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ANNOTASIYA
Magolada rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarini rivojlantirish mexanizmlarining
nazariy-metodologik asoslari, zamonaviy institutsional yondashuvlari hamda amaliy ahamiyati
atroflicha tahlil gilingan. Globallashuv, ragamlashtirish va gender tengligi tamoyillari kuchayib
borayotgan hozirgi sharoitda ayollarning boshgaruv salohiyatini rivojlantirish davlat va jamiyat
taraqqgiyotining muhim omili sifatida baholanmoqda. Maqolada rahbar ayollarning strategik fikrlash,
samarali garor gabul qgilish, jamoani boshqarish, emotsional intellekt, kommunikatsiya, ragamli
savodxonlik va masofaviy boshgaruv kabi asosiy kompetensiyalari tahlil etilgan. Shuningdek,
mazkur kompetensiyalarni rivojlantirishda mentoring va coaching dasturlari, institutsional go‘llab-
quvvatlash tizimlari, gender siyosati, korporativ inklyuziv yondashuvlar hamda zamonaviy ta’lim va
malaka oshirish mexanizmlarining o‘rni yoritilgan. Xalgaro tajriba va ilg‘or amaliyotlar asosida ilmiy
xulosalar hamda amaliy tavsiyalar ishlab chigilgan. Maqolada taklif etilgan innovatsion va kompleks
mexanizmlar rahbar ayollarning boshqgaruv samaradorligini oshirish, gender tengligini ta’minlash
hamda tashkilotlar ragobatbardoshligini kuchaytirishga xizmat qilishi asoslab berilgan.
Kalit so‘zlar: Gender tengligi, rahbar ayollar, boshgaruv kompetensiyalari, institutsional
mexanizmlar, emotsional intellekt, strategik fikrlash, mentoring dasturlari, gender stereotiplari,
ragamli savodxonlik, liderlik.

Xaiinaposa /I:xaBaxupa,

ba3oBb1ll JOKTOpaHT

AkazieMusi rocyJapCTBEHHOM MOJIMTUKH U YIPABJICHHUS
npu [Ipe3unente Pecny6nuku Y3bekucran

e-mail: istigbol1985@mail.ru

MEXAHM3MbI PA3BUTHSA YIIPABJIEHYECKHX KOMIIETEHIIUIA
KKEHINUH-PYKOBOJUTEJIENU

AHHOTANIUA
B crartbe HO,Z[pO6HO AHAIIU3UPYIOTCA TCOPCTUKO-MCTOAOJIOTNYCCKHUEC OCHOBBI MCXAHWU3MOB
pa3sBUTUA YHPpaBJICHYCCKUX KOMIIETEHITHM )KCHI.I.IHH-pyKOBOI[HTCJ'IGﬁ, COBPCMCHHBIC

HHCTUTYHOHAJIbHBIC IOAXOAbI, a TaKKC HX [MPAKTHYCCKAd 3HAYUMOCTD. B YCIIOBUAX
YCUJIMBAKOIUXCS ITPOLICCCOB rno6am/13au1/11/1, I_[I/I(prBI/BaI_[I/II/I W IIPUHIOUIIOB T'CHACPHOI'O paBCHCTBA
Pa3BUTUC YIIPABJICHUYCCKOTO IMOTCHIIMAJIA KCHIIUH PACCMAaTPUBACTCA KaK BayKHBIN (baKTOp Pa3sBUTHA
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rocygapcTBa M oOmecTBa. B crarhbe mpoaHanM3MpOBAaHbI