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Annotatsiya: Korporativ kommunikatsiya — bu tashkilotning ichki va tashqi
manfaatdor tomonlar bilan samarali axborot almashinuvi jarayoni bo‘lib,
uning samaradorligi ko‘p jihatdan rahbar shaxsiy obraziga bog‘liq. Ushbu
maqolada rahbar obrazining korporativ kommunikatsiyaga ko‘rsatayotgan
ta’siritahlil qilinadi. Rahbarning shaxsiy sifatlari, kommunikativ ko‘nikmalari,
tashqi ko‘rinishi, axloqiy qarashlari va professional imidji tashkilot xodimlari
va jamoatchilik bilan munosabatlarda qanday o‘rin tutishi yoritiladi. Shu
bilan birga, kommunikatsiya jarayonidagi shaffoflik, ishonch, xarizmatik
yetakchilik va inqirozli vaziyatlardagi muloqotning ahamiyati ham tahlil
etiladi. Maqolada HR mutaxassislari va korporativ boshqaruvchilar uchun
amaliy tavsiyalar ham keltirilgan.

Kalitso‘zlar: rahbar, obraz, korporativkommunikatsiya, ishonch, yetakchilik,
tashviqot, korporativ madaniyat, tashkiliy munosabatlar.

1. Kirish va gipoteza

Bugungi globallashuv, ragobat muhiti va texnologik taraqqiyot
sharoitida tashkilotlar faqat iqtisodiy samaradorlikni emas, balki
ichki muhitni, ya’ni korporativ madaniyatni mustahkamlashga
ham katta e’tibor qaratmoqda. Korporativ madaniyat — bu
tashkilotdagi xodimlar o‘rtasidagi munosabatlar, umumiy
qadriyatlar, intizom, korporativ rag‘batlantirish va ish yuritish
uslublarining yig‘indisi. Bunday madaniyatni shakllantirish va
uni rivojlantirishda rahbarning obrazi, shaxsiy imiji hal qiluvchi
omillardan biri hisoblanadi. Davlatimiz rahbari Shavkat Mirziyoev
ta’biri bilan aytganda, “odamlar bizga ishonayapti. Bu ishonchni
har bir rahbar yuragidan o‘tkazib, yangicha dunyoqarash bilan
ishlashi, xalqqa xizmat qilishi kerak.”(Alimov va b., 2019).

Rahbar obrazi — bu uning shaxsiy xususiyatlari, kasbiy
salohiyati, kommunikativ qobiliyati, tashqi ko‘rinishi, ish uslubi,
psixologik, ijtimoiy omillardan iborat murakkab tuzilma. Tashkilot
ichidagi muhit, ishchilarning yondashuvi, ularning ishga va
rahbariyatga bo‘lgan munosabati aynan rahbar shaxsiyati orqali
shakllanadi. Kuchli, halol va adolatli rahbar tashkilotda samarali
1sh muhitini ta’minlab, korporativ madaniyatni ijobiy tomonga
yo‘naltirishi mumkin.

Tadqiqotlar shuni ko‘rsatadiki, xodimlar rahbarning shaxsiy
namunasidan ilhomlanib, uning gadriyatlarini qabul giladi va
fikrini inobatga oladi. Bunday holda rahbar faqat topshiriglarni
bajartiruvchi emas, balki tashabbuskor, strategik yetakchi,
korporativ qadriyatlarning tashuvchisiga aylanadi. Shu bois
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bugungi kun talablaridan kelib chiqib, rahbar obrazi va korporativ
madaniyat o‘rtasidagi bog‘liglikni ilmiy asosda o‘rganish, tahlil
qilish va amaliy tavsiyalar ishlab chiqish muhim vazifalardan
biridir.

Har bir tashkilotda korporativ madaniyatning mustahkam
bo‘lishi xodimlarning ishga bo‘lgan munosabati, mehnat
unumdorligi, jamoa ichidagi munosabatlar va natijada umumiy
samaradorlikka bevosita ta’sir ko‘rsatadi. Korporativ muhitni
shakllantirishda esa rahbarning shaxsiy fazilatlari, yetakchilik
uslubi va umumiy imiji muhim ahamiyat kasb etadi. O‘zbekistonda
ham davlat va xususiy tashkilotlarda korporativ madaniyatga
e’tibor ortib borayotgan bir paytda ushbu mavzuni ilmiy jihatdan
tadqiq qilish dolzarb hisoblanadi.

