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TANBEHNI IDROK ETISHDAGI MADANIY TAFOVUTLAR VA ULARNING GLOBAL BOSHQARUV AMALIYOTIGA
TA’SIRI
Annotatsiya

Globallashgan ishbilarmonlik muhitida samarali boshgaruv amaliyoti tashkilotning muvaffagiyati uchun, xususan, tanbeh orqali fikr-
mulohazalarni yetkazishda muhim hisoblanadi. Ushbu tadgigot tanbehni idrok etishdagi madaniy tafovutlarni va ularning global
boshqaruv amaliyotiga ta’sirini o‘rganadi. Bu madaniy kontekstlar tuzatuvchi mulohazalarning samaradorligi va qabul qilinishiga
qanday ta’sir qilishini aniqlaydi. Aralash usullar yondashuvidan, shu jumladan miqdoriy so‘rovlardan foydalangan holda, tadqiqot turli
madaniyatlarda tanbeh ganday gabul gilinishida sezilarli farglarni ochib beradi. Madaniyat xodimlari tanbehni gonuniy vakolatni amalga
oshirish deb bilishadi, ba’zi madaniyat vakillari esa konstruktiv va qo‘llab-quvvatlovchi mulohazalarni afzal ko‘rishadi. Tadqiqot
amaliyotda madaniy sezgirlikning muhimligini ta’kidlaydi va kishilarga tanbeh berish strategiyasini madaniy me’yorlarga moslashtirish
uchun tavsiyalar beradi. Madaniy istigbollarni birlashtirish orgali Kishilar teskari aloga samaradorligini oshirishi va turli xil tashkiliy
sharoitlarda ijobiy ish muhitini yaratishi mumkin.

Kalit so‘zlar: Madaniy tafovutlar, tanbeh, global boshgaruv amaliyoti, madaniyatlararo aloga, quvvat masofasi, individualizm va
kollektivizm, yuqgori kontekst va past kontekstli madaniyatlar, boshgaruv strategiyalari.

PERCEPTION OF REPROACH IN THE CONTEXT OF CULTURAL DIFFERENCES AND ITS IMPACT ON GLOBAL
MANAGEMENT PRACTICES

Annotation
In a globalized business environment, effective management practices are essential for organizational success, particularly in delivering
feedback through reprimands. This study explores cultural variations in perceptions of reprimands and their implications for global
management practices. It identifies how cultural contexts influence the effectiveness and reception of corrective feedback. Utilizing a
mixed-methods approach, including quantitative surveys and qualitative interviews, the research reveals significant differences in how
reprimands are perceived across various cultures. Employees from high power distance cultures view reprimands as a legitimate exercise
of authority, while those from low power distance cultures prefer constructive and supportive feedback. The study underscores the
importance of cultural sensitivity in feedback practices and provides recommendations for global managers to tailor reprimand strategies
to align with cultural norms. By integrating cultural perspectives, managers can enhance feedback effectiveness and foster a positive
work environment in diverse organizational settings.
Keywords: Cultural variations, reprimands, global management practices, cross-cultural feedback, power distance, individualism vs.
collectivism, high-context vs. low-context cultures, management strategies.

BOCIIPUSITUE IOPULAHUS B KOHTEKCTE KYJbTYPHBIX PA3JIMYNIM U UX BIIUSIHUE HA TJIOBAJIBHYIO
INPAKTUKY YIIPABJIEHUS
AHHOTaUUs

