээлдеги бийликке ээ, аны мажбурлап жасаткан ишти, В башка жагдайларда макул болбойт эле. Бийликке ээ болуу – бул башка бирөөнүн талаптарын, каалоолорун  канаттандыруучу мүмкүнчүлүк таасир. Азыркы учурда уюмдарда бийликтин  тең салмактуулугу болуу зарыл, анткени кол астында иштегендердин, жетекчинин да үстүнөн  бийликке ээ.	
	Жетекчилер кол астында иштешкендерден көз карандылыгы төмөнкү суроолор менен байланышкан : туура, өз убагында так маалыматтарды берүү, тапшырмаларды сапаттуу аткаруу, жамааттагы оң мүнөздөгү сезим туйгуларлык мамилелерди колдоо, бөлөк түзүмдөгү кызматкерлер менен формалдык эмес алакы мамилелер. Буладын баарысы жетекчиге керек, анткени алардын жардамы менен бирге иштегендерге таасир көрсөтөт жана жакшы мамилелерге мүмкүнчүлүк пайда болот. Кызматкерлер дагы кандайдыр бир бийликтерге ээ болгондуктан жетекчи өз бийлигин аша чаппай жүргүзүшү керек. Болбосо, кол астында иштегендер, өздөрүнүн  керек эместигин, айлалары кеткендерин, жетекчинин эркинен толук көз карандылыгын кайгыруу сезим менен кабылдабаш керек. Бул каршылык көрсөтүүгө, жамааттагы жагымдуу жагдайды бузууга, баш ийбечүүлүккө, уюмдун натыйжалуулугун төмөндөтүүгө алып келет. Мажбурлоого негизделген бийлик, адамдын керектөөлөрүн канаттандырууда коркутуу , үркүтүү аркылуу жүргүзүлөөрүн жоромолдойт. Буга байланыштуу жетекчи (айыптоонун) ар кандай түрлөрүн колдонот: жумуштан кетүүсүнүн четин чыгаруу, анын кай бир милдеттерин алып коюу жөнүндө сөздүн башаты,
 өйдө көтөрүлүшүн бууп салуу, кызматтык функциясын төмөндөтүү, сөгуш жана айып төлөө. Коркутуп мажбурлоонун башка дагы, өтө арамзалык жол менен жүргүзө турган ыктары болот: көп байкалбаган жамандоочу сындарды сөз арасында колдонуп, адамдын руханий табиятына шек тудуруу, жумуштан эс алуусун, же эмгек өргүүсүн (отпускасын) оңтойсуз убакыттарга туш келтирүү, же башка, тапшырмаларды жакшы аткарган кызматкерлер менен салыштыруу. Бул кызматкердин төмөнкү баалуулугун баса көрсөтөт  жана жетекчи жактан урматтоо мүмкүнчүлүгүнөн ажыратат. Мунун баарысы кызматкердин өтө чыңалууда, (ашыкча күч менен) иштешине алып келет. 
	Бирок мажбурлоо, коркутуу каалаган натыйжаларга анда-санда гана алып келет. Кандайдыр бир жакшыртуу болушу да мүмкүн. Коркуу демилгечүүлүктү азайтат, жумуштан ырахат алууну, өндүрүмдүү чыгармачылыкты төмөндөтөт оолактатууну жаратат, каршылык көрсөтүү, өч алууну күчөтөт(туудурат).
Акы төлөө бийлиги, жетекчинин, элдердин мүдөөлөрүн, эмнени эңсесе ошону канаттандыра турган мүмкүнчүлүгүнө негизделет. Бул байыркы доордон бери кеңири колдонуп келген, адамдарга таасири зор ыкма. Эгерде кызматкерлер төлөнгөн акы, белек бечкектерге макул болушса, алар буйруктарга, көрсөтмөлөргө, талаптарга толугу менен баш ийишет. Бул жерде оордук келтирчү бир гана жагдай бар. Ал ар бир кызматкерлердин ишин туура баалап, шайкеш келген акы төлөөнү аныктоо. Бул адамдын табияты канчалык татаал болсо ошончулук кылымдан-кылымга өтө бере турган, чечилбес көйгөй, акча жана жаңы кызмат,бийлик бардык адамга эле жүрүм-турумуна, ой-санаасына таасир көрсөтө албайт. 
Мыйзамдуу адатка айланган бийлик кол астында  иштешкендердин, жетекчи ээлеген кызматты таанууга даяр экендиктерин  билдирүүгө негизделет. Адамдар адамдын өзүнө эмес, анын ээлеген кызматынын таасирине көңүл бөлүшөт, сезишет. Алар жетекчиге баш ийүүгө, уюмдун иштөө шарттарын, адаттарын, иштөө принциптерин, жумуш тартибин сактоого баш коюшат. Бул уюмдун туруктуулугун, багытын өзгөртпөй иштөөсүнө мүмкүнчүлүк түзөт жана бир адамдын жүрүм-турум жөндөмдүүлүктөрүнөн көз каранды эмес экенин айгинелейт.
Кадыресе адатка айланган (традициялык) таасирлердин коркунучу, жаңыны көрө албай, көпчүлүк учурларда ага каршылык көрсөтүү. Уюмдун заманбап мамилелерге кошула албай, айлана-чөйрөнүн ириминен алысташына алып келет. Мындан тышкары, калыптанган адаттар уюмга тиешелүү, туш тарабынан корголгон (шыктандырылган) адамдарга оң таасир берет. Азыркы учурдун кызматкерлерине, биринчи планга: сыйга татуу, жетишкендиктер жана өздүк күч-акылын жүзөгө ашыруу талаптары кирет. Маалымат бийлиги, башка адамдарга таасир бере турган маалыматтардын өз учурунда болушу жана билгичтик менен колдонууга таянат. Маалыматтык булактарды топтоо жана байланыш тармактарын көзөмөлдөө мүмкүнчүлүгү, адамды өкүмчүл кылат. Мындай бийлик менен жетекчинин өзү гана эмес, анын жардамчылары, секретарлары ал тургай унаасын айдоочулары да камсыз болушат (жетекчисине жаккан “ыкмалар” менен пайдаланышса). 
Өрнөк көрсөтүүчү бийлик, (тарбия-таалим берүүчү) жетекчинин (дегеле адамдын) табият берген сүрү, катуулугу, өздүк адамдык сапаттары, жүрүм-туруму менен мүнөздөлөт. Негизинен “Харизма” (“таасирдүү күч, сүр”) терминин кээ бир адамдардын кишини өзүнө  тартып алган сыйкырдуу күч, калтыраткан сүр, - деп түшүндүрсө болот. Көп адамдардын, бирөөнүн таасиринин алдында калышы, анын өздүк, өзгөчө сапаттарынын тыянагы. Бул адамдын жагымдулуугу, калыптанган бийликти жүргүзүүнүн негизи болот. 
Таасирдүү күч, сүр, жагымдуулук чыгып турган киши, башкалардын сыймыктануусун, үлгү алышын, ага окшош болгонго аракеттенүүсүн, кудайдай көрүүсүн, кынтыксыз, абройлуу адам деп ишенээрин күчөтөт.
Эксперттин-атайын талдоочунун бийлиги-бул кол астыда иштегендерге тажрыйбалуу, билимдүү,таланттуу иштин көзүн билген адамдардын жардамы менен, жетекчинин аларга таасир, таалим көрсөтүүсү.
Атайын талдоочу (эксперттик) бийлик сөзсүз эле кызматтык орун менен байланышпайт. Анын деңгээли жетекчинин, адистин, же аткаруучунун иштин көзүн билгендиги менен аныкталат. Жетекчи талдоочулардын пикирине ишенип, өзүнүн ал иш-аракетке сарпталуучу убакытты коротпой, уюмда ишке шыктандырган жагдайды түзөт.
Бирок бир нерсени эске алуу зарыл. Акыл-эстүү ишенимдин пайда болуусу бир топ убакытты талап кылат. Бирок ал сокур (харизм-жагымдуу) күчтүн таасири менен жаралган ишенимге салыштырганда туруксузураак келет.  Ошол эле убакта, акыл-эстүү ишеним натыйжасы азыраак чечимдердин жаралышына  себепкер болуусу (кээ бир учурларда) мүмкүн. Мындай жагдайлар, кол астындагы кызматкерлер талдоочу катары кабыл алып, өздөрүнүн түз пикирин айтышпай  же, маалыматтар менен бөлүшпөй, өздөрүнүн шектенүүлөрүн ачыкка чыгарбай, жакшы натыйжа бере турган ойлорун ортого салбай койгондо пайда болот.
Азыркы кездеги заманбап уюмдардын көпчүлүгүндө, кол астындагы кызматкерлердин билим жана тажрыйбалык деңгээлдери жогору болсо, жетекчи менен кызматкерлердин ортосундагы ажырым кездешпейт же, байкалбайт. Мындай шарттарда кызматкерлерге бул же башка таасирлердин күчү аркылуу бийлик жүргүзүү болбой калышы мүмкүн. Жетекчи менен жетекчилердин ортосунда бирге иштөөчүлүктүн  зарылдыгы келип чыгат. 
Мындай бирге эмгектенүүгө төмөнкү заманбап, эки таасир: Ишендирүү жана катышуу түрткү болот. 
Ишендирүү бийлиги өзүнүн көз карашын чоң,тынымсыз далалаттын ар кандай ыкмаларына негизделген таасир. Бул өрнөк көрсөтүү, жагымдуулук – сүр менен, талдоочунун бийлигине негизделиши мүмкүн.  Бирок, бул жерде аткаруучунун иштин көзүн билгендигине жараша, бийликтен бөлүшүп берүүсү менен аяктайт. Эң кызыгы, жетекчи бийлигинен бөлүп берүү менен, ал өз бийлигин аткаруучунун үстүнөн күчөтөт. 
Ишендирүү бийлигинин алсыз жактары, бул акырындык менен, жай таасир көрсөтүү, белгисиздик, аракеттин бир эле жолу болушу. 
Чечимди кабыл алууда башкаларды да катыштыруучу бийлик, бул аткаруучулардын бийлигин, жетекчинин абдан катуу таануусунун далили. 
Азыркы учурдагы башкаруу практика чечимди бир эле киши алуусун жокко чыгарат. Андыктан кабыл алынган чечимге жетекчинин эле таасири эмес. Жетекчилер өзүнүн көз караштарын, пикирин таңуулашпайт, башка маалыматтарды, пикирлерди талкуулоого керектүү шарттарды уюштурушат. Мындай жолдун таасиринде, кызматкердин жогорку деңгээлин баамдаса, жетекчи өз бийликтеринен бөлүшүүгө даяр экенин билдирет. Ал болсо, чогуу иштешкен кызматкердин өсүүсүнө, өзүнүн мүмкүнчүлүктөрүн толук ачууга, сый-татыкка, бийликке жолун ачат.










