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Inson kapitali — maktabning strategik

resursi
Nega aynan inson kapitali?

№1 omil

Oʻquvchi natijalariga maktab ichidagi 

omillar orasida eng kuchli taʼsir —

oʻqituvchi sifati

J. Hattie meta-tahlillari asosida

«Shift»

Taʼlim tizimining sifati undagi 

oʻqituvchilar sifatidan yuqori boʻla 

olmaydi

McKinsey xalqaro tadqiqoti (2007) xulosasi

№2 omil

Maktab rahbariyati — oʻquvchi 

natijalariga taʼsir boʻyicha ikkinchi 

kuchli omil

K. Leithwood tadqiqotlari asosida

Xulosa: direktorning bosh strategik vazifasi — binoga emas, avvalo odamlarga investitsiya qilish.



Inson kapitali nima?

T A ʼ R I F

Inson kapitali — jamoa aʼzolarining
maktab natijasiga xizmat qiladigan
bilimi, koʻnikmalari, tajribasi va
motivatsiyasi yigʻindisi.

U xarajat emas, balki investitsiya obyekti: unga qoʻyilgan har 
bir mablagʻ va vaqt oʻquvchi natijasida qaytadi.

Bilim

fan va metodika asoslari

Koʻnikma

amalda qoʻllay olish

Tajriba

toʻplangan amaliyot

Motivatsiya

ishlashga ichki intilish



Kadrlar ishi emas — strategik boshqaruv

Anʼanaviy «kadrlar ishi»

– Asosiy eʼtibor — hujjat, buyruq, hisobotda

– Boʻsh oʻrin ochilganda shoshilinch «yopiladi»

– Muammo yuzaga kelgachgina munosabat bildiriladi

– Hammaga bir xil, «oʻrtacha» yondashuv

– Rivojlanish — rasmiy malaka oshirish bilan cheklanadi

Strategik boshqaruv

– Maktabning maqsad va strategiyasidan kelib chiqadi

– Ehtiyoj oldindan rejalashtiriladi, isteʼdod izlanadi

– Muammoning oldi olinadi: diagnostika va profilaktika

– Har bir xodimga individual rivojlanish yoʻli

– Natija — hisobot emas, oʻquvchi muvaffaqiyati



Inson kapitalini boshqarish sikli

1 Tahlil va rejalashtirish

ehtiyoj, kuchli/zaif tomonlar

2 Jalb qilish va tanlash

maktab qadriyatiga mos kadr

3 Adaptatsiya

yangi xodimni jamoaga olib kirish

6 Ragʻbatlantirish va saqlab 

qolish

moddiy + nomoddiy motivatsiya

5 Baholash va fikr-mulohaza

kuzatuv, suhbat, natija tahlili

4 Rivojlantirish

IRR, ustoz-shogird, oʻqitish

uzluksiz sikl
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Pedagogik jamoani rivojlantirish

Har bir oʻqituvchi oʻsadigan tizimni qanday quramiz?



Rivojlantirishning oltita asosiy vositasi

Malaka oshirish va ichki 

oʻqitish

tashqi kurslar + maktab ichidagi seminar-

treninglar

Ustoz-shogird tizimi

tajribali pedagog — yosh mutaxassis 

hamkorligi

Individual rivojlanish rejasi

har bir oʻqituvchi uchun yillik aniq maqsadlar

Professional oʻquv 

hamjamiyatlari

darsni birga loyihalash va tahlil qilish (Lesson 

Study)

Dars kuzatuvi va fikr-

mulohaza

nazorat emas — rivojlantiruvchi yordam

Kadrlar zaxirasi va vakolat 

berish

boʻlajak rahbarlar va yetakchilarni oʻstirish



Ustoz-shogird tizimi: besh bosqich

1

Ehtiyojni aniqlash

kimga qanday koʻmak kerak?

2

Ustozni tanlash

ixtiyoriylik va mos kelish

3

Hamkorlik rejasi

aniq mavzu, muddat, uchrashuvlar

4

Kuzatuv va yordam

darslar, tahlil, maslahat

5

Natijani baholash

oʻsishni birga xulosalash

Ustoz — nazoratchi emas, hamroh: maqsad — baholash 

emas, qoʻllab-quvvatlash.

Reja aniq boʻlsin: qaysi darslar, qanday tahlil, qachon —

hammasi yozma kelishiladi.