2. Manbalar va tadqiqot usullari

Ushbu tadqiqotda rahbar obrazining korporativ madaniyatga,
ayniqgsa kommunikatsiya muhitiga qanday ta’sir ko‘rsatishi
keng gqamrovda o‘rganildi. Tadqiqot doirasida ilmiy-nazariy
tahlil, statistik tahlil, so‘rovnoma, kuzatuv va tagqoslash kabi
metodlardan foydalanildi. Birinchi navbatda, nazariy asoslarni
mustahkamlash maqsadida xalgaro va milliy miqyosdagi
olimlarning asarlari, ilmiy maqolalar, psixologik va menejmentga
oid adabiyotlar o‘rganildi. Xususan, Irving Goffmanning “The
Presentation of Self in Everyday Life” (1969) asari orqali shaxsiy
obraz va jamoaviy qabul qilish mexanizmlari tahlil qilindi.
Daniel Golemanning emotsional aql (EQ) nazariyasi (2015)
asosida rahbarning hissiy-intellektual salohiyatining ijtimoiy
ta’siri baholandi. John Kotterning rahbarlik va o‘zgarishlar
nazariyasi (1990) orqali imidj va barqarorlik o‘rtasidagi bog‘liglik
tushuntirildi. Zverintsev (1997), Matveeva va Anikeeva (2002),
Petrova, Agaeva kabi olimlarning rahbar imiji, korporativ
madaniyat va kommunikatsiya borasidagi garashlari tahlil qilindi.

Amaliy qismda esa Toshkent shahridagi davlat va nodavlat
tashkilotlarda faoliyat yurituvchi turli darajadagi rahbarlar va
xodimlar o‘rtasida ijtimoiy so‘rovnoma o‘tkazildi. So‘rovnoma
300 nafardan ortiq ishtirokchini gamrab oldi. Respondentlarning
yoshi, lavozimi, ish tajribasi va rahbar haqidagi tasavvurlari
o‘rganilib, ragamli natijalar statistik ko‘rinishda tahlil qilindi.
Bu orqali rahbar obraziga bo‘lgan ijtimoiy munosabat, unga
berilayotgan baho va bu obrazning korporativ madaniyatga ta’siri
empirik ma’lumotlar asosida tasdiglandi.

3. Asosiy qism va muhokama
Jamiyat va tashkilotlarda samarali boshqaruv tizimini
shakllantirishda rahbarning shaxsiy obrazi muhim o‘rin tutadi.
Rahbar faqatgina buyruq beruvchi shaxs emas, balki tashkilotdagi
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korporativ muhitni shakllantiruvchi, xodimlarni ilhomlantiruvchi,
magqsad va strategiyalarni belgilovchi yetakchidir. Uning shaxsiy
xislatlari, boshqaruv uslubi va tashkilotdagi muomala madaniyati
butun jamoa faoliyatiga bevosita ta’sir qiladi. Shu bois rahbar
obrazini to‘g‘ri tushunish va uni shakllantiruvchi omillarni tahlil
etish har gqanday tashkilot uchun strategik ahamiyatga ega.

«Obraz» so‘zi, odatda, shaxsning tashqi ko‘rinishi, taassuroti
yoki jamoa oldidagi qiyofasini anglatadi(lllenens, 2002).
Rahbar obrazi esa faqat tashqi ko‘rinish emas, balki uning ichki
dunyosi, professional salohiyati, axloqiy qadriyatlari va liderlik
qobiliyatlarining birlashmasidir. Shuningdek, rahbar obrazi — bu
tashkilot a’zolari tomonidan uning shaxsiyatiga, xulqiga, qaror
qabul qilish usuliga va jamoa bilan munosabatiga nisbatan
shakllanadigan umumiy tasavvur. Ushbu obraz tashkilotdagi
ish muhiti, xodimlarning mehnatga munosabati va korporativ
madaniyat darajasiga bevosita ta’sir ko‘rsatadi.