Тема 10. Башкаруунун (жетектөөнүн) ыгы (стили).
10.1. Жеке ыкма (авторитарный)
10.2. Эл катышкан ыкма (демократический)
10.3. Эркин ыкма (либеральный)

10.1. Жеке ыкма
Жогоруда көрсөтүлгөн үч башчылык ыктар тууралуу биринчи изилдөөлөр Курт Левин жана анын бирге иштешкен университеттин окумуштуулары тарабынан Айова штатында жүргүзүлгөн.
Жеке башкаруучулук ыкма жетекчинин колуна топтолот жана ал өзү гана максатты орундатуунун каражаттар (ресурстарын) жана керектүү иш-аракеттерди аныктайт. Мындай ыкманын күчтүү жактары: тапшырманы так жана тез аткаруу  мүмкүнчүлүг  жана натыйжа берээрин алдын-ала божомолдоого боло турганы. Начар жактарына: кол алдында иштешкендердин өздүк демилгелердин токтоп, басаңдап калышы кирет.
10.2. Эл катышкан ыкма
Жетектөөгө элдин катышуу ыкмасы, бийликти бөлүштүрүү жана башкарууга кызматкерлердин катышуусу менен мүнөздөлөт. Бул ыкма кол астында иштешкен кызматкерлерге өздүк демилегелерин жайылтууга өбөлгө түзөт. Бирок мындай жетектөө ыкма ар кандай пикирлерди макулдашууга, сүйлөшүүлөргө, талкууларга өтө көп убакыт талап кылат. Иштин тез натыйжалуу болушуна терс таасирин тийгизип коюшу мүмкүн.
10.3. Эркин ыкма
Эркин ыкма киришпөө дегенди билдирет “кол эркиндиги, боштондугу” (Француз тилинен laissez taize-“тийишпе,тийбе”;кете берсин,кандай жүрсө ошондой жүрсүн,өзүнөн өзү кете берсин). Элге таянган “эркин” жетекчи ушул сыяктуу иш кылат. Ал бийликти кээ бир учурларда гана колдонот. Кол астында иштегендерге апырта айтканда толук эркиндик ыйгарылат. Аларга максаттарын, милдеттерин, иштеги жоопкерчиликти өздөрү аныктоодо чоң ишеним көрсөтүлөт. Бул ыкманын начар жагы: Башчынын киришпөөсүнөн, иштермандын ишинин багыты, жыйынтыгы солгун, жай бүтүп калуу коркунучу.
Кийинки изилдөөлөр, “жеке бийликтин” өндүрүмдүү экенин,бирок, төмөнкү деңгээлдеги канаттанууну берээрин (элдин катышуусу менен болгон башкаруу ыкма) жарым-жартылай  далилдеди десек жаңылышпайбыз. Антсе дагы К. Левин өзүнүн изилдөөлөрүндө “өндүрүмдүүлүктү” жана ошол эле убакта ишинен жеткиликтүү канаттанууну ала турган ыкманы табуу керек экендигин баса көрсөткөн.

Тема 11. Чыр-чатактарды (конфликт) жана адамды күтүүсүздөн жаралаган жагдайларды (стрессти) башкаруу
11.1. Уюмдагы чыр-чатактардын табияты жана түрлөрү.
11.2. Чыр-чатактардын себептери жана таасирлери
11.3. Чырдуу жагдайларды жоюнун ыкмалары
11.4. Адамдын өмүрү коркунуч жараткан (окуялардын) жагдайлардын  себептери жана анын деңгээлинин азайышы.

11.1. Уюмдагы чыр-чатактардын табияты жана түрлөрү
Чырларды эки жактан кароо (айырмалоо) туура болот:Биринчи жагынан, кызыкчылыктардын кагылышы, карама-каршылык, күрөш жана каршы топко өтүү экенин белгилеп коюшубуз абзел. Бул ыкмаларды изилдөөгө биринчилерден болуп жол салган илимпоз (социология мектебтнтн өкүлү) Т. Парсонс “Уюмдун түзүмдөрүнүн ортосундагы ырааттуулук теориянын негизгиси” деп жазган.  Экинчи жагын,изилдеген теория,(Г.Симмель,Л.Кодер) чыр чатакты өз ара мамилелердин өнүгүшүнүн механизми катары карайт. Бул пикир уюмдун өзүнүн өсүүсүнө дагы шарт түзөт.
Түшүнүктүү болуш үчүн төмөнкү аныктамалар сунушталат. Чыр-бул бир-бирине карама-каршы келген  максаттардын, эки же андан көп адамдын кызыкчылыктарынын, көз караштарынын, пикирлеринин, тутунган принциптеринин ортосундагы кагылыш.
Чыр-чатак субьектилердин ортосунда жүргөн өз ара байланыштар, кайсылар аркылуу бирине-бири каршы туруу, карама-каршы шыктандыруулук кызыкчылыктары, максаттары, тутунган ою,пикири же ой-жүгүртүүсү-деп түшүнсө болот.  
Чыр – чатак эки же андан көп жактардын (адамдардын) ортосун бөлгөн ажырым, келишпестик, макулдуктун жоктугу. Башкача айтканда бир жактын (жамааттын) кызыкчылыгы экинчи жактын (жамаатын) кызыкчылыгына тескери келиши. Азыркы кездеги заманбап көз-караш, уюмда, ишканада чыр-чатактын болуп туруулары мүмкүн жана алар керек деген корутундуга келди. Чырлар, ар кандай көз-караштарын жаратат, кошумча маалыматтарды берет, ар түрдүү жолдордун салыштырууларын, алардын жакшысын тандап алууга мүмкүнчүлүк түзөт. Бул деген уюмдагы чечимдерди кабыл алууну иш-аракеттерди бир топ натыйжалуу кылат.
Ошентип, чыр функционалдуу болушу мүмкүн. Ал уюмдун ишинин натыйжалуулугун жогорулатууга шарт түзөт. Ошол эле учурда, уюмдун уюштуруу иштерине натыйжасыз, теңирден-тескери натыйжаларга алып келүүсүн  да күтсө болот. Мындай жагдайда өтө тездик менен уюштуруу иштерди өткөрүп, оң натыйжага багыт берген чечимдерди кабыл алуу туура болот. Уюмдун ишине жолтоо болчу  эби жок чырлардын деңгээли өтө төмөн, же өтө жогору болушу мүмкүн.  Чыр төмөнкү деңгээлде болгондо, көпчүлүк убакта аны байкамаксан болуп, өз учурунда чечип коюуну көздөшпөйт. Каршылашкан жактардын пикирлерин угуунун ордуна, эки жакты тең бир пикирге келүүсүн күтүп калышат. Мындай бириктирилген чечим натыйжасыз болуусу күтүлөт, анткени башка пикирдеги жактын шыктандыруучу касиети жок болуп калат. 
Чырдын жогорку деңгээлде болушу жана улануусу уюмдун  кызматчыларынын руханий жана физикалык ден соолугуна чоң зыян келтирет (стресс). Бул болсо, жамааттын бүтүндүгүн ылдыйлатып, сый-урматтоо таалимин жоготууга дуушар кылат. Байланыш тармактар жок болуп мунун баарысы маалыматтардын жок болушуна, анын кесепетинен туура эмес чечимдердин жаралашына алып келет. Уюм жок болуп кетиши мүмкүн.
Функционалдуу чырлар (ишти аткаруу боюнча), деңгээли жогору болгондо, элдерди шыктандыруучу кубулуш катары жүрө баштайт. Мындай чырлар бир-биринен айырмаланган обьектилерде, жумуштарды аткаруунун негизинде пайда болот. Ар бир жамаат башкаруу системасынын келечегин, өздөрүнө жагымдуу абалында элестетет. Чыр-чатактын улануусу, өнүгүүсү маалыматтар менен ыкчам алмашып, ар кандай калыптанган ойлорду макулдашып, бирин-бири түшүнүүгө аракеттенген окуялар менен уланат. Айырмаларды талкуулоодо, аларды бириктирүүгө мүмкүн болбосо да, ар  бөлөк пикирлерди жокко чыгарбаган, эки жакты тең (кайсы бир деңгээлде) ыраазы кылган,(компромистик) чыгармалчылдык түрдө чечим кабыл алуунун  ирээти иштелип чыгат. 
Чырдын оңтойлуу жактары:
1. Эки же андан көп жактардын ортосундагы чыңалуунун күчүн азайтуу;
2. Тышкы душмандарга карата жамааттын биригиши (илгээртен бери эле тышкы душман жамааттын мүчөлөрүн биригүүгөалып келген);
3. Атаандаш тууралуу жана социалдык чөйрө жөнүндө жаңы маалыматтын алынышы;
4. Келечекте, кызматташууга ыктоонун пайда болушу;
5. Кол астында иштегендердин “кыңк этпей” моюн сунушунун алуунусу (жоголушу).
Адамдардын өз ара мамилелеринин ортосунда чыр-чатактарын каттоодон өткөрүү жана алардын  жаңы эрежелерин иштеп чыгуу. Бул чырлардын чыгышынын себепкери үчүнчү жактын болушу да ыктымал (Анткени,чырдын жүрүшүндө алардын дагы кызыкчылары көрүнүп калган болсо).
Азыркы кезге чейин чыр-чатактардын калыптанган түзүмү иштелип чыга элек. Антсе да жайылып кеткен, уюштуруучулук жагынан чыр-чатактардын бирден-бир критерии болуп адмдардын (эки же андан көп) ортосундагы, тайпалардын ортосундагы, тайпанын ичиндеги чыр-чатактын өлчөмү.
Жеке адамдын өзүндөгү чырлуу жагдай –бул адамдын  өзүнүн керектөөлөрүн ирээтке сала албай бушайман болушу. Мисалга: жумушту же үйдөгү же дагы бир күтүүсүздөн чыккан иштердин кайсынысы ушул учурда биринчи орунда бүтүшү керек –туура ирээтин, жообун таппагандык. Мунун натыйжасында чатак абалдын пайда болушу. Булардын себептерине төмөнкүлөр кириши мүмкүн.
1. Кызматтык талаптардын, жеке керектөөлөрдүн, максаттардын, баалуулуктардын талаптарына шайкеш келбегендиги
2. Кызматчыга карам-каршы келген талаптарды коюу;
3. Бир адамга баш ийүү принциптеринин бузулуусу;
4. Жумуштун ашык, же аз көлөмүнүн тапшырылышы анын натыйжасында иштен канаттанууну алуу жок, же аз болот.
5. Өзүнүн кереги жогун, ишке шайкеш келбөөсүн түшүнгөндүк
Жеке адамдардын ортосундагы чыр-чатак, эки же андан көп адамдарды тартат. Бул өтө жайылган чыр-чатак. Буга уюмдун ресурстары боюнча эки жетекчинин,же бир кызмат орунга карата эки же андан көп талапкерлердин күрөшүнүн негизинде чыккан чыр-чатак мисал боло алат. Мындай чыр-чатактын себептери болуп: максаттардын айырмасы (ой-пикирдин,мүнөздөрдүн,жүрүм-турумдун,жумушка болгон ыкмалардын айырмалары) эсептелет. 
	Жеке кишинин жана тайпанын ортосундагы чыр-чатак төмөнкү себептер менен жаралат:
1. Тайпада кабыл алынган жүрүм-турумдун эрежелерине,жеке кызматкердин  жүрүм-турум ченемдери туура келбесе;
2. Милдеттердин туура эмес бөлүштүрүлүшү;
3. Кандайдыр бир көйгөйдү чечүүдө тайпа менен кызматкердин ортосундагы ажырым принциптер;
4. Жетекчиликтин алмашуусу;
5. Формалдуу эмес (башка) башчынын пайда болушу.
Буга мисал: жетекчи менен тайпанын, же тайпанын жана анын жаңы мүчөсүнүн ортосунда чыккан чатак. Тайпалардын ортосундагы чыр-чатак бул тайпанын ишине таасир көрсөтө турган, тайпанын кандайдыр бир бөлүгүнүн, же тайпанын  бардык мүчөлөрүнүн ортосундагы ажырым. Өлчөмү боюнча мындай чатак жеке адамдардын ортосундагы чырга салыштырганда өтө чоң болот. Бул чырдын негизги себептери болуп, төмөндөгүлөр аталат. 
1. Жетекчиликтин алмашуусунун натыйжасында тайпадагы күчтүн шайкештиги бузулганда;
2. Формалдык эмес башчынын пайда болгону
3. Башкаруучу жана башкарылуучу тайпалар жаралганда.