B rnobGanmsupoBanHON Om3Hec-cpene 3(dexkTHBHBIE METOABI YIPaBICHUS HEOOXOAMMBI JUIS yCIeXa OpraHW3alliH, OCOOEHHO Ui
obecrieueHns: 0OpaTHOM CBSA3M TOCPEACTBOM BBITOBOPOB. B TaHHOM WCCIEIOBAHUM PACCMATPUBAIOTCS KYJAbTYPHBIC pa3lUuus B
BOCIIPUSATHH BBITOBOPOB M HX TOCIEJCTBUS [UIS MHPOBOW MPAKTHKU YOpaBieHHs. B HeM ompenensercsi, Kak KyJbTYpHBIC YCIOBHUS
BIMSAIOT Ha 3((QEKTHBHOCTh W IOJIYYCHHE KOPPEKTUpYoUmeld oOpaTHOW CBs3HM. lICHonb3ys CMEIIaHHBIH MOAXOM, BKIIOYAIOIIMI
KOJIMYECTBEHHBIE OINPOCHI M Ka4eCTBEHHBIC HMHTEPBBIO, MCCICIOBAaHWE BBISBMIIO CYIIECTBEHHBIC pa3IMuUs B TOM, KaK BBITOBOPBI
BOCIPHHUMAIOTCS B pa3HbIX KyibTypax. COTpYAHHKH, IPUACPKUBAIOIINECS KyJIbTYPbl AUCTAHIIMPOBAHMS OT BJIACTH, PACCMATPUBAIOT
BBITOBOPHI KaK 3aKOHHOE IPOSIBICHHE BJIACTH, B TO BpeMs Kak Te€, KTO HPHICPKHUBACTCS KyJIbTYpbl AUCTAHIMPOBAHHS OT BIIACTH,
MPEANIOYUTAIOT KOHCTPYKTHBHYIO ¥ TOJAJICPKUBAIOIIYI0 OOpaTHYIO CBsS3b. B HCCIENOBAaHMM MOJYEPKUBACTCS BAXXHOCTh YydeTa
KYJBTYPHBIX OCOOEHHOCTEil B TpPaKTUKE OOPATHOW CBSI3M M JAIOTCS PEKOMEHIALMUH ISl TJI00AJbHBIX MEHEIDKEPOB 10 aJanTalliy
CTpaTeruii BBITOBOPA B COOTBETCTBHM C KYJIBTYPHBIMH HOpMaMmH. VIHTErpUpysl KyJIbTYpHBIE aCHEKThI, MEHEDKEPbl MOTYT MOBBICHTb
3¢ PeKTUBHOCTH 00PATHOM CBSA3U U CO3JATh MO3UTHBHYIO pabouyto aTMOCchepy B pa3iIMYHbIX OPraHU3aLUOHHBIX CTPYKTYpax.
KatoueBbie cioBa: KynbTypHble pas3ivuuisi, BBITOBOPBI, TJIOOAJbHBIC INPAKTUKW YHPABICHHS, MEXKYJIbTypHas oOpaTHas CBs3b,
JUCTAHIUS BIACTH, HHIUBUIYAIM3M HPOTHB KOJUICKTHBU3M, BBICOKHI KOHTEKCT NMPOTUB KyJIbTypa ¢ HU3KHM KOHTEKCTOM, CTPAaTeTHU
YIIpaBIICHUSL.

Kirish. Hozirgi ishbilarmonlik muhitida samarali  rahbarlar turli madaniy me’yorlarni hurmat qilgan holda teskari

boshgaruv tashkilot muvaffagiyatining muhim omili hisoblanadi.
Rahbarlikning asosiy vazifalaridan biri tanbehni to‘g‘ri shaklda
yetkazishdir. Tanbeh-nomagbul xatti-harakatlar yoki
kamchiliklarni bartaraf etishga garatilgan tuzatuvchi mulohazalar-
xodimlarning faoliyatini yaxshilash va tashkiliy standartlarga
rioya qilishni rag‘batlantiradi. Biroq, turli madaniy sharoitlarda
tanbehning gabul gilinishi va samaradorligi sezilarli darajada
farqlanadi. Ba’zi madaniyatlarda tanbeh kasbiy rivojlanish uchun
zarur va konstruktiv vosita sifatida garalsa, boshgalarida u
ziddiyat yoki noqulaylik manbai sifatida idrok etiladi. Shu sababli,
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aloga strategiyalarini ishlab chigishlari zarur. Mazkur tadgigot
madaniy omillarning tanbeh hagidagi gqarashlarni ganday
shakllantirishi va ularning global boshqaruv amaliyotiga ta’sirini
o‘rganishga qaratilgan. Madaniy munosabatlar va kutishlarni
tahlil qilish orqgali rahbarlarning fikr-mulohaza strategiyalarini
moslashtirishga yordam beradigan tavsiyalar ishlab chigiladi.
Tadqiqot natijalari tanbehni qabul qilishga ta’sir qiluvchi asosiy
madaniy omillarni ochib beradi va global ishchi kuchi uchun
teskari aloga mexanizmlarini optimallashtirish bo‘yicha amaliy
tavsiyalarni taklif etadi. Tadgigot shuningdek, xalgaro rahbarlarga
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turli madaniy sharoitlarda madaniy sezgirlikni hisobga olgan
holda samarali boshqaruv uslublarini ishlab chigishda yo‘l-yo‘riq
beradi. Bu xulosalar madaniyatlararo farglarni chuqurroq
tushunishga yordam beradi va rahbarlarga global jamoalarda
yanada samarali boshqaruvni amalga oshirish uchun zarur bo‘lgan
ko‘nikmalarni shakllantirishga xizmat qiladi.