Rahbar obrazi quyidagi asosiy yo‘nalishlarda namoyon
bo‘ladi:

Etik va axloqiy tamoyillar. Har qanday rahbar uchun insof,
adolat, halollik kabi gadriyatlar asos bo‘lishi kerak.

Liderlik qobiliyati. Tashkilotni boshqarishda xodimlarni
ilhomlantirish, ularni umumiy maqsad sari yetaklash qobiliyati.

Muomala va kommunikatsiya madaniyati. Ochiq muloqotga
tayyorlik, tinglash madaniyati va samarali axborot almashinuvi.

Emotsional aql (EQ). Xodimlar ehtiyojini tushunish,
hamdardlik va muvozanat saqlash qobiliyati (Goleman, 2015).

Rahbar obrazi bir nechta asosiy omillar orqali shakllanadi
(1-jadvalga qarang):

1-jadval. Etakchi imidjini shakllantirish omillari

Omillar Tavsifi Tashkilotga ta’siri
Shaxsiy cifatlar Psixologik Xodimlarda ishonch va
barkamollik, etika, hurmatni oshiradi
qaror qabul qilish
Kasbiy tajriba Professional bilim va | Tashkilotning
tajriba magqsadlariga erishishni
ta’minlaydi
Kommunikatsiya Mulogot madaniyati, Jamoa birdamligi va
nutq uslubi ishonchini kuchaytirib,
ish faoliyatini
yaxshilaydi
Tashqi ko‘rinish va Kiyinish, harakatlar Tashkilotning tashqi
harakatlar imijiga ta’sir giladi
[jtimoiy munosabatlar | Xodimlar va sheriklar | Musbat ish muhitini
bilan munosabat va hamkorlikni
akllantiradi
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— Shaxsiy sifatlar: rahbarning xarakteri, xulg-atvori,
mas’uliyati, kommunikativ va boshqaruv qobiliyati. Masalan,
rahbarning qat’iyatliligi, halolligi va adolatliligi xodimlarda
ishonchni oshiradi.

—Kasbiytajriba:rahbarning professional bilimvako‘nikmalari,
ish staji, muvaffaqiyatlari va yondashuvi. Ish faoliyatidagi
muvaffaqiyat va samaradorlik ko‘p jihatdan rahbarning bilim
va ko‘nikmalariga bog‘liq. Kuchli kasbiy salohiyat xodimlarda
rahbarga nisbatan hurmat va ishonch uyg‘otadi.

— Kommunikatsiya: muomala va nutq madaniyati, muloqot
uslubi, xodimlar bilan munosabat. Qo‘llab-quvvatlovchi va
hamkorlikka chaqiruvchi kommunikatsiya rahbarning ijobiy
imijini shakllantiradi. Misol uchun, innovatsion va ochiq faoliyatga
ega tashkilotda rahbardan zamonaviy yondashuvlar, interaktiv
muloqot va demokratiyaviy qaror gabul qilish kutilsa, avtokratik
muhitda bunday talablar past bo‘lishi mumkin.

—Tashqi ko‘rinish va harakatlar: kiyinish madaniyati, jismoniy
holat, jamoa oldidagi harakatlar. Rahbarning tashqi ko‘rinishi
uning o‘zini tutishi bilan uyg‘un bo‘lishi kerak.

— Ijtimoiy munosabatlar: rahbarning jamoa, sheriklar va
tashqi muhit bilan munosabati. Ijtimoiy muomala rahbar imijini
mustahkamlaydi yoki susaytiradi. Masalan, sharqiy an’analar
hukmron bo‘lgan mamlakatlarda rahbardan keksa-yoshlarga
nisbatan hurmat, ehtirom va odob talab etiladi.