11.2. Чыр-чатактын себептери жана таасирлери.
	Биринчиден тайпалардын ортосундагы чатак – бул уюмдагы эки же андан көп тайпалардын бир-бирине каршы турушу.
Мындай чыр кесипкөй,өндүрүштүк негизде болушу мүмкүн. Мисалдар үчүн функционалдык бөлүмдөрдүн конструктордук бөлүм менен маркетинг бөлүмүнүн – өндүрүштүк бөлүмдүн, ар кандай деңгээлдеги башкаруучу жетекчилердин, штабдык жана түздөн-түз жетекчиликтин ортосундагы чырларды келтирсек болот. Чырлардын себептери төмөнкүлөр:
1.  Максаттардын айырмаланышы
2. Уюмдагы бийликтин туура эмес бөлүнүшү
3. Адистик деңгээлдин ар башкалыгы
4. Начар байланыштар
Экинчиден, тайпалардын ортосундагы чатак социалдык негизде болушу ыктымал. Бул жетекчи менеджерлер, менчик ээлери  бир жактан, жалданма жумушчулар экинчи жагы болуп, алардын ортосундагы тирешүү. Мисалга, жетекчилик менен профсоюздун ортосундагы чыр. Жалпысынан айтканда чырлардын себептери ар кандай: ой-пикир, принциптердин, кызыкчылыктардын, бийлик кылуу мүмкүнчүлүктөрүнүн ар-башка болуусу.
Чырдын үчүнчү себеби –өзүн калыптанган жүрүм-турумда кармай албагандыгы (эмоционалдык). Жалкоолор менен мыкты иштеген кызматкерлердин ортосунда жаралган чатактар –буга мисал боло алат. 
Ошентип, бул чырлардын негизги себептерине төмөнкүлөр кирет:
1. Бөлүштөрүүгө каралган ресурстардын чектелүүсү,жетишсиздиги;
2. Тапшырмалардын бир-бирине болгон көз карандылыгы, башкаруу мүмкүнчүлүктөрдүн жана жоопкерчиликтин кынтыксыз бөлүштүрүлбөгөнү;
3. Байланыштардын начардыгы;
4. Максаттардын, баалуулуктардын, жүрүм-турумдун, иштөөнүн ыкмаларынын айырмалануусу;
5. Психологиялык –руханий жактан келишпестик;
6. Билим деңгээлинин өйдө-ылдыйы, адистиктин жоктугу;
7. Аткаруучулук тартиптин төмөнкү деңгээли;
8. Орундалбаган ойлор, күтүүлөр;
9. Ишке сиңдирген эмгектин деңгээлинин бирдей эместиги;
10. Жамааттагы психологиялык абалдын начардыгы;
11. Этикалык (жүрүм-турум) чектөөлөрүн бузуу (оройлук,бой көтөрүүчүлүк,башканын пикирин эске албоо);
12. Эмгек мыйзамдарын (кодексте каралган) бузуу.
Чыр-чатактарды башкаруу бул алардын себептерин жок кылууга, же ага катышкандардын жүрүм-турумун оң натыйжа бере турган жакка бурууга багытталган максаттуу таасир көрсөтүү.
Чатактарды чечүүнүн жана башкаруунун ыкмалары үч тайпага бөлүнөт. Жеке адамдын ички, түзүмдүк жана адамдардын ортосундагы деген.
Жеке адамдын ички (өзүнө) таасир бере турган ыкмалар: ал адамдын өзүнүн жүрүм-турумун оңдой турган, өзүнүн көз карашын айтканды биле турган, ошол эле учурда каршылышынын өзүн-өзү коргоо сезимине үстөмдүк кылбай турган тетиктер.
Түзүмдүк ыкмалар – уюмдун түзүмдөрүн, же кызматкерлердин түзүмдүк  тапшырмаларын өзгөртөт.
Чыр-чатактарды чече ала турган түзүмдүк ыкмаларга  төмөнкүлөр кирет:
1. Ишке коюлган талаптарды түшүндүрүү. Иштеген кызматкерлер, алардын күтүлгөн иштин натыйжаларын, башкаруу укуктарын, жоопкерчиликтерин, башка аткаруучулар менен жетекчиликтин өз ара байланыштарын, жана жумушту аткаруунун эрежелерин билүүлөрү зарыл.
2. Бириктирүүчү жана багыттоочу механизмдерди (тетиктерди) колдонуу. Анткени алар, бөлүмдөрдүн, адамдардын ортосундагы, макулдукка алып келет да, иштеги, сырттагы мамилелердин жакшыртат. Буга: өйдөтөн ылдый (иерархия) бийликтин күчү. Ушул аталган бийлик гана адамдардын ортосундагы байланышты тартипке (эрежеси бар) салып, маалыматтарды натыйжалуу пайдаланып (уюмдун иши үчүн), чыр-чатактарды токтотууда, аларды чечүүдө жогорку жетекчинин ролу, орду чоң экенин айгинелейт. Булардан башка дагы толуп жаткан, атайын кызмат көрсөтүүчү бөлүмдөр, ар кандай  түзүмдөрдү чогултуп өткөрүүлүчү чогулуштар, оор маселелерди, көйгөйлөрдү чечүүдө атайын жетекчилердин (кураторлордун) аракеттери, ошол эле учурда кээ бир бөлүмдөрдүн, түзүмдөрдү кошууда (бириктирүүдө) ылайыктуу, туура чечимдерди алуу,керектүү жолдор экенин эсибизден чыгарбашыбыз керек.
Мисалга: жумушчу, эмгек акыны төлөө жана кадрлар бөлүмдөрүн бириктирип, кызматкерлерди (персоналдарды) өстүрүү бөлүмү дегендери;
3. Уюштуруучулук максаттардын коюлушу. Булардын аткарылышы эки, же андан көп кызматкерлердин, тайпалардын, бөлүмдөрдүн, түзүмдөрдүн иш-аракеттерин (күчтөрүн) биригүүгө түртөт.
Иш-аракеттерди бириктирүүнүн жогорку максаттар, кызматкерлердин  бардык күчтөрүн жалпы максатты орундатууга багытталган көз-караш. Мындай максаттар фирманын деңгээлинде жогорку баалуулуктар, аткаруучу  багыты катары жазылган аныктамалар.
4. Чатактын жаман, тетири натыйжаларынан качыруучу жүрүм-турумдарды баалочу, төлөөчү системаларды иштеп чыгуу жана пайдалануу. 
Башкача кененирээк айтканда, төлөө системаларын (эмгек акы,жана башка төлөөнүн түрлөрү) чыр-чатактан арылтуучу негиз катары кароо сунушталат. Эмгек акыны төлөө, же төлөөнүн дагы башка түрлөрүнө төмөнкүлөр кирет:
1. Иш-аракеттерди кайрадан иштеп чыгуу: иш функцияларынын көлөмүн кеңейтүү, адамды кызыктырган жумуш орундарын түзүү, эмгек маданияты, социалдык-техникалык системаны жаратуу, үйдөн  аткарылуучу жумуштар(фирма дайындаган).
2. Чечимдерди кабыл алууда катышуу: өндүрүштүк саясатты иштеп чыгууда, өндүрүштүк түзүмдөрдүн, кызматкерлердин көйгөйлөрдү чечүүдө, өз-алдынчалыгын кеңейтүү.
3. Жалпы жыйынтыктарга тиешем бар деген сезимди өнүктүрүү: таза пайдага катышуусун, мекенин байлыгына (капиталына) катышуусун;
4. Ийкемдүү жумуш күн: жумуш убактынын жылыштыруучулук графиги (ченеми), толук эмес жумушчу жумалык.

  11.3. Чыр чатактуу жагдайларды жоюнун ыкмалары.
	Адамдардын ортосундагы чырларды чечүүнүн ыкмалары 1972 жылы К.У. Томас жана Р.Х. Киллмен тарабынан сунушталган. Алар чыр-чатакты чечүүнүн 5 ыкмасын калыптанган негиздер экенин баса көрсөтүшкөн. Ал калыптар (матрица) эки өзгөрмөлүү кубулуштардын негизинде курулат: Өзүнө болгон кызыкчылык жана башкага болгон кызыгуучулук төмөнкү жана жогорку деңгээлде деп өлчөнөт. Өзүнө же башкага болгон кызыгуучулуктун деңгээли үч шарттан көз каранды:
1. Чыр чыккан нерсенин мазмунунан (маңызынан);
2. Адамдардын мамилелеринин баалуулугунан;
3. Адамдын жеке психологиялык  өзгөчөлүгүнөн.
Чыр-чатактуу жагдайларды чечүүнүн төмөнкү ыкмаларына көз салып көрөлү.
1. Оолак болуу: бирөөнүн пикирине кошулууга каалоосу жок, ар кандай пикирлерден чыккан чырга кошулуп калбас үчүн, өзүнө тиешелүү маселени өзү чечүүгө аракеттенүү. Бирок бул ыкманын калпыс жери, жаралган чырды чечүүгө жардам бербейт. Чатак ырбай бериши мүмкүн. Бул ыкма, чатакты убактылуу гана солгундатып коерун эстен чыгарбашыбыз абзел.
2. Мажбурлоо: Чатакты күч менен чечүү, бирөөнүн башка жактын пикирин эске албай. Бул ыкма, жетекчинин бийлиги кызматчыларынын үстүнөн күчтүү жагдайларда натыйжасын берет. Бирок, бул ыкма, жаралган жагдайларга карата болгон, кол астында иштеген кызматкерлердин демилгесин, ой-пикирин эске албайт. Бул болсо, алардын макул эместигине алып келет. Жалпылап айтканда, бул ыкма төмөнкү эки түшүнүккө таянат (“жеңүү” же “жеңилүү”) деген. 
3. Жылмалоо: Бул ыкма бөлөктөрдүн да пикирин эске алып, алар менен биригүүгө болгон кадам. Өзүнүн негизги, “күчтүү” кызыкчылыгын көрсөтпөө (кошпоо) менен жүргүзүлөт. Бул ыкма, башкалардын каалоосун жүзөгө ашырганга жардам берет, жамаатта жагымдуу жагдайды сактайт,кызыкчылыктардын бирдейлигин колдойт жана алардын айырмаларын азайтат. Тилекке каршы, кээ бир учурларда чыр-чатакты пайда кылган көйгөйлөр унутта калат. Бул “утулуу-утуш” деген пикирдеги ыкма.
4. Компромисс. Бардык жактардын пикирлерин азыраак деңгээлде эске алуу. Бул ыкманын жүзөгө ашырылышы сүйлөшүүлөр аркылуу жүргүзүлүп, каршы жактардын ар бири өз пикирлеринен кандайдыр бир жактуулугунан чегинүүгө макул кылып, эки жакты тең толук болбосо да, орточо канаттануусун камсыздайт. Бирок, чегинүү, негизги пикирлерди камтыса, анда чырдын түйүнү (компромисс) жол менен чечилбей калуусун айгинелей турган коркунуч кала берет. Бул деген, компромисстик ыкма, чыр чатакты оң натыйжа менен чече адбашы мүмкүн деген тыянакты жаратат. Мындай чечим эки жакты тең толугу менен канаттандырбайт, ошол эле учурда канаттанышат десек да туура болот. Бул, “утулуш да эмес”, “утуу да эмес” деген ыкма.
5. Биргелешип иштөө(сотрудничество). Бул чырдын түйүнүн чечиш үчүн, башкалардын да көз караштарын таанып, алар менен таанышууга даярдыктарын билдирип, чыр-чатактын пайда болгон себептерин түшүнүп,эки жакка тең туура келе турган чечимдерди кабыл алуунун ыкмасы. Бул жерде, чырлуу жагдайдан чыгуунун бирден-бир натыйжалуу жолун издөө боюнча сөз болуп жатат. Мындай жол менен эки жак тең утушка ээ болушат. Бул “утуш” –деген ыкманын өзү. Аллан Филли чыр-чатактан “биргелешип иштөө” ыкмасынын төмөнкү түрлөрүн сунуш кылган:
1) Чечимдердин эмес, максаттардын көйгөйүн аныктаган категорияларды (түшүнүктөрдү) иштеп чыгуу керек.
2) Көйгөй аныкталгандан кийин, эки жакка тең ыңгайлуу чечимдерди аныкташ керек
3) Көңүлдү башка жактын өздүк сапаттарына эмес көйгөйдүн өзүнө буруш керек
4) Бирине бири ишенген жагдайды түзүү абзел. Бул болсо бир-бирине болгон таасирди көбөйтүп, маалыматтар менен алмашууларына (маалыматтар менен камсыздоого) алып келет.
5) Сүйлөшүүлөрдө, жолугушууларда бир-бирин коркутуп-үркүтпөй, жиндерин кайнатпай, экинчи жактын пикирин угуу менен, ыңгайлуу (оң) мамилелерди түзүүгө аракеттенүү абдан туура болот.