Individual rivojlanish rejasi (IRR)

IRR QOIDALARI

– Har bir oʻqituvchi uchun, har oʻquv yiliga 

tuziladi

– Oʻqituvchining oʻzi bilan birga ishlab 

chiqiladi — «tepadan» yuklanmaydi

– 2–3 ta aniq maqsad yetarli; koʻpi —

rasmiyatchilikka olib keladi

– Har maqsadga: faoliyat, muddat, natija 

belgisi

– Yiliga 2 marta suhbatda koʻrib chiqiladi

Namuna (bitta oʻqituvchi IRRidan parcha):

Maqsad Faoliyat Muddat Natija belgisi

Shakllantiruvchi baholash usullarini 
qoʻllash

Onlayn kurs + 4 ta ochiq dars yanvar – may
Dars kuzatuvida kamida 3 
usul qayd etiladi

Olimpiadaga tayyorlash 
metodikasini egallash

Ustoz bilan 8 ta mashgʻulot
sentabr –
dekabr

Tuman bosqichida 2 nafar 
ishtirokchi

IRR — attestatsiya va ragʻbatlantirish suhbatlarining asosiy hujjati boʻlishi mumkin.



Professional oʻquv hamjamiyatlari

1

Birga rejalashtirish

muammoli mavzu tanlanadi, dars 

birga loyihalanadi

2

Darsni oʻtkazish va 

kuzatish

bir oʻqituvchi oʻtadi, hamkasblar 

oʻquvchilarni kuzatadi

3

Birgalikda tahlil

shaxsga emas, darsga qaratilgan 

muhokama

4

Takomillashtirish

dars qayta ishlanadi, tajriba 

ommalashtiriladi

Metod birlashmani «hisobot yigʻilishi»dan haqiqiy oʻquv hamjamiyatiga aylantiring: yigʻilish mavzusi — hujjat emas, 

dars va oʻquvchi boʻlsin.



Rivojlantiruvchi fikr-mulohaza (feedback)

Aniq
umumiy gap emas — fakt, misol, daqiqa: «darsning 25-

daqiqasida...»

Oʻz vaqtida
kuzatuvdan keyin 1–2 kun ichida, taassurot yangi paytda

Muvozanatli
kuchli tomon + oʻsish nuqtasi; faqat kamchilik sanalmaydi

Kelajakka qaratilgan
baho emas — keyingi qadam: «keyingi darsda sinab koʻring...»

S U H B A T  F O R M U L A S I

«Kuzatdim...» (fakt)   →   «Buning taʼsiri...» (oʻquvchiga)   →   «Taklifim...» (keyingi qadam)
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Xodimlar motivatsiyasi

Nazariyalar nimani oʻrgatadi va direktor ularni qanday qoʻllaydi?



2 - Q I S M  •  A S O S

Motivatsiyaning ikki manbai

Ichki motivatsiya

– ishning oʻzi qiziq va maʼnoli

– oʻsish, mahoratdan qoniqish

– oʻquvchi natijasidan quvonch

Uzoq muddatli «dvigatel» — charchamaydi.

Tashqi motivatsiya

– maosh, ustama, mukofot

– maqtov, toifa, mavqe

– nazorat va talab

Zarur, lekin taʼsiri tez «eskiradi».

Direktorning vazifasi — tashqi stimullar bilan cheklanmasdan, ichki motivatsiya oʻsadigan muhit yaratish.



Maslou piramidasi — maktab kontekstida

5 · Oʻzini namoyon etish ijodiy loyihalar, mualliflik metodikasi, innovatsiya erkinligi

4 · Hurmat va eʼtirof natijani koʻrish va aytish, toifa, jamoa oldidagi obroʻ

3 · Mansublik jamoaga tegishlilik, ustoz-shogird, sogʻlom muhit

2 · Xavfsizlik barqaror ish oʻrni, aniq qoidalar, adolatli munosabat

1 · Asosiy ehtiyojlar mehnat sharoiti, meʼyoridagi ish yuki, dam olish imkoni

Amaliy xulosa: quyi pogʻonalar (sharoit, adolat, muhit) taʼminlanmagan joyda yuqori pogʻona vositalari (ijod, eʼtirof) ishlamaydi.