[lmiy adabiyotlarda rahbar obrazining shakllanishiga
yuqorida keltirilgan 5 ta asosiy omil ta’sir ko‘rsatishi qayd etilgan.
Bizning nazarimizda, ushbu omillar qatoriga kommunikatsion
texnologiyalar va mediani ham kiritish zarur. Hozirgi kunda
rahbarning jamoat oldidagi imiji internet, ommaviy axborot
vositalari va ijtimoiy tarmoqlarda qanday aks ettirilishi bilan
ham bog‘lig. Ya’ni ragamli dunyoda rahbarning obrazi jismoniy
muhitdagina emas, balki virtual muhitda ham shakllanadi. Xitoyda
OAVdagi chiqishlar qattiq nazoratda va protokol asosida amalga
oshiriladi. Rahbarlarning chiqishlari partiya siyosatiga mos va
strategik maqsadga yo‘naltirilgan bo‘lib, ular davlat siyosati
tashuvchisi sifatida qabul qilinadi. O‘zbekistonda esa so‘nggi
yillarda rahbarlarning omma oldida chiqishlari faollashdi: ochiq
muloqotlar, press-konferensiyalar va ijtimoiy tarmoqlardagi
faollik orgali ochiqglik va jamoatchilik bilan muloqot madaniyati
shakllanmoqda.

Hindistonning Tata Group kompaniyasi sobiq rahbari Ratan
Tata o‘zining etik fazilatlari, odil va halol rahbarligi bilan mashhur
bo‘lgan. Uning imiji xodimlar va jamoatchilik tomonidan yuqori
baholanib, kompaniyaning korporativ madaniyatiga ijobiy ta’sir
ko‘rsatgan.

Imidj so‘zi inglizcha «image» so‘zidan kelib chigqan
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bo‘lib, ma’nosi — tasvir, obraz yoki ko‘rinish demakdir (MatBe-
eBa, AnukeeBa, 2002). Hozirgi zamonaviy jamiyatda shaxs yoki
tashkilotning imiji uning tashqi ko‘rinishidan tashqari, boshqalar
tomonidan qabul qilinishi va baholanishini o‘z ichiga oladi. Bu
tushuncha jamoatchilik fikri, individual tasavvurlar, psixologik
ta’sirlar orqali shakllanadi. Rahbar imiji esa tashkilotning rahbari
yoki yetakchisining tashqi ko‘rinishi, nutq uslubi, ish uslubi, xar
ganday ijtimoiy munosabatlardagi o‘rni va boshqalar tomonidan
qanday qabul qilinishi natijasida shakllanadigan ijtimoiy fenomen
hisoblanadi (3Bepuniues, 1997). Ushbu fenomen rahbarning
shaxsiy va kasbiy fazilatlarini, xodimlar va jamoa oldidagi
obro‘sini 0‘z ichiga oladi.

Imidj tushunchasi insonlar yoki tashkilotlar haqidagi
jamoatchilik tasavvurini ifodalaydi. Irving Goffmanning «The
Presentation of Self in Everyday Life» asarida (1969)imid;
1jtimoiy o‘yinlar va shaxsiy namoyishlar orqali shakllanadi, deb
ta’riflanadi. Rahbarning imiji ham aynan shu ijtimoiy namoyishlar
—nutq, harakatlar, tashqi ko ‘rinish vamunosabatlar orqali yaratiladi.
Shuningdek, Erik Frommning psixologik yondashuvi rahbar
imijini insonning ichki psixologik holati va tashqi namoyishi
o‘rtasidagi bog‘liglik sifatida garashga yordam beradi.

Rahbarning faoliyati va ijtimoily munosabatlaridagi
barqarorlik uning ishonchli imijini shakllantiradi. Jon Kotter
rahbarlikning asosiy vazifasi sifatida yoqimli va ishonchli imidjni
saqlash va kuchaytirishni ta’kidlaydi. Uning ta’biriga ko‘ra(1990),
rahbar imijining kuchli bo‘lishi tashkilotda o‘zgarishlarning
muvaffaqiyatli amalga oshishiga katta ta’sir ko‘rsatadi. Naila
Agaeva (2018) rahbar imijini tashkilot ichki va tashqi muhitidagi
ijtimoiy vosita sifatida qarashni tavsiya qiladi. Uning so‘zlariga
ko‘ra, rahbar imiji faqat tashqi ko‘rinish emas, balki uning etik
fazilatlari va ish uslubini ham o‘z ichiga oladi. Liliana Petrova
rahbar imiji korporativ madaniyatning shakllanishida muhim
omil ekanini ta’kidlaydi, chunki u xodimlar uchun namuna bo‘lib
xizmat qiladi.