11.4. Адамдын өмүрүнө коркунуч (стресс) жараткан окуялардын себептери (жагдайлардын) жана алардын деңгээлинин азайышы.
	Көзөмөлгө алууга мүмкүн болбогон, же өтө татаал чыр-чатактын тескери таасирлери, уюмга бир кыйла кыйынчылыктарды туудурат. “Башчы” – аларды жок кылуунун ыкмаларын билиши зарыл. Адамдын өмүрүнө коркунуч (стресс) – бул кишинин кандайдыр бир күчтүү таасирлерден, жагымсыз окуялардан жаралган “физикалык” түшүнүксүз оор абалы.
	Бул, кызматкерге коюлган (анын иш функциясы менен байланышпаган) талаптардан пайда болуучу, организмдеги түшүнүксүз абал. “физикалык оор абал” (стресс) курчаган чөйрөнүн, окуялардын же кандайдыр бир шарттардын, адамга ашыкча психологиялык же физикалык талаптарды коюуга, адамдардын өздүк өзгөчөлүктөрүнөн, чыккан каршылык  “өзгөчө жооп”.
	Адамдардын физикалык оор абалга – каршылык көрсөтүүсү ар кандай. “Запкы” көрүп калууга жакындар: өтө күчтүү жана өтө алсыз адамдар. Күчтүүлөрүндө жинин кайнатса, алсыздарында коркунуч үстөмдүк кылат. Бул натыйжалар – экөө тең ден соолукту бузууга алып келет.Эки жакка тең кирбегенортоңку адамдар,стресске (физикалык оор абалга) дуушар болуусу төмөн болот.Алар көтөрүмдүүлүк, чыдамкай ж.б.у.с.  ресурстар менен жабдылышкан. Алардын “физикалык оор абалга” каршылык көрсөтүүсү жогору, мыкты болот. Андай адамдар, стрессти толук албай, майдалап, керектөөсүнө көңүл бөлүп, ашыгын өзүнөн оолактата алышат. 
“Физикалык оор абалдын” (стресстин)  - физиологиялык белгилери: жаралар, өпкөнүн оорулары, баш оору, жүрөктүн оорулары, жүрөккө болгон чабуул (приступ). Психологиялык белгилери: тамакка табиттин жоктугу, кыжырдануучулук, кыртышы сүйбөстүк (көңүлдүн жабыктыгы).
“Физикалык оор абал” (стресс) кызматкерлердин ишинин натыйжалуулугун азайтып, жашоо-тиричилигинин сапатын төмөндөтөт. Ошондуктан уюмга кымбат турат.
“Физикалык оор абалга” (стресске) дуушар кылган жагдайларды эки тайпага чогултса болот: жумуш менен байланышкан уюштуруучулук жагдайлар жана адамдын өздүк жашоосу, анын мүнөздөмөсүнө байланышкан жагдайлар.
Уюштуруучулук жагдайлар (факторлор):
1. Кызматкерди ашыкча, же кем жумуш менен камсыздоо, анын физикалык, акыл-эс жактан чарчоосуна, канаттанбагандыктын көбөйүшүнө, ала турган пайданын жоготуусуна алып келет. 
2. Өтө тез чечимдерди кабыл алууну мажбурлаган, кыйынчылык жараткан окуялар
3. Татаал, оор жагдайлар, же чечимди кабыл алуудагы тобокелчилик 
4. Дайыма шашып туруу, ал көйгөйгө кайра кайрылбас үчүн, бир аз болсо да токтой туруп, тереңирээк тариздеп, ылайыктап чечимди чыгарууга аракеттин жоктугу
5. Жетекчинин, же башка жетекчилердин бир-бирине карама-каршы келген, же ачык айкын эмес тапшырмалары, талаптары;
6. Өздүк ченемдердин, баалуулуктардын, тайпанын ченемдерине жана баалуулуктарына шайкеш келбегени, алардын ортосундагы ажырымдын бар экенин сезүү;
7. Келечеги жок майда-чүйдөсү менен тажаткан, кызыктырбаган жумуш;
8. Уюмдун ишиндеги негизги өзгөрүүлөр;
9. Жумуштагы жаман шарттар: катуу добуш, жарыктын жетишсиздиги, дулукма(үп), жылуулуктун өйдө-ылдый жылып турушу (туруктуу температуранын жоктугу).
Өздүк жагдайлар (факторлор):
1. Жакын адамдын өлүмү;
2. Ажырашуу;
3. Жумуштан бошоп калуу;
4. Жакын адамдардагы жол болбогондук (ийгиликсиздик);
5. Никеге туруу;
6. Үй-бүлөнүн жаңы мүчөсүнүн пайда болушу;
7. Бир нерсеге өтө кайгыруу, же кубануу;
8. Ардактуу эс алууга (пенсияга) чыгуу ж.б.у.с.
Ошентип, адамды бушайман кылган “чыңалуунун” деңгээлин азайтуу зарыл. Мындай жагдайларды жетекчи болобу, кызматкер болобу башкаруулары абадай керек. 
	Стресстен качуунун (оолак болуунун),же деңгээлин азайтуунун бирден-бир куралы – өзүн-өзү башкаруу, өзүнүн жумуш убактысын натыйжалуу пайдалануу болуп саналат. Мисалга, өздүк жана адистик максаттарды аныктоо, иштин орчундуу багыттарын баса көрсөтүү, тапшырмаларды  башкага өткөрүп берүү. Мындан тышкары, кызматкер, жумушунун маңызы, тагылган иштин көптүгү, аздыгы, карама-каршы коюлган талаптар тууралуу жетекчиге далилдеп бере турган абалда болуу керек. Андан башка дагы,кызматкер сөзсүз сарпталган күчүн (физикалык.акыл-эс)ордуна коюп,керектүү денгээлде эс алып,адамдык сапаттарга төп келген жашоону камсыздап,жакшы физикалык формасын кармоо керек. Организм стресске каршылык корсотүүсун:туура тамактануу(витаминдери,кошумча азык-заттары бар)такай көнүгүүлөр, дем алуу гимнастикалар,спорттун ылайыктуу туру менен машыгуулар аркылуу жогорулатат.

Тема 12. Мамиле кылуунун (алаканын)- чеберчилиги (кылдаттыгы). (Искусство общения)
12.1.Иш боюнча мамиленин мааниси 
12.2.Мамилени уюштуруунун түрлөрү жана ыктары

12.1. Иш боюнча мамиленин мааниси
Мамиле кылуу- адамдын жашоосунун негизги түрү,адамдын түбөлуктүү касиети. Француз жазуучусу А.де Сент-Экзюпери адамдардын мамиле кылуусун-жогорку байлык деп атаган.Бул жогорку деңгээлдеги байлык адамды “адам” кылат.Мамиленин жоктугу же жетишсиздиги адамдык касиетти бузуп коет.
Ошентип,мамиле кылуу-адамдардын оз-ара,бир-бирине тийгизген өзгөчө деңгээлдеги түрү. Мамилелер биз эмнени гана кылбайлы,жашоо практикабыздын негизин түзөт.Мамилелер,адамдардын көпчүлүгүнүн жашоо аракеттеринин 70 пайызын, ал эми жетекчилердин(менеджерлердин)ар кандай иштер боюнча мамиле кылуу жумушчу убактысынын 80 пайызын ээлейт. Бул такай кайталанчу аракеттер. Мындай аракеттерди адамдар уюштуруунун максаттарын,керектүү маалыматтарды берүү үчүн жана ошондой эле маалыматтарды алардан алуу үчүн, кандайдыр бир кошумчаларды, түзөтүүлөрдү киргизиш үчүн жасалат(12.1. сүрөт) 