Adabiyotlarni tahlili. Tanbehning madaniy
o‘lchamlarini tushunish hozirgi kunda global boshgaruv uchun
muhim bo‘lib qolmoqda. Ushbu adabiyotlar sharhi madaniy
tafovutlar tanbeh hagidagi tasavvurlarga va ularning boshgaruv
amaliyotiga qanday ta’sir qilishi haqidagi mavjud tadqiqotlarni
sintez giladi. Olimlar tuzatuvchi mulohazalarga nisbatan turli xil
madaniy munosabatlarni va ushbu munosabatlarning tashkiliy
xulg-atvor hamda boshqaruv strategiyalariga ta’sirini o‘rganishdi.

Xofstedening madaniy o‘lchovlar bo‘yicha seminar ishi
madaniy gadriyatlarning teskari aloga jarayonlariga qanday ta’sir
gilishini tushunish uchun asos yaratadi [1]. Hofstede bir nechta
o‘lchovlarni  aniqladi, shu jumladan quvvat masofasi,
individualizm, kollektivizm va aynigsa tanbeh uchun tegishli
hisoblanadi. Ko‘pgina Osiyo mamlakatlari kabi yuqori quvvatli
masofaviy madaniyatlarda tanbeh shaxsiy gadr-qgimmatni
saglashga kamroq e’tibor berib, buyruq sifatida qabul qilinishi
mumkin. Aksincha, Skandinaviyadagi kabi madaniyatlarida
tanbeh shubha bilan gqaralishi mumkin va rahbar va xodim
o‘rtasidagi shaxslararo munosabatlarga salbiy ta’sir ko‘rsatishi
mumkin. Skandinaviya ish joyi madaniyatlarida haqorat
ko‘pincha tenglik, ochiq muloqot va uyg‘un ish muhitini
saglashga berilgan gadriyat tufayli nozik hamda bilvosita shaklga
ega bo‘ladi [2]. Misol uchun Skandinaviya tilidagi quyidagi
misolga e’tibor garatsangiz.

Keri: “Ole, jeg har lagt merke til at noen av rapportene
dine har kommet litt sent i det siste. Det har dessverre pavirket
fremdriften til teamet. Er det noe som gjor at det er vanskelig &
holde tidsfristene, eller noe vi kan gjere for & forbedre prosessen?
Jeg ansker a sikre at vi alle kan holde oss til planen fremover.” [1]
“Ole, men sizning ba’zi hisobotlaringiz oxirgi paytlarda biroz
kechikayotganini paygadim. Afsuski, bu jamoaning rivojlanishiga
ta’sir  qildi. Belgilangan muddatlarga  rioya  gilishni
giyinlashtiradigan biror narsa bormi yoki jarayonni yaxshilash
uchun nima gila olamiz? Men barchamiz kelajakdagi rejaga sodiq
qolishimizga ishonch hosil gilmoqchiman.” (Muallif tarjimasi)

Ushbu misolda Keri tanbehni odatda Skandinaviya
usulida-yumshoq, bilvosita va yechimga yo‘naltirilgan holda
ifodalaydi. U aybni tayinlamasdan masalani tan oladi, shu bilan
birga suhbatni potensial yaxshilanishlarga ochib, hamkorlik va
hurmatli ohangni saglab goladi. Trompenars va Xempden-Tyorner
ushbu munozarani muloqotga bo‘lgan turli xil madaniy
yo‘nalishlar fikr-mulohazalarga qanday ta’sir qilishini ta’kidlash
orgali kengaytiradi [3]. Ular Yaponiya va Arab mamlakatlari kabi
yugori kontekstli mulogot uslubiga ega madaniyatlarda tanbeh
ko‘pincha bilvosita va kontekstga ega bo‘lib, yuzni saqlab qolish
va qarama-garshiliklardan qgochishga oaratilgan deya fikr
bildirishadi. Aksincha, Amerika Qo‘shma Shtatlari va Germaniya
kabi madaniyatlar to‘g‘ridan-to‘g‘ri hamda aniq mulohazalarni
ma’qullashadi.

Tanbehning samaradorligiga rahbarlar va shaxslararo
munosabatlarga oid madaniy me’yorlar ham ta’sir giladi. Guruh
uyg‘unligi va munosabat aloqalari ustuvor bo‘lgan kollektivistik
madaniyatlarda, ijtimoiy uyg‘unlikni buzadigan tanbeh
motivatsiya va ishtirokning pasayishiga olib kelishi mumkin.
Bunday madaniyatdagi xodimlar tanbehni konstruktiv fikr-
mulohaza emas, balki ommaviy sharmandalik taktikasi sifatida
gabul gilishlari mumkin, bu garshilik yoki ajralishga olib kelishi
mumkin. Aksincha, shaxsiy yutuqlar va to‘g‘ridan-to‘g‘ri muloqot
qadrlanadigan individualistik madaniyatlarda xodimlar to‘g‘ridan-
to‘g‘ri tanbehni individual javobgarlik va takomillashtirish shakli
sifatida gabul qilishlari mumkin. Gelfand ushbu madaniyatdagi
shaxslar ko‘pincha tanbehni kasbiy rivojlanishning zarur
komponenti sifatida ko‘rishlarini hamda ularni shaxsiy haqorat
sifatida talgin qilish ehtimoli kamligini anigladilar.