Hozirgi kunda rahbarlar o‘z imijini maqsadli ravishda
boshqarishga katta ahamiyat berishmoqda. Imijni boshqarish — bu
rahbarning tashqi ko ‘rinishini, nutqini, kommunikatsiya usullarini
vaumumiy faoliyatini samarali tarzda tashkil etish va jamoa oldida
jjobiy obraz yaratish jarayonidir.

Imijni boshqgarish quyidagi bosqichlarni o‘z ichiga oladi:

— O°z shaxsiy xususiyatlari va kasbiy salohiyatini ob’ektiv
baholash;

—O‘z imijini yaxshilash uchun kerakli o‘zgarishlarni aniqlash;

—Kommunikatsiya salohiyatini oshirish, nutq va jamoa bilan
mulogot uslublarini takomillashtirish;

— Tashqi ko‘rinish va jismoniy holatga e’tibor berish;
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— Hodimlar va jamoa bilan ishonchli munosabat o‘rnatish.

Har bir rahbar uchun imij — tashkilotning tashqi va
ichki ko‘rinishini belgilaydigan muhim resurs sanaladi.
Rahbar imiji —bu rahbarning tashqi ko‘rinishi, nutq, faoliyat uslubi
hamda xodimlar va tashqi hamjamiyatdagi qabul qilinishiga oid
tushuncha bo‘lib, tashkilotning ichki va tashqi mubhitiga ta’sir
qiladigan muhim ijtimoiy fenomen hisoblanadi.

Rahbarning imiji bir necha omillarga bog‘liq ravishda
shakllanadi. Birinchi navbatda bu — rahbarning shaxsiy
xususiyatlari va kasbiy salohiyati. Masalan, yetakchi shaxsning
kommunikatsiya qobiliyati, etik qadriyatlari, psixologik
barkamolligi, gqaror gabul qilish va muammolarni hal qilish
salohiyati imijning asosiy tarkibiy qismi hisoblanadi. Shuningdek,
rahbarning tashqi ko‘rinishi, kiyinishi, nutq uslubi, jamoa bilan
munosabati ham muhim rol o‘ynaydi. Bu omillar xodimlar va
tashqi sheriklar bilan munosabatlarni mustahkamlaydi va
rahbarning ishonchliligi, hurmatini oshiradi.

Imijning yana bir muhim tomoni — bu uni boshqarish va
rivojlantirish jarayoni. Rahbar o‘zining obrazini qasdli ravishda
shakllantirishi va takomillashtirishi kerak. Buning uchun o‘ziga
xos kommunikatsiya uslubini ishlab chiqish, tashqi ko‘rinishni
va nutqni to‘g‘ri tanlash, ijobiy ta’sir o‘tkazish yo‘llarini topish
muhim.

Har bir rahbarning o‘z uslubi bor — kimdir gat’iy va qat’iy
qaror gabul qiluvchi, kimdir esa muloyim, tengdoshlarga
yaqin bo‘lishga harakat giladi. Har bir uslub xodimlarga va
tashkilotga turlicha ta’sir qiladi, bu esa korporativ madaniyatning
shakllanishiga olib keladi.

Rahbar obrazini samarali shakllantirish uchun quyidagi
jihatlarga e’tibor qaratish lozim:

Ta’lim va doimiy rivojlanish. Mutaxassislik bo‘yicha
bilimlarni yangilab borish, liderlik bo‘yicha treninglarda ishtirok
etish;

Fikr va muloqot madaniyatini rivojlantirish. Xodimlar fikrini
qadrlash, muloqotda tenglik va hurmatni ta’minlash;

O°z-o°zini tahlil qilish. Muntazam ravishda o‘z xatti-
harakatlarini baholash va ularni yaxshilashga intilish;

Qiymatlarga asoslangan yetakchilik. Shaxsiy gadriyatlarni
jamoa bilan uyg‘unlashtirish va korporativ maqsadlarga
moslashtirish;

Ko‘mak va kouching. Xodimlarga rahbar sifatida faqat
buyruq beruvchi emas, balki ustoz, maslahatchi va hamfikr sifatida
yondashish(Alimardonov, 2010).