Мамилелер иш-аракеттеринин моделижиберүү
Сезүү, шарттуу түшүнүк
Булак

Кайра байланыш


кБарчу жак, анын аракет жолу

  
Маалыматты алуучу
Түшүнүүнү жеңилдетүү, изилдөө
Мааниси, натыйжа


Мамиле системасынан чыккан маалымат



Мамиле кылышка жөндөмдүүлүк ар-дайым,адамдын жогорку сапаттарынын ичине кирген. Адамдын ичи-койнуна кирип мамиле жасаган ачык-айрым кишиге, тээ илгертен эле урматтоо менен карашкан.Ал эми тунт адам менен керек учурда гана жакындап чектелүү мамиле жасашпаса,башка убактарда андай адамдардан алыс болушкан.
Мамиле адамдардын ортосунда достукту, кызматчылыкты түзүүгө башкы максатты алдыга койгон кубулуш. Жалпысынан алганда, практика жүзүндө ишкердиктин  бардык түрү, тигил же бул мамилелер менен тыгыз байланышкан. Андыктан, мамиле-ойду, сезимди, максатты башка адамдардын түшүнүүсүнө жеткире турган аракет, билдирүүчү кубулуш. Биздин жашообузда бул кубулуш убактыбыздын көбүн алат. Көпчүлүк  окумуштуулар мамилени – адамдын тажрыйбасындагы “баарына эптүү” (универсалдуу) элемент – деп түшүндүрүшөт. Ошондуктан мамилени “бөркүңдөй” (каалайсыңбы-каалабайсыңбы) көрө бер деген түшүнүк бар. Анын маңызы “мамилени” адам төрөлгөн күндөн башталган, табигый, тубаса сезим,-деп түшүндүрүүсүндө. Бирок, негизинен алганда мамиле теңдешсиз кылдат, татаал кубулуш. Мамиле канчалык кылдат, акыл – эстүү  жүргүзүлсө: сүйлөшүүлөрдүн натыйжалуулугу, өнөктөр менен болгон өз ара түшүнүүчүлүк, кардарлар, кызматчылар менен байланыштын деңгээли кызматкерлердин өз ишинен алган канаттануусу, жамааттагы адеп-психологиялык абал, башка ишканалар, уюмдар жана мамлекеттик органдар менен болгон өз-ара байланыштар жакшы болоорун, адамдар коомунда эбак далилденген. 
“Мамилелер” аныктоочу, негизги ролду ойногон илимдин тармактарынын бири-бул “Менеджмент”. Азыркы учурдун менеджерине, адамдар менен мамиле жасай алган жөндүмдүүлүк абадай керек. Бул менеджердин тажрыйбаларынын, аны мүнөздөй турган сапаттарынын эң башкысы. Уюмдун ишинин ийгиликтерине менеджердин эл менен мамиле кылуусунун деңгээли орчундуу таасир көрсөтөт.
12.2. сүрөт. Менеджердин мамилечилдик деңгээлинин, уюмдун жакшы иштөөсүнө көрсөткөн таасири.


Натыйжалуулукту баалоо атайын өлчөгүч сызыктар менен жүргүзүлгөн. Жетекчиликтин жогорку натыйжалуулугу, алардын мамилчилдигинин эки деңгээли чекиттери менен шайкеш келет: мамилечилдиктин 8-10 жана 14-15 баллдуу деңгээлдерине.
Бул деңгээлдерге, жогорку өндүрүштүк натыйжалар туура келет. Жетекчиликтин натыйжалуулугунун эки учурда бирдей төмөнкү көрсөткүчтөрү: 4 баллга жетпеген мамилечилдиктин (“түнт”) жана “эң жогорку”мамилечилдиктин (16 баллдан ашык)-тайпалардын алкагында жайгашкан.
Жетекчилердин өтө төмөн  мамилечилдиги иштин жыйынтыгына терс таасир тийгизээри айтпаса да түшүнүктүү.Бирок,жетекчиликтин мамилечилдигинин эң жогорку деңгээли, жетекчиликтин натыйжалуулугуна тескери таасир берээрин түшүндүрүүгө туура келет. Мындай кубулуштардын  себептери эмнеде? Мамилечилдик канчалык жогору болсо, иштин жыйынтыгы да жогору болуш керек деген пикирибиз эмнне болду? Иш жүзүндө андай эмес экен.
12.2.Сүрөттө көрсөтүлгөндөй, жетекчиликтин “түнт”, “жогорку” жана “эң жогорку” мамилечилдиги, алардын иликтөө, изилдөө, кызматчыларынын ишке жөндөмдүүлүгүн серепке салуу, жамааттын жалпы уюмдун жалпы кесепетинен жетекчиликтин чечимдерди кабыл алуусу, толук изилденбеген элементтерге, окуяларга таянып калгандыктан, ал чечимдердин сапаттары төмөн болуп калуусу толук ыктымал.
Өтө жогорку деңгээлдеги мамилечилдик, жетекчилердин орчундуу маселелерге көңүлүн бөлүп, алардын натыйжалуу чечилишине, жамаатты уюштурууга, кызматкерлердин өз-ара мамиледерин жакшыртууга кедергисин тийгизип, коюшуна алып келет (убакыттын аздыгынан). Мунун баарысы чогулуп келип эле, уюмдун ишинин натыйжалуулугуна зыянын тийгизет. 
Жалпы эреже боюнча, жамааттын мүчөлөрү үчүн, жетекчиликтер менен мамиле кылуунун калыптанган социалдык-психологиялык деңгээлдери болот. Бул жерде, өзүнүн кылган иши, же ээлеген кызматынын деңгээлине жараша мамиле кылуунун табияты жөнүндө сөз болуп атат (субординация). Жамааттын мүчөлөрү менен мамиле кылууну колдонбогон жетекчилер да,  ошондой эле мамилечилдиги (жамааттын мүчөлөрү менен) өтө жогорку, чектен ашкан жетекчилер да, калыптанган жүрүм-турумдардын (жетекчилик менен кызматчылардын ортосундагы) аралашып, бир типке түшүп кетишине, же болбосо, жетекчилик менен жамааттын мүчөлөрүнүн араздашуусуна алып келүү коркунучу бар. 
Жамааттын мүчөлөрү менен өтө тез, көп байланышкан жетекчилер, кызматкерлеринин ишине тоскоолдук кылып коюшу мүмкүн. Буга кошумча, жетекчи кандай гана мамиле жасабасын, кол астында иштеген кызматкерде “өзүн-өзү көзөмөлдөө”, “өзүн алысыраак кармоо” сыяктуу табигый сокур сезимдер жолтоо болот да, алардын ортосундагы мамилелер ачык-айрымдуулугун жоготуп, жыйынтыгында өтө жакшы натыйжаларды бере албай калышы  мүмкүн.
Менеджердин кылдат мамиле жасоого сезимталдыгы-жөндөмү жок болсо, ал өзүнүн ыгы жок мамилеси менен кызматкердин нааразычылыгын күчөтүп (козгоп), бекеринен көп аракетти, күчтү сарптап коюшу күтүлөт. Андыктан жетекчи деген туура мамиле кылууну, анын атайын билиминдей, тажрыйбасындай эле адистик иш-аракеттин бири катары түшүнүшү абзел. 

12.2. Мамилелердин түрлөрү, ыктары жана аларды уюштуруу.
Кандай гана мамиле болбосун, мазмуну менен эле эмес, түрү боюнча да айырмаланат. “Мамиленин түрү” – бул адамдардын бир-бирине жасаган, жүрүм-турумдун өзгөчүлүктөрү. Мамиленин түрүн тандоодо, жана анын жүрүшүндө эң башкысы: “досторду душман, душмандарды дос” кылбоо. Бул жерде сөз,мамиленин сапаттары жана маданияты жөнүндө болуп жатат. Андыктан мамиленин түрлөрүнүн маңызын түзгөн элементтерди билүү зарыл: 
1) “Мамилени баштоочу”(коммуникаттар)–мамилеге түрткү берген адам, маалыматты берүүчү адам;
2) “Угуучу”(аудитория)-маалыматты алуучу жана угуучу адам
3) “Билдирүү”(сообщение)-эмне жөнүндө айтылат жана анын мазмуну
4) “Мамиле” кылуунун каражаттары – маалыматты алуучуга жеткирген техникалык каражаттар
Ар кандай жагдайлардын көпчүлүгүндө,  мамиленин мазмундуулугу көрүнүктүү орунду ээлейт. Кандай гана  мамиле болбосун, анын пайдалуу натыйжасы болбосо, ал мамиленин эч кимге кереги жок. Бирок, акыл-эс, кылдаттык менен тандалган мамиленин түрү уюмдун максаттарынын орундалышына көмөк берет. Ошондуктан жагдайлардын мүнөздөрүнө жараша, мамиленин шайкеш келе турган түрү тандалып алынат (же болбогондо башкача түрү пайдаланылат). 
Буга байланыштуу, мамиленин негизги эки түрүн бөлүүгө болот:
1. Ортомчу (кыйыр) – арадагы киши аркылуу, телефон, факс аркылуу, телеграммаларды беришүү ж.б. түрлөрү;
2. Тикеден-тике –(жакындан) “көзмө-көз” сүйлөшүү – түрү. “Көзмө-көз” сүйлөшүүнүн мааниси абдан чоң. Анткени, сүйлөшүүнүн кабылдамасын (өнөктөшүнүн)– жакындан, көзүнөн жана сөзүнөн, жүрүм-турумунан түшүнүп, сезсе болот. Бул жерде жакындан байланышуунун  эки түрүн пайдаланса болот.
Оозеки (сөз менен) – вербальные жана сөз менен эмес (невербальные) жаңдоолор, үндүн добушу, адамдын жүзүндөгү кыймылдар (мимика) ж.б.у.с.
	Эмне үчүн ийгиликтерге менеджерлердин бири жетет да, бири жетпейт, муну түшүнүн үчүн, уюмдун кайсы каналдарынан маалыматтар келип, кетип жатканын иликтөө, өтө зарыл иш. Мындай маалыматтар  булактары үч типке бөлүнүшү мүмкүн:
1. Мамиленин функционалдуу түрү. Бул түрдүн жардамы менен, керектүү маалымат баарына, же тайпанын кээ бир адамдарына, алар өз функцияларын аткарыш үчүн жөнөтүлөт (берилет). Бул саясат, уюмдун максаттары  жана маселелери келечектеги пландары тууралуу маалыматтар.Мындай маалымат фирманын борборлоштурулганына, же борборлоштурулабаганына карабастан ар кандай багытта (өйдөдөн ылдый, туурасына) берилет. Адатта мындай маалыматтар формалдуу деп аталат. Анткени алар уюмдун  расмий каналдары аркылуу берилет.
2. Мамилелердин байланыштыруучу түрү (координациялык). Мындай мамилелер уюмдун иштеп жатышкан түзүмдөрүнүн (мисалга,сатуу жана маркетинг бөлүмдөрүнүн) ортосунда жүргүзүлөт. Байланыштыруучу маалыматтардын багыты (саны), адаттагы эреже боюнча, туура жактарга жылат, жөнөтүлөт. Зарыл мамилелер бул жерде, жолугушуу учурунда, телефон аркылуу, кызмат жүзүндөгү каттар, билдирүү кагаздар ж.б.у.с. аркылуу жүргүзүлөт. Негизинен бул өз-ара мамиле фирманын  тапшырмаларын  жүзөгө ашырыш үчүн, чогуу иш-аракетти  уюштуруу болуп саналат;
3. Баалоо боюнча мамиле. Бул,кызматчылардын, өнөктөрдүн  бир-бирине болгон мамилелеринде, даражаларына  карата сый-урмат көрсөтүү деген түшүнүктөргө таянат. Баалоо боюнча маалыматтардын каналдары ыйгарылган сыйлыктарды, ыраазычылык жөнүндө каттарды  камтыйт.
Мамиле маалыматтарды  берүү менен гана чектелбестен, маалыматтарды тактоо, өзгөртүү, жаңыларын иштеп чыгуу менен да түшүндүрүлөт. Ар бир менеджер сүйлөшкөн өнөгүнө багытталган маалыматты алып эле тим болбой, каалаган максаттын орундалышына кызыкдар. Мунун баарысы, менеджердин ылайыктуу мамилени уюштуруусун табыштап жатышын айгинелейт. Мамилени уюштуруунун элементтерине төмөнкүлөр кирет: 