Gersberg: ikki omil nazariyasi

Gigiyena omillari

yoʻq boʻlsa — norozilik tugʻiladi

– maosh va uning adolatliligi

– mehnat sharoiti, xavfsizlik

– jamoadagi munosabatlar

– qoidalar, boshqaruv uslubi

Norozilikni oldini oladi, ammo ishtiyoq bermaydi.

Motivatorlar

boʻlsa — ishtiyoq paydo boʻladi

– muvaffaqiyat va natijani his qilish

– eʼtirof etilish

– masʼuliyat va ishonch

– kasbiy oʻsish, ishning mazmuni

Haqiqiy ishtiyoqning manbai — shular.

Faqat maoshga tayangan tizim norozilikni kamaytiradi, lekin aʼlo natijaga undamaydi — ikkala guruh ustida ham ishlash kerak.



Ragʻbatlantirish: moddiy va nomoddiy

Moddiy vositalar

– ustama va mukofotlar — aniq mezon asosida

– malaka toifasini oshirishga koʻmaklashish

– oʻquv yuklamasini adolatli taqsimlash

– malaka oshirish va safarlarga yoʻllash

– mehnat sharoitini yaxshilash

Nomoddiy vositalar

– natijani jamoa oldida eʼtirof etish

– ishonchli vazifa va vakolat berish

– ustoz, ekspert, yetakchi maqomi

– moslashuvchan jadval, ortiqcha yukdan himoya

– direktorning shaxsiy eʼtibori va minnatdorchiligi

Oltin qoida: adolat va shaffoflik. Mezoni noaniq mukofot ragʻbat emas — demotivator boʻlib qoladi.



Demotivatsiya omillari va kasbiy charchash

Maktabdagi asosiy demotivatorlar

– ortiqcha qogʻozbozlik va takroriy hisobotlar

– yuklama va vazifalarning adolatsiz taqsimoti

– fikr-mulohazaning yoʻqligi: «ishlayapsanmi — boʻldi»

– faqat xatoni koʻrish, yutuqni sezmaslik

– oʻsish istiqbolining koʻrinmasligi

– qaror qabul qilishda ovozga ega emaslik

Kasbiy charchash (burnout)

Belgilari:

toʻplanib boruvchi charchoq, befarqlik, natija va tashabbusning pasayishi, 
ishdan bezish

Direktor nima qila oladi:

– yuklamani meʼyorlash va himoya qilish

– dam olish vaqtini hurmat qilish (kechki-dam kunlari xabarlar 
madaniyati)

– psixologik xavfsiz muhit: xato — oʻrganish manbai

– belgilarni erta payqash va yakka suhbat



Motivatsion muhitni qanday oʻlchaymiz?

Anonim soʻrovnoma
yiliga 1–2 marta, 10–15 savol, 5 ballik shkala; natija jamoa bilan ochiq 
muhokama qilinadi

Rivojlanish suhbati
har bir oʻqituvchi bilan yiliga kamida 2 marta: maqsadlar, toʻsiqlar, 
ehtiyojlar

Kuzatish
yigʻilishlardagi faollik, tashabbuslar soni, jamoadagi kayfiyat, norasmiy 
signallar

Koʻrsatkichlar
kadrlar qoʻnimsizligi, ishdan ketish sabablari, kasbiy oʻsish dinamikasi

Oʻlchamagan narsani boshqarib boʻlmaydi: diagnostika — ragʻbatlantirish tizimini his-tuygʻu emas, faktlar asosida qurish imkonini beradi.



Direktorning oʻnta qadami

1 Har oʻqituvchi bilan yiliga kamida 2 marta rivojlanish suhbatini oʻtkazing 2 IRRni rasmiyatchilikka aylantirmang — 2–3 ta real maqsad kifoya

3 Yutuqni jamoa oldida, tanqidni yakka tartibda ayting 4 Yuklama va vazifalarni shaffof mezonlar bilan taqsimlang

5 Har bir yosh mutaxassisga ustoz biriktiring va jarayonni kuzating 6 Dars kuzatuvini nazoratdan yordam vositasiga aylantiring

7 Tashabbuslarga «yashil yoʻl» bering — avtonomiyani kengaytiring 8 Jamoani ortiqcha qogʻozbozlikdan himoya qiling

9 Kichik gʻalabalarni ham nishonlang — eʼtirof madaniyatini yarating 10 Oʻzingiz oʻrganishda namuna boʻling — jamoa direktorga qarab oʻsadi
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