Rahbarobrazi—butashkilotdagibarqarorlik varivojlanishning
muhim omili. Uning shaxsiy sifatlari, professional salohiyati va
boshqgaruv uslubi butun jamoa samaradorligiga ta’sir ko‘rsatadi.
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Samarali rahbar — bu yuqori malakali, insonparvar, adolatli va
jamoabilan ochigmulogotdabo‘lgan yetakchidir. Bunday rahbarlar
korporativ madaniyatni shakllantiradi, xodimlarni ilhomlantiradi
va tashkilotni yuqori pog‘onalarga olib chiqadi.

«Rahbar obrazining korporativ kommunikatsiya madaniyatga
ta’siri» mavzusida turli davlat va nodavlat tashkilot, idora va
muassasalarda ishlovchi turli darajadagi xodimlar o‘rtasida
1jtimotiy so‘rovnoma o‘tkazildi. So‘rovnomaning maqgsadi — rahbar
shaxsiyati va xulg-atvorining korporativ madaniyatga qanday ta’sir
ko‘rsatayotganini aniqglashdan iborat. Unda Toshkent shahridagi
300 nafardan ziyod kishining fikri o‘rganildi. Respondentlarning
60,5 foizi — erkak, 39,5 foizi — ayol. Shuningdek, ularning 18,6
foizi 18-25 yosh oralig‘ida, 14 foizi 26-35 yosh oralig‘ida, 48,8
foizi 36-45 yosh oralig‘ida, 18,6 foizi 46 yosh va undan yuqori.
Respondentlarning 21 foizining ish tajribasi 1-5 yil, 16 foizi —
6—10 yil, 63 foizi — 10 yildan ortiq. Oddiy xodimlar —35%, bo‘lim
boshliglari — 33%, o‘rta rahbarlar — 28%, yuqori rahbarlar — 4%.
Jamoatchilik fikrini monitoring qilishda shu narsa ayon bo‘ldiki,
tadqiqot ishtirokchilarining 65,1% — o‘z rahbarining obrazini
«haqgqoniy va adolatli», 16,3% — «ilhomlantiruvchi va ta’sirchany,
25,6% — «do‘stona va ochig», 15% — «sovuq va befarg» obrazda
gabul qilishini bildirgan.

Rahbaringizning shaxsiy xususiyatlari korporativ
kommunikatsiyaga qay darajada ta’sir ko‘rsatadi deb hisoblaysiz?
(diagrammaga qarang — 1-rasm).

1-rasm. Rahbaringizning shaxsiy xususiyatlari korporativ
kommunikatsiyaga qay darajada ta’sir ko‘rsatadi deb hisoblaysiz?

® juda kuchli
kuchli

® o‘rtacha

® kam

42% B umuman emas
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2-rasm. Rahbaringiz ish mihitini qanday ruhda olib boradi?

8 jlhomlantiruvehi va ijobiy
mjjodkorlikka yo*naltirilgan
stressli va bosim ostida

u befarg

.

Muhit tavsifi: 37,2 % — rahbar ish muhitini «ilhomlantiruvchi va
1jobiy»,44,2 % — «ijodkorlikka yo‘naltirilgan» muhit deb baholagan.

3-rasm. Korporativ gadriyatlarni amalga oshirishda
rahbar ganday namuna ko'rsatmoqda?

® har doim namuna ko‘rsatadi
® aksari hollarda
® ba'zi hollarda

deyarli hech gachon

Korporativ qadriyatlarga rioya:  49% — rahbar «har doim
namuna ko‘rsatadi» deb hisoblaydi, 35% — «aksari hollarda»
deb topgan.

«Rahbarlik obrazini yaxshilash uchun ganday takliflaringiz
bor?» degan so‘nggi savolga respondentlarning javoblari
quyidagicha(Ijtimoiy so‘rovnoma, 2025): «Rahbar ochiq va
samimiy bo‘lsa, jamoada ishonch oshadi», «Adolatsizlik
korporativ muhitni buzadi», «Rahbarning ochiq muloqot qilishi
jamoada ishonchni kuchaytiradi», «Talabchanlik yaxshi, lekin
adolatsiz munosabat korporativ muhitga zarar keltiradi», «Har
bir rahbar uchun liderlik treninglari joriy qilinishi magsadga
muvofiq.»