Максат, даярдык, көзмө-көз (түз) мамиле, чечим. (12.3. Сүрөт)
Мамиленин максаты 
Мамиленин түзүүгө даярдык
Түз мамиле
Чечимди кабыл алуу



Тыянак чыгаруу
Сүйлөшүүнүн, жакын мамиленин башталышы
Мамиле жасоочу орунду аныктоо, анын ыңгайлуулугу
Катышуучуларды иликтөө, темалар жана жагдайлар



  
 Маалыматты берүү жана алуу
Мүмкүн болгон башкажолдорду тандоо
Мамиленин түпкү максатын жана тактикасын аныктоо

	


12.3. сүрөт мамилени уюштуруунун технологиясы
Ооз эки сүйлөөшүлөр, мамиле кылууда көп убакытты талап кылып, байланыштарда үлүшү чоң болгондуктан жетекчинин сүйлөө жөндөмү, анын аброюн көтөрүүгө, уюмдун максаттарын орундатууга орчундуу салым кошот.
Сөздү өйдө-төмөн сүйлөп, анын маанисине маани бербеген, бир сөзгө турбаган жетекчилерди адамдар, кызматчылары сый урмат менен кабылдабай коюшу ыктымал. Туура эмес, жаман сөз, жүрөк, кан тамырлар эле эмес, мээни да оорутуп, адамдын ден-соолугуна терс таасир бере  турган  кубулуш (материя). Ушул  себептен,элдер айрыкча биринчи жетекчиден сөздөрдүн каймагын издейт, уккусу келет.“Сен акылдуусуңбу, же акылсызсыңбы, чоңсуңбу, же кичинесиңби, сен сүйлөмүйүнчө (кур дегенде бир сөздү айтмайынча), биз сени билбейбиз”-деген, Саади. 
“Башчынын” же жетекчинин сүйлөгүнүнө канаттангандыкт көп түрдүү. Бул жерде орчундууларына: жөнөкөйлүк, жалпак тил, так билбегендик, кылдаттык, адабий чыгармачылык (кооздук), сезгичтик менен айтуу, үндүн добушун көзөмөлдөө, сөздүн тактыгы, жаңдоолор ж.б.у.с.

Тема 13. Уюмдагы өзгөрүүлөрдү башкаруу
13.1. Өзгөрүү-жылыштарды башкаруунун табияты, үлгүсү жана баскычтары (этаптары).
13.2.  Өзгөрүүлөрдү уюштуруунун түрлөрү.

13.1. Өзгөрүү- жылыштарды башкаруунун табияты, үлгүсү жана баскычтары (этаптары)
Азыркы учурдун уюмдары, бардык ишти божомолдоого мүмкүн болбогон татаал шартта, тез өнүккөн мамилелердин кезинде, такай өзгөртүп туруулары зарыл. Тышкы жана ички чөйрөлөрдүн  тынымсыз өзгөрүп турган кездерде, аларга ылайыктап, баарын өз убагында өзгөрүүлөрдү киргизип, жогорку деңгээлдеги ийкемдүүлүктү камсыз кылууну билүү, өздөштүрүү, уюмдардын, фирмалардын натыйжалуу иштөөсүн эле камсыз кылбай, алардын атаандаштуулугун, рынок шартында бүгүн да, келечекте да жакшы иштөөсүнө шарт түзөт.
Өзгөрүүлөрдү уюштурууну жаңы багытты, ой-пикирди өздүштүрүүчү иш-аракеттер, өз алдынчалыкты камсыздоочу бардык эле башкача элементтер деп түшүнүү керек.
Мисал үчүн, чоң өзгөрүүлөргө жакшыртылган технологияны, жаңы продукцияны чыгарууну, жаңы уюштуруучулук түзүмдөрдү жаратууну, кызматкерлердин адистик деңгээлдерин көтөрүүнү, жаңы баалулуктары, адаттары жана башкаруу ыктары менен жамааттык, өнөктөштүк маданияттын  пайда болушун эсептесек туура болот.

13.2. Өзгөрүүлөрдү уюштуруунун түрлөрү.
Уюмдагы болгон өзгөрүүлөрдү эки түргө топтоштурса болот: Операциондук (өндүрүштүк ж.б. иш-аракеттик) өзгөрүүлөр жана трансформациондук (жалпы уюмдун ишине таандык – өзгөрүүлөр мисалга, уюмдун ишин башкача багыттоо). Өзгөрүүлөрдүн негизги түрлөрү – бул, уюмдун максаттарынын, олуттуу тапшырмаларынын, келечектеги кадамынын, технологиясынын, түзүмүнүн, продукциянын, кызматкерлеринин жана иштөө  маданиятынын багыттары болуп саналат.
Өзгөрүүлөр пландаштырылган жана чар-жайыт болуп экиге бөлүнөт. Пландаштырылган  өзгөрүүлөр –уюмдун келечегин кошо божомолдогон, атайын иштелип чыккан аралыкта жана жакын арада өнүгүүсүн камтыган пландын негизиндеги иш-аракеттер. Бул үчүн уюмдун начар жана күчтүү жактары изилденип, тышкы чөйрөнүн өсүү багыттары, анын оң жана терс, коркунучтуу жактары иликтөөнүн элегинен өтүш керек. Мындай пландардын, изилдөөлөрдүн  максаты, уюмду боло турган тышкы чөйрөнүн өзгөрүүлөрүнө, кокустан пайда болуучу жагымсыз кубулуштарына каршы турууга даярдай турган иш-аракеттер.
Чар жайыт өзгөрүүлөр – бул уюмдун капилеттен пайда болгон (айтпай келчү) кубулуштарга болгон жообу. Ошондуктан мындай кубулуштарга, окуяларга каршы жүргүзүүлүүчү иш-аракеттер, убакыттын аз, жетишпеген учурунда жасалат да, алар дайыма эле оң натыйжага алып келбейт (терең изилденбегендиктен). Мунун кесепетинен, дагы башка өзгөрүүлөрдү (өзгөчө башкаруучөйрөсүндө) жүргүзүүгө туура келет. 

Пландуу өзгөрүүлөрдүн үлгүсү (модели) 13.1 сүрөттө чагылдырылган.
Тышкы чөйрөнүн таасири


Өзгөртүүлөрдүн зарылдыгы
Өзгөрүүнү демилдөөчүлөр
Өзгөрүүнү жүргүзүү
Өзгөрүүлөрдү бекемдөө, быщышыктөө