Tanbehning psixologik ta’siri yana bir diqqat markazidir.
Kark va Van Deyk tomonidan olib borilgan tadgiqotlarga ko‘ra,
yuqori  kontekstli madaniyatlarda tanbeh yuzni saglash va
to‘g‘ridan-to‘g‘ri qarama-qarshiliklardan qochishga urg‘u berish
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tufayli yuqori darajadagi stress va xodimlar orasida o‘z-o‘zini
hurmat qilishning pasayishiga olib kelishi mumkin. Aksincha,
past kontekstli madaniyatlarda tanbehning to‘g‘riligi shaxsning
tangidni boshgarish va ishlashni yaxshilash qobiliyatiga hurmat
belgisi sifatida gabul qilinishi mumkin [4]. Feyrklou tanbehda
ishlatiladigan til ularni qgabul gilishni ganday shakllantirishi
mumkinligini  o‘rganadi.  Xushmuomalalik va  bilvosita
qadrlanadigan madaniyatlarda tanbeh berishda qo‘pol yoki
to‘g‘ridan-to‘g‘ri tildan foydalanish hurmatsizlik yoki madaniy
jihatdan befarglik sifatida garalishi mumkin, bu rahbarning
vakolatiga putur yetkazishi va xodim-rahbar munosabatlariga
zarar yetkazishi mumkin [5].

Biz oldingi tadgiqotlarimizda ham tanbeh konseptiga
quyidagicha xulosa va fikrlar keltirib o‘tganmiz “Ta’na-dashnom
berish nutqining lingvistik dizaynining turli usullarini tahlil gilib,
ularni pragmatik ravshanlik bilvosita kategoriya nuqgtai nazaridan
ko‘rib chiqish maqgsadga muvofiqdir. Garchi ushbu toifadagi
harakatlar an’anaviy ravishda xushmuomalalik printsipini amalga
oshirish bilan bog‘liq bo‘lsa-da, ba’zi tilshunoslar aniq yoki
bilvosita ifoda shaklini tanlashni belgilaydigan turli xil omillarni
ajratib  ko‘rsatishadi va bu omillar har doim ham
xushmuomalalikning pragmatik fenomeni doirasiga kirmaydi” [6].

Xulosa qilib aytganda, yuqoridagi tahlillar tanbeh
berishda madaniy kontekstlarni ko‘rib chiqish muhimligini
ta’kidlaydi. Madaniy istigbollarni qayta aloqa amaliyotiga
qo‘shilishi boshgaruv samaradorligini oshirishi va globallashgan
ish muhitida ijobiy tashkiliy natijalarni ta’minlashi mumkin.
Keyingi tadqiqotlar ushbu dinamikani o‘rganishni davom ettirishi
va turli madaniy sharoitlarda tanbeh berish strategiyasini
optimallashtirish bo‘yicha qo‘shimcha tushunchalar berishi kerak
deb hisoblaymiz.

Tadgiqot metodologiyasi. Tadgiqot madaniy
tafovutlarning tanbehni idrok etishga va global boshgaruv
amaliyotiga ta’sirini o‘rganishga qaratilgan. Unda aralash usul
qo‘llanilib, miqdoriy va sifatli ma’lumotlar integratsiyasi orqgali
turli madaniy kontekstlarda tanbeh samaradorligi va gabul
gilinishini chuqur tushunish magsad gilingan.

Birinchi  bosgichda turli mintagalardan  (Shimoliy
Amerika, Yevropa, Osiyo, Yaqin Sharg) xodimlarning tanbeh
hagidagi tasavvurlari bo‘yicha miqdoriy ma’lumotlar yig‘ildi. Bu
ma’lumotlar adolatlilik, motivatsiyaga ta’sir qilish va fikr-
mulohaza uslublariga oid tahlillarni o‘z ichiga oladi. Ikkinchi
bosqichda madaniy munosabatlarni o‘rganish uchun yarim
tuzilgan intervyular o‘tkazilib, unda ishtirokchilarning shaxsiy
tajribalari va turli tanbeh uslublari samaradorligi baholandi.