So‘rovnoma natijalariga ko‘ra, ishtirokchilarning katta qismi
rahbarning obrazi tashkilot ichidagi korporativ kommunikatsiyaga
kuchli ta’sir ko‘rsatishini ta’kidlashdi. [Thomlantiruvchi, ochiq va
adolatli rahbarlar jamoa muhitini ijobiy tomonga o‘zgartirayotgani
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qayd etildi. Shu bilan birga, ayrim ishtirokchilar rahbarning
sovuq yoki talabchan munosabati korporativ qadriyatlarga salbiy
ta’sir ko‘rsatayotganini qayd etishdi. Aniqlanishicha, xodimlar
rahbarlardan adolat va ochiq muloqot kutadi. Korporativ
qadriyatlarni rivojlantirishda esa rahbar namuna sifatida jamoa
oldida turgan asosiy shaxs hisoblanadi. Umuman olganda,
korporativ madaniyatni shakllantirishda rahbar shaxsiyati hal
qiluvchi omil ekani tasdiglandi.

4. Xulosa va tavsiyalar
Rahbar obrazi korporativ kommunikatsiya tizimining markazida
joylashgan va u butun tashkilotdagi munosabatlar, ishonch mubhiti
hamda korporativ identifikatsiyani belgilaydi. Uning shaxsiy va
professional fazilatlari, muloqot madaniyati va ragamli faolligi
xodimlar bilan alogalardan tortib, tashqi auditoriyagacha bo‘lgan
barcha kommunikatsiya jarayonlariga ta’sir ko‘rsatadi.

nazariy va amaliy tahlillar asosida rahbar obrazining
korporativ madaniyat va kommunikatsiyaviy muhitga bevosita va
chuqur ta’sir ko‘rsatishi isbotlandi. Quyidagi asosiy xulosalarga
kelindi:

— Rahbar obrazining ko‘p qirrali tuzilmasi mavjud bo‘lib, u
faqat tashqi ko‘rinish yoki nutq bilan cheklanmaydi. Unga shaxsiy
sifatlar, kasbiy salohiyat, etika, emotsional aql, kommunikatsiya
uslubi va ijtimoiy munosabatlar kiradi.

—Rahbar imiji xodimlarning unga bo‘lgan ishonchi,
jamoa ichki muhitining sog‘lomligi va korporativ qadriyatlar
shakllanishiga sezilarli ta’sir ko‘rsatadi.

— Ragamli texnologiyalar, aynigsa, OAV va ijtimoiy tarmoqlar
orqali rahbarlar obrazi faqat ofis va tashkilot ichida emas, balki
jamiyatda ham shakllanmoqda. Bu esa imidjni ragamli muhitda
boshqarish zaruratini yuzaga keltiradi.

So‘rovnoma natijalariga ko‘ra, aksariyat xodimlar o‘z
rahbarlarini haqqoniy, ilhomlantiruvchi yoki ochiq deb tasvirlagan
bo‘lsa-da, 15% respondentlar rahbarni sovuq va befarq deb
baholagan. Bu esa muloqot yetishmovchiligi yoki emotsional
masofaning mavjudligidan darak beradi.

Tahlillar, xulosalar va olingan ilmiy natijalar asosida quyidagi
taklif va tavsiyalar ishlab chiqildi:

1.Rahbarlaruchunpsixologik vakommunikatsiontayyorgarlik
kurslarini tashkil etish. Bu rahbarning ichki salohiyatini ochib,
jamoa bilan sog‘lom muloqotni shakllantirishga yordam beradi.

2. Rahbar imijini boshqarish bo‘yicha metodik qo‘llanmalar
ishlab chiqilishi lozim. Bu metodikalar rahbarlarga o‘z shaxsiy
brendini ongli ravishda shakllantirish va himoya qilish imkonini
beradi.

3. Korporativ madaniyatga oid ichki audit tizimlari joriy
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qilinib, rahbar va xodimlar o‘rtasidagi munosabatlar muntazam
baholanib borilishi zarur.

4. Ragamli platformalarda rahbarlarning ishtirokini
kuchaytirish, ayniqsa, rasmiy vebsaytlar va ijtimoiy tarmoqlarda
ochiq, odobli va mazmunli chiqishlar orqali ularning ijobiy imijini
mustahkamlash kerak.