Ички чөйрөнүн таасири



13.1. сүрөт. Өзгөрүүлөрдүн жүрүшүн башкаруунун үлгүсү.
Бул сүрөттө, өзгөрүүлөрдүн жүрүшү биринен-бирине өткөн беш баскычка бөлүнөт:
1. Уюмга өзгөртүүлөрдү киргизүүнү мажбурлаган тышкы жана ички күчтөр;
2. Менеджерлер бул күчтөрдү изилдешип, өзгөртүүлөргө барууга – керек экенин түшүнүшөт;
3. Өзгөрүүлөрдүн керектигин түшүнүү, бул жаңы ыкмаларды издеп, таап, аларды колдонууну  демилгелейт;
4. Өзгөрүүлөр ишке ашырылат;
5. Уюмга өзгөртүүлөр оң натыйжа бергендиктен, алар зарыл элементтерден болуп калат.
Жогорку көрсөтүлгөн өзгөрүүлөрдү башкаруунун үлгүсүн тереңирээк карап көрөлү. Сырткы чөйрөнүн таасири, уюмга алып келүүчү мүмкүнчүлүктөр жана коркунучтар, анын өнүгүүсүнө түз жана кыйыр факторлордун (жагдайлардын) таасири менен байланышкан. Тагыраак айтканда: керектөөчүлөр, атаандаштар, камсыз кылуучулар, менчик ээлери, жумуш күчүнүн рыногу, көзөмөлдөөчү жана башкаруучу органдар, экономиканын жалпы абалы,маданий социалдык, укук саясат, технологиялык жана эл аралык факторлор.
Ички таасир, уюмдун өндуруштук иш-аракеттери, анын максаттары, аларды аткаруунун мүмкүнчүлүктөрү менен тыгыз байланышкан.
Бул жерде уюмдун кубаты, анын ар кайсы тармак боюнча күчтүү жана алсыз жактары такталат.
Ички жана тышкы таасирлүү факторлорду салыштыруу, чөйрө менен уюмдун ортосундагы ажырымды көрө билүү, учурдагы жана зарыл эмгектин өндүрүмдүүлүгүнүн деңгээлдери, натыйжалуулук жана сапаттар өзгөрүүлөрдүн абадай керек экенин түшүнүүгө алып келет. Бул түшүнүү жаңы технологияны киргизүүгө, кызматкерлерди шыктандыруунун  жаңы системасына маданий баалуулуктардын жаралышына, башкаруунун түзүмдөрүн кайра курууга ж.б.у.с. түрткү берет.
Өзгөрүү керек экенин түшүнгөндөн кийин үчүнчү этап (баскыч) өзгөрүүлөрдү башкаруу – өзгөрүүнү демилгелөө. Бул жерде келечектеги өзгөрүүлөрдү жөргүзүү планы иштелип чыгат. Ал иштелип чыккан документ, чөйрө менен уюмдун  ортосундагы айырманы жок кылууга, же майда барат шайкеш бүгүнкү иш-аракеттер менен уюмдун кабыл алынган ченемдеринин ортосундагы келишпестиктерди жоюуга багыталат.
Жаңы ойлорду (жолдорду) издөөнүн бир нече ыкмалары (механизмдери) бар. Алардын эң натыйжалуу дегендери төмөнкүлөр  эсептелет:
1. Ушуга окшош көйгөйлөрдү чечкен тажрыйбаларды изилдөө
2. Чыгармачылыкты, жаңылыкты, демилгелүүлүктү колдоо, жардам берүү
3. Ой-пикирди жактоо, аны киргизүү баскычына чейин жеткирүү
4. Баш-аягын бириктирген топту түзүү
Биринчи жол, уюмга зарыл болгон өзгөрүүлөрдү киргизүү үчүн, ички иштерге ылайыкташкан, ошондой эле уюмдан сырткары иш-аракеттер боюнча уюштурулган материалдарды изилдеп чыгууга арналган. Бул ыкма пайда болгон  көйгөйлөрдү чечиш үчүн, тажрыйбалуу кеңешчени чакырууга жол берет. Бирок, аталган  ыкма кээ бир ченемдер менен мүнөздөлөт. Алар эски чечимдерди жаңы көйгөйлөрдү чечүүгө колдонулса, анда кээ бир учурларда жаңы өзгөрүүлөрдү киргизүүгө мурунку билим, тажрыйба жетишсиз  болуп калышы мүмкүн. Андыктан көйгөйлөрдөн арылыш үчүн уюм жаңы, өзгөчө ыкмаларды издеш керек.
Акы төлөө системасы мындай уюмдарда  жаңы өзгөчө иш-аракеттерди колдоого багытталганы, азыркы учурдун талабы.
Ар бир адам чыгармачылыкка жөндөмдүү. Бирок алардын ичинде  табият берген  таланттуулары бар. Андай адамдар, жөнөкөй эле шарттардан, өзгөчө,натыйжалуу ыктарды (уюмдун андан ары өнүгүп кетишине) таба алышат. Мындай адамдарды издеп, таап, уюм аларга зарыл болгон шарттардан баарын түзүшү туура болот. Белгилүү тарыхый, адабий булактарда өзгөчө таланттуу адамдарга төмөнкүдөй мүнөздөмө берилген: жогорку деңгээлдеги адистик, ой-толгоосунун  өзгөчөлүгү, жаңы теорияларга, пикирлерге  жакындыгы, билүүгө талаптануусу көз каранды эместиги. Алар үчүн абройлуулардын жоктугу, максатты орундатуу биринчи планга койгон, өжөрлүк, бардык учурга оң багыттуу көз караш. 
Эгер түзүмдөрдө  чыгармачылык абал (жагдай) түзүлгөн болсо, жаңы ой-пикирлер колдоого алынса, анда аларды жайылтуунун, жылдыруунун  жана жүзөгө ашыруунун зарылчылыгы келип чыгат. Бул баскычта ошол ой-пикирдин натыйжалуулугун кабылдап, түшүндүрүп, коргоп жана колдонуу учуруна чейин жеткирген адам керек болот. Анткени өзгөрүүлөр өзүнөн-өзү эле боло бербейт. Көпчүлүк учурларда жаңы, өзгөчө ой-пикирлер аягына чейин изилденбей жетекчилик тарабынан колдоо таппай калат.
Өзгөрүүлөрдү демилгелген акыркы ыкма – бул уюмда “эч кимден көз каранды эмес” (венчурдук) топту түзүү. “Көз каранды эмес” топ – бул өзүнчө, өз алдынча түзүм. Ал “өйдөтөн-төмөн” башкаруу жана башкарылуучу эрежеге кирбейт (баш ийбейт десек да туура болот). Бул топ, заманбап ойлоп табууларды, негизги жаңы долбоорлорду иштеп чыгат жана аларды колдонууга даярдайт. Бул топтун мүчөлөрү чыгармачылыкка, толук эркиндикке ээ болушат жана уюмда кабыл алынган, өкүм сүргөн эрежелерге, тартиптерге баш ийүү зарылчылыгынан бошотулат. “Көз каранды эмес” (венчурдук топ) топ аз сандуу (карамагында аз эле кишилер бар) жана уюмдан бөлүнгөн . Ушунун натыйжасында бюрократтык (жетекчилердин тынымсыз) кийлигишүүсүнөн алыс болот. 
Төртүнчү баскыч, өзгөрүүлөрдү башкаруу-бул өзгөрүүлөргө тоскоолдук кылган себептерди жок кылып, өзгөрүүлөргө ылайыктуу жагдайларды түзүү. Тоскоол болчу себептер төмөнкүлөр:
1. Таксыздык (аныксыздык). Адамдар өзгөрүүлөргө уюмдагы өз ордуларына карата ишенбөөчүлүк, коркуу сезим менен караганы, алардын так, керектүү маалыматтарды өз учурунда алышпаганы (бул бир себеп). Аныксыздык дайым эле, кай бир деңгээлде коркунучту жаратат. 
2. Жоготууну сезүү. Адамдар –өзгөрүүлөр өздүк жоготууларга алып келет деп, тынчсызданышат: укуктарын, бийлигин, даражасын, айлыгын, кошумча жеңилдиктерин, артыкчылыктарын, социалдык байланыштарын ж.б.у.с., кыскартып айтканда кайсы бир керектөөсү кемип калат деп коркушат
3. Бир-бирине түшүнүүнүн жана ишенимдин  жоктугу. Кызматчылар көпчүлүк учурларда өзгөртүүлөрдүн  маани-маңызын түшүнүшпөйт, же өзгөрүштөрдүн оң натыйжалуу болооруна көздөрү жетпейт (олку-солку абал) жетекчилердин түшүндүрүүлөрүнө толук ишене алышпайт (анткени мындай көрүнүштөр мурда да болуп кеткен). Терс натыйжалуу тажрыйба бар ж.б.у.с. 
4. Тескери жыйынтыктарга болгон ишеним. Өзгөрүүлөр эч кандай жакшы нерселерге алып келбейт, учурдагы көйгөйлөрдү чечпейт, тескерисинче жаңы көйгөйлөрдү чечпейт, тескерисинче жаң ы көйгөйлөрдү жаратат деген тыянак (ишеним).
5. Ар түркүн максаттар жана баалоолор. Жаңы пикирди жараткан адамдар, аны колдочуулар, чогуу иштегендер, кимдер өзгөрүүнүн учуруна туш келчүлөр, жагдайды ар кими, ар кандай баалашат. Түзүмдөрдүн менеджерлеринин, түзүмдүк кызыкчылыктары болот, андыктан жаңы өзгөртүүлөрдү киргизүү кайсы бир түзүмдүн максаттарын жок кылып коюшу  ыктымал
6. Өзгөрүүлөр менен иштешүүдө зарыл болгон  тажрыйбанын , шайкеш келген билимдин жоктугу
7. Өзгөрүүлөргө каршы калыптанып калган элементтер: учурдагы эрежелер, тартиптер, саясат, ченемдер, жумушчу ыкмалар, адаттар, жогорку жетекчинин ой-пикири
Бул элементтердин баары көп убакыттын ичинде пайда болгон жана адатка айланып калган. Андыктан алардан кол жууш өтө татаал нерсе. Жаңы өзгөрүүлөргө болгон каршылыкты жеңүүнүн эки ыкмасы колдонулат.
1. “Күчтөнгөн талаанын” – анализи (талдоосу) өзгөрүүлөргө каршы турууга түрткөн жана тоскоол болуучу жагдайларды (факторлорду) аныктоо жана окуп билүү.
2. Каршылыктарды азайта турган, же караманча жое турган учурдагы ыкмаларды пайдалануу.
“Күчтөнгөн талаанын” – талдоосун (анализин) Курт Левин сунуштаган. Өзгөрүүлөр кыймылдаган жана ага каршы жылган күчтөрдүн ортосундагы “күрөштүн” натыйжасы – деп түшүндүргөн. Качан, өзгөрүүлөр сунушталганда, ал өзгөрүүлөрдү кайсы бир күчтөр алдыга (же артка) жылдырат, ал эми башка күчтөр аларга тоскоолдук кылат. Менеджер бул күчтөрдү анализдеп (электен өткөрүп) ал күчтөрдүн катышын,  кыймылдаткан күчтөрдүн пайдасына оодарышы керек. Муну үч жол менен ишке ашырса болот.
1. Учурдагы кыймылдаткыч күчтөрдү күчөтүү
2. Каршылык көрсөткөн күчтөрдүн күчүн алсыздандыруу 
3. Жаңы кыймылдаткыч күчтөрдү кошумчалоо.
Айта кетчү бир нерсе, жетекчиликтин өзгөрүүлөргө каршылык көрсөткөн күчтөрдү жок кылуу, бул өзгөрүүлөр боло электеги мезгил (убакыт). Бир сөз менен айтканда алдын-ала жоюу.



Тема 14. Башкаруу этикасы (адеби, ахлак) жана уюмдун социалдык жоопкерчилиги
14.1.    Башкаруу ахлактын (адептин, этиканын) түшүнүгү
14.2. Жетекчилердин жана жөнөкөй (карапайым) кызматкерлердин жүрүм-турумунун этикасын (адептүүлүгүн) жогорулатуучу жолдору (ыкмалары)
14.3.  Ата – мекендик уюмдардагы адеп жана социалдык жоопкерчиликтин көйгөлөрү

14.1.Башкаруу адептин (этиканын) түшүнүгү
Ишкердиктин адептик үлгү нормалары (стандарты) менеджерлер тарабынан да, керектөөчүлөр тарабынан да, өсүп бараткан кызыкчылыктын керектүү нерсеси болуп калды. Компаниялар, уюмдар коомдук пикирдин начарлап кетпеши үчүн, мамлекеттик органдардын, ишмердик коомдун алкагындагы артыкчылыктарын жоготпошу үчүн, адеп жүрүм-турум ченемдерге чоң көңүл бөлүүдө.
Менеджменттин адеби-ахлак (моралдык) принциптерди, талаптарды, баалуулуктарды бириктирген эреже. Мунун жардамы менен уюмга жарактуу, же жараксыз деген көз караш аркылуу, адамдардын жүрүм-туруму башкарылат. Адептүү болуш үчүн, уюмдар жалпы адамгерчиликтин ченемдеринин алкагында өзүнүн түшүнүктөрүн (элестетүүсүн) негиздеши керек. Ар бир эле уюм жакшылык, жамандык деген түшүнүктөргө өзүнүн аныктамасын берүүгө болбойт.