Tadqiqot davomida ta’riflovchi statistika yordamida
tanbeh idrokidagi madaniy tafovutlar umumlashtirildi, dispersiya
va regressiya tahlillari orgali esa madaniy o‘lchovlarning (kuch
masofasi, individualizm, kollektivizm) ta’siri  o‘rganildi.
Korrelyatsion tahlil xodimlarning tanbeh hagidagi tasavvurlari va
ularning motivatsiya hamda ish qoniqishiga ta’sirini aniqlashga
xizmat qildi. Ushbu tadgigot madaniy jihatdan sezgir boshgaruv
strategiyalarini ishlab chigishga yordam beradi va turli
madaniyatlarda tanbehning samaradorligini yaxshiroq tushunishga
imkon yaratadi.

Tahlil va natijalar. Mazkur bo‘limda madaniy
omillarning tanbehga munosabat va global boshgaruv amaliyotiga
ta’siri tahlil qilingan. Tadqiqot natijalariga ko‘ra, turli madaniy
guruhlar tanbehni gabul gilishda sezilarli farglarga ega. Masalan,
yugori quvvatli masofaviy madaniyat vakillari (Yagin Sharg va
Osiyo) tanbehni rahbarlikning ajralmas qismi sifatida gabul
gilishadi, kam quvvatli masofaviy madaniyat vakillari (Shimoliy
Amerika va Shimoliy Yevropa) esa konstruktiv —fikr-
mulohazalarni afzal ko‘rishadi va to‘g‘ridan-to‘g‘ri tanbehni
noqulay deb hisoblashadi.

Korrelyatsion tahlil natijalari shuni ko‘rsatdiki, gattiq
yoki adolatsiz deb qabul qgilingan tanbeh xodimlarning
motivatsiyasi va ishdan qoniqishiga salbiy ta’sir giladi. Biroq,
asosli va konstruktiv tanbeh bu ko‘rsatkichlarga nisbatan kamroq
salbiy ta’sir ko‘rsatgan. Tadqiqot barcha madaniyatlarda tanbeh
berishda madaniy sezgirlik zarurligini ta’kidladi.
Respondentlarning fikriga ko‘ra, rahbarlar tanbeh strategiyalarini
madaniy me’yorlar va kutishlarga moslashtirishi kerak.
Madaniyatlararo taqqoslashlar shuni ko‘rsatdiki, kollektivistik
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madaniyatlarda tanbeh guruh faoliyatini yaxshilash vositasi
sifatida qaralgan, individualistik madaniyatlarda esa u ko‘pincha
shaxsiy tanqid sifatida gabul gilingan. Bu farglar tanbeh berish
jarayonida madaniy kontekstni hisobga olishning muhimligini
tasdiglaydi.

Tadgigot xulosasiga ko‘ra, tanbeh samarali bo‘lishi uchun
u aniqlik va adolat tamoyillariga asoslangan bo‘lishi kerak.
Yuqori quvvatli masofaviy madaniyatlarda to‘g‘ridan-to‘g‘ri
tanbeh maqgbulroq bo‘lsa, kam quvvatli masofaviy madaniyatlarda
konstruktiv va qo‘llab-quvvatlovchi yondashuv samaralirog.
Rahbarlar xodimlarning madaniy kontekstiga moslashtirilgan
moslashuvchan feedback strategiyalarini ishlab chigishi zarur.
Tadgiqot natijalari madaniy farglarni hisobga olish orgali

rahbarlar tanbeh samaradorligini oshirib, tashkilotning umumiy
ko‘rsatkichlarini yaxshilashi mumkinligini ko‘rsatadi.

Xulosa. Ushbu tadgigot tanbehni idrok etishdagi madaniy
tafovutlar va ularning global boshqaruv amaliyotiga ta’sirini
o‘rganadi. Kuchli ierarxik tuzilishga ega madaniyat vakillari
tanbehni boshqgaruv hokimiyatining gonuniy mashgqi sifatida gabul
gilsa, kam quvvatli masofaviy madaniyat vakillari konstruktiv
mulohazalarni afzal ko‘radi va tanbehni demotivatsion deb biladi.
Tadgiqot rahbarlar uchun madaniy sezgirlik va turli boshgaruv
strategiyalarini ishlab chiqish zarurligini ta’kidlaydi. Shuningdek,
rahbarlar madaniy treningga e’tibor qaratishi va xodimlarning
turli  idroklariga  moslashishi ~ kerak. ~ Bu  yondashuv
madaniyatlararo aloga samaradorligini oshirishga yordam beradi
va adabiyotda mavjud bo‘shligni to‘ldirishga hissa qo‘shadi.
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