5. Tashkilot ichida mentorlik tizimini yo‘lga qo‘yish, ya’ni
tajribali rahbarlarning yosh yetakchilar bilan tajriba almashuvi.
Bu jarayon liderlik madaniyatini davom ettirish va obrazni to‘g‘ri
yo‘naltirishda muhim ahamiyatga ega.

6. Har bir rahbar o0‘z imiji ustida muntazam ishlashi, o‘z xatti-
harakatlarini tahlil qilib borishi, kerakli holatlarda professional
kouchlar yordami bilan o‘zini rivojlantirishi lozim.

Tahlil shuni ko‘rsatadiki, rahbarning kommunikatsiyadagi
roli milliy madaniyat, siyosiy tizim va korporativ munosabatlarga
bog‘liq holda shakllanadi. O‘zbekistonda ochiq va islohotchi
obraz afzal ko‘rilsa, Xitoyda institutsional va tizimli yondashuv
ustun turadi.

Har ganday holatda ham rahbarning shaxsiy imiji va
muloqot uslubi tashkilot muvaffaqiyatining muhim omillaridan
biri hisoblanadi. Shu bois, rahbarlar uchun kommunikatsiya
madaniyatini takomillashtirish, shaxsiy brend ustida ishlash va
ragamli platformalarda samarali faoliyat yuritish zamonaviy
boshgaruvning talablaridan biriga aylanmoqda.
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BJIMAHNE UMUNJIKA PYKOBOJUTEJIA HA KOPITIOPATUBHY IO
KOMMYHUKAIINIO

Aunnoranusi: KopropatiBHas KOMMYHHUKAIMs TPEACTAaBISET  COOOi
nporecc 3¢pGdeKTuBHOrO oOMeHa WHOpMAIMe MEXIy OpraHu3anuen
Hn €€ BHYTPCHHUMHW W BHCIIHUMH 3aWMHTCPCCOBAHHBIMH CTOPOHAMH,
3G PEKTUBHOCTH KOTOPOr0O BO MHOTOM 3aBHCHUT OT JIMYHOTO HMHJIKA
pykoBoauTend. B 1aHHOM cTaThe aHaNM3UPYETCs BIUSHUE MMMJIKA
PYKOBOAMTENI Ha KOPIOPaTMBHYK) KOMMYHUKanMio. Paccmarpusaercs,
Kakoe 3HAYCHHE HMMEIOT JIMYHBbIC KayeCTBA, KOMMYHHUKATHBHBIC HABBIKH,
BHEIIHUI BUJ], MOpaJIbHBIE YOeXKIeH!s U MPo(hecCHOHANBHBIN 00pa3 muaepa
BO B3aI/IMO}IeI>’ICTBI/II/I C COTpyAHHKaMHU OpraHu3alvu n O6I]_[eCTBeHHOCTI)IO.
Takoke npoaHaIM3upOBaHa POJIb IPO3PAYHOCTH, TOBEPHS, XapU3MATHUIECCKOTO
JIMACPCTBA U 06H_[€HI/I$I B KPU3HUCHBIX CUTyallUsAX B IPOLECCC KOMMYHUKAIIUU.
B crartbe MpEACTABJICHBI MPAKTUYCCKUC PEKOMCHAAIUMN AJId CIICHHUAINCTOB
10 TIEPCOHAJTY ¥ KOPIIOPATHBHBIX MEHEIKEPOB.
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THE IMPACT OF THE LEADER'S IMAGE ON CORPORATE
COMMUNICATION

Abstract: Corporate communication is the process of effective information
exchange between an organization and its internal and external stakeholders,
the effectiveness of which largely depends on the leader's personal image. This
article analyzes the impact of the leader’s image on corporate communication.
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It explores how personal qualities, communication skills, appearance, ethical
views, and professional image of a leader influence relations with employees
and the public. The importance of transparency, trust, charismatic leadership,
and crisis communication is also examined. The article provides practical
recommendations for HR professionals and corporate managers.

Keywords: leader, image, corporate communication, trust, leadership,
promotion, corporate culture, organizational relations.
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