14.2. Жетекчилердин жана жөнөкөй (карапайым) кызматкерлердин жүрүм-турумунун этикасын (адептүүлүгүн) жогорулатуучу жолдору
	Өзөктүү (пайдубалдуу) адеп теориясы, адамдык абийирди жана элдин жыргалчылыгын сактай турган аныктамалардын жыйындысы. Негизинен көпчүлүк учурда башкаларга мамилени, биз өзүбүз каалагандай, ойлогондой жасайбыз. Ошол эле убакта, алардан биз каалагандай мамилени күтөбүз. Жарактуу, жараксыз деген түшүнүктөр бир нече “булактар”  аркылуу адамдын аң-сезимине кирет. Кээ бирөөлөр үчүн, жетектөөнүн адептүү башкы булагы болуп анын диний көз караштары саналат. Эмне туура, эмне туура эмес сыяктуу түшүнүктөргө (күнүмдүк жашоо) үй-бүлөө, мектеп чөйрө ж.б.у.с. таасир көрсөтөт.
	Кандайдыр бир чечимди кабыл алыш үчүн, уюмдар адептик, жүрүм-турумдардын мыйзамдарын иштеп чыгышат. Ал мыйзамдар чечимди кабыл алууда негизги колдонулуучу документтин ролун аткарат. Анткени ал мыйзамдарда башкы баалуулуктар жана турумдун принциптери камтылган. Ал мыйзамдар ар кандай уюмдарда майда барат жагынан бир-биринен бир топ айырмаланса да, негизги философиялык 4 ыкмаларды колдонот: пайда алып келчү, жекече, моралдык укук боюнча акыйкаттуу.
	Пайда алып келчү ыкма. Адептүү жүрүм-турумдун маңызы көп адамдар үчү социалдык чоң натыйжаларды, чоң пайданы алып келүүсүндө турат. Аталган ыкма чечимди кабыл алуучу, башка жолдорду изилдеп, баардык жактарын ойлонуштуруп, кызыккан тараптарды катыштырып, адамдардын көпчүлүгүн канаттандыруучу чечимди кабыл алууга көмөктөшөт.
	Пайда берчү концепцияны (ыкмасы) көпчүлүк учурда чыгым менен таза пайданы салыштырып, аларды изилдөөнүн негизинде чечимди  алуучу ыкма деп эсептешет. Бул ыкманын кемчиликтеринин бири-бул чыгым менен пайданы өз-өзүнчө изилдөөдөгү эсептин таксыздыгы. Көпчүлүк нерселер акча менен көрсөтүлөт дечи (өндүрүлгөн товарлар, сатуу жана анын көлөмү, эмгек акынын фондусу, таза пайда ж.б.). Бирок, кызматчылардын  моралдык сапаттары, психологиялык канаттануусу, адамдын жашоосунун баалуулугу жогорку ыкма аркылуу көрсөтүүгө болбойт. Адамдык жана социалдык чыгымдарды эсептөө өтө оор (татаал) бойдон кала берет. Мындай өлчөөлөрсүз чыгымдын жана пайданын иликтөөлөрү адептүү ыкмаларга киреби, же жокпу айтыш кыйын (туура жоопту алууга мүмкүн эмес). Бул ыкманын дагы бир мүчүлүш жери, жалпы пайданын аркасында иштөө, бул көпчүлүк көп учурда, азчылыктын укуктары менен эсептешпей коет.
	Бирок ушундай мүчүлүштүктөрүнө карабай “пайдалуу” (утилитаризм) концепциясы (теориялык көз караш) уюмдардагы адептүү иш-аракеттерди аныктоодо кеңири колдонулат.
	Өздүк (теориялык) ыкма, жүргүзүлгөн иш-аракеттер адамдын узак убакытка максаттарын, кызыкчылыктарын аткара алса, анда ал ыкма “адеп-ахлактуу”  деген пикирге  таянат. Адамдар өздөрү үчүн узак-убакытка созулчу артыкчылыктарды, жогрку сапатта чече турган критерийлер (чендер) деп кабыл алышат. Бирок аягында келип эле, адамдар өздөрүнүн кээ бир талаптарын  курмандыкка чалып, уюмдун учурдагы жана келечектеги натыйжаларына карап, жалпы жакшы жыйынтык алып келе турган ой-пикир, иш-аракеттерди колдошот жана макул болушат. Өздүк ыкма (кандайдыр бир деңгээлде) башкалардын дагы кызыкчылыктарын эске алдыра турган жүрүм-турумду жаратат. 
	Моралдык – укук  (теориялык) ыкма бир адамбы, же тайпабы, кандайдыр бир аларга көңүл бөлүүгө укуктары  бар деген пикирге негизделет. Адамдын укугун эске албаган чечим адепсиз деп аталат. Бул принцип  адамдар бөлөк пикир менен макул болбосо да, бир-бирине  сый мамиле кылууга милдеттүү. Мындай  адептик көз-караш адамды (адам катары) барктоого мажбурлайт. Чечимди кабыл алуучу иш-аракет, төмөнкү моралдык  укуктарды эске алууну баса көрсөтөт.
1. Өз эрки менен макул болуучу укук. Адам кандайдыр бир таасир берүүчү аракетке, анын өзүнүн толук жана эркинче макулдугу менен жүргүзүлөт;
2. Адамдын жеке жашыруун, сырдуу жашоосуна болгон укук . Жумуштан сырткары, адам эмнени кылам десе, ошону жасоого толук укуктуу. Ал өзүнүн жеке жашоосу тууралуу маалыматты көзөмөлдөй алат;
3. Ак ниеттүүлүктүн, уяттуулуктун эркиндигине болгон укук. Адам өзүнүн моралдык жана диний көз-караштарына туура келбеген буйруктарды, көрсөтмөлөрдү аткарбай коуюга укугу бар;
4. Адамдын сөз эркиндиги. Адам башкалардын кылган иштеринин туура, же, туура эмес кылгандарын, мыйзамдуулугун, негиздүүлүгүн, алардын адептүүлүгүн сындоого укуктуу;
5. Адамдын керектүү деңгээлдеги кабыл алуусуна болгон укук кабыл алынган адамдын пикирлерин, айткандарын бейтараптык  таризде угуусуна, адамча мамиле кылуусуна толук укуктуу;
6. Жашоого болгон укук жана коопсуздук. Адам өмүрүн, ден-соолугун коргоого жана коопсуздугуна укугу бар. 
Бул ыкманын башкы мүчүлүштүгү ар кайсы жактарды  макулдатууга багытталган иш-аракеттерде пайда болуучу карама-каршы кызыкчылыктар. Дайыма кайталанчу мисалга жалданма кызматкерлердин өздүк жашоосуна болгон укугу менен, жалдаган адамдардын өздөрүнүн каражаттарына, оокаттарынын сакталуусуна болгон укуктарынын ортосунда жаралган карама-каршылык. Мындай келишпестик негизинен жумушчулардын актыгын текшергенде пайда болот.
	Акыйкаттуу (айкын) ыкманын маңызы – адептүү туура чечим теңчилик, чынчыл, бейтараптык принциптерге негизделиш керек. Башкача айтканда, пайда жана чыгымдар ар кандай тайпалардын адамдарынын ортосунда акыйкаттуу бөлүштүрүлүшү керек. Менеджерлер үчүн акыйкаттуулуктун үч түрү маанилүү деп эсептелет. 
1. Бөлүштүрүүдөгү акыйкат (распределительная справедливость) адамдарга акы төлөөдөгү айырма (жетекчилер) каалагандай мүнөздөмөлөрдө, улутуна, жакындыгына, аял-эркектигине, жашына ж.б.у.с. негизделбеши зарыл;
2. Иштөө тартибинин акыйкаты – адамдардын укугу көзөмөлдө жана корголуу болушун көрсөтөт. Бул үчүн алардын укуктары  так белгилениши керек жана такай ыраттуу түрдө, жашоодо жүзөгө ашырылышы зарыл;
3. Ордун жабуу акыйкаты (компенсационная справедливость) – адамдардын тил, жеме угуп, же таарынычтары үчүн,ордун жабуучуну алууга укуктуу экенин айгинелейт. Мындан сырткары, адамдар алардын көзөмөлүндө эмес окуялар үчүн, эч кандай жоопкерчиликти ала –алышпайт.

14.3. Ата-мекендик уюмдардагы адептүүлүк жана социалдык жоопкерчиликтин көйгөйлөрү
	Уюмдар, ишканалар кызматкерлердин адептүүлүгүн жогорула турган иш-аракеттерди колдонушат. Мындай иш-аракеттертерге төмөнкүлөр кирет: жетекчилердин өздөрүнүн жүрүм-турум үлгүсү, адептүүлүктүн чендерин (эрежелерин) иштеп чыгуу, уюмдун моралдык мыйзамдары, уюмдун кызматкерлерин адептүүлүк жүрүм-турумга окутуу, адептүүлүк комитетин түзүү, социалдык текшерүүнү жүргүзүү.
	Уюмдун социалдык жоопкерчилиги анын төмөнкүлөргө карата милдеттеринен турат: Жаратылыш чөйрөсүн коргоо, жакындардын, жамааттын жана жалпы коомдун кызыкчылыктарын эсепке алуу, алардын жыргалчылыгын жогорулатуу. Уюмду курчаган жакындарына: инвесторлор, акционерлер, кызматкерлер, керектөөчүлөр жана тапшыруучулар кирет. Социалдык жоопкерчиликтин  келечеги жөнөкөй экономикалык  жетишкендиктердин натыйжасынан тышкары, аныкталган көйгөйлөрдү чечүүдөгү ишкердиктин функцияларына топтолот. Ушул келечекке байланыштуу ишкердиктин милдетине,өкмөт таккан же рыноктун шарттарынын начардыгынан жаралган көйгөй, социалдык керектөөлөрдү канаттандыруу кирет (мунун бир себеби, тышкы экономикалык иш-аракеттердин натыйжасынын төмөнкү деңгээли да болушу мүмкүн). Мисал ирээтинде, ааламдын ысып баратканына каршы, компаниялардын өз эрки менен көмүр кычкыл газын азайтууга багытталган программаларды  иш жүзүнө  ашырууга катышып жатканын айтсак болот.  Бизнестин коомдогу ролу, социалдык жоопкерчилик менен экономикалык натыйжалардын ортосундагы байланышты түзүү жана шайкеш келтирүү болуп эсептелет.
	Менеджерлер өздөрүнүн адептүү башкаруунун концепцияларынын моралдык принциптердин жаралышынын эки жагдайын (факторун) эске алуу менен түзүшөт.
Биринчиден, бул мамлекет, ким,  кээ бир социалдык иш-аракеттерге көрсөтмөлөрдү эскертүүнү берет же, тыюу  салат. Ал ошол эле мезгилде, белгилүү бир саясатты жүргүзүүгө кызыктыруучу шарттарды түзөт.
Экинчиден, адептин өзү. Адептүүлүктүн принциптери иш-аракеттерди жана жүргүзүлүүчү саясатты баалоонун негизин түзүү менен, жыйынтыгында алар адептүү деп эсептелет. Башкаруучу кызматкерлер, өкмөттүн жардамы менен жашоонун сапаттарын жогорулатууга багытталган чөйрөнү жаратууга милдеттүү.  



















Корутунду
Байыркы дүйнөдөн бери адамдар коомун бир нукка салып башкаруу эң чоң маселелердин болуп келгени баарыбызга маалым. Башкаруунун көйгөйлөрү өзгөчө экономикалык түшүнүктөр,мамлекеттик түзүлүш жана анын баштапкы институттары пайда болгондон баштап көбөйгөн. Мамлекет деп аталган ар кандай өлкөлөрдүн ортосундагы айыгышкан тынымсыз согуштарды мындай коелу, ал эмес ар кандай топтордун, уруулардын, аймактардын арасындагы кагылыштар да “натыйжалуу башкарууну” талап кылган. Табигый кырсыктар, жалпы журтту каптап кетчү оорулар (илдеттер) болгондо да, алардан арылыштын жолдорунун бири катары (балким эң башкысы) жүргүзүлүүчү иш-аракеттерди башкаруу болуп эсептелген.
Азыркы кездеги менеджменттин маанисин, ролун, окумуштуулар абдан көп китептеринде, чыгармаларында жазып калтырышты жана жазуунун үстүндө. Тактап айтканда “менеджмент” илим катары, аны окуунун керектиги кынтыксыз далилденди.
Уюмда болобу, ар кандай ишканаларда, мекемелерде болобу, жетекчиликтин, башкаруунун орду, ролу, уюмдардын натыйжалуу иштешинде, коюлган тапшырмаларды, максаттарды орундатууда эбегейсиз чоң.
Биз сунуштаган, чакан окуу китебибизге, менеджмент сабагын студенттердин жакшы өздөштүрүүгө жардамы тиер бекен деген ойдо, башкача ыкмаларды колдондук.
Бул окуу китептин мамлекеттик тилдеги жана расмий тилдеги мазмундары: темалары, параграфтары, түшүндүрмөсү окшош түрдө бир жыйнакка топтолду. Биздин оюбузча алыскы аймактардан келген (орус тилин кандайдыр бир себептер менен жакшы өздөштүрбөй калган) балдар, кыздарыбыз ошол эле түшүнүк орус тилинде кандай айтылаарын үйрөнүп билип алышаарына жардамы тиер деген чечимге келдик.Ошол эле убакта мамлекеттик тилди жакшы билбегендерге, же, үйрөнөм деп далалат кылгандарга (орус тилдүүлөргө) да жардамдашат деген үмүттөбүз.
Бул окуу китеп тууралуу сын-пикирлердин кандайы болсо дагы, биз толугу менен кабыл алууга даярбыз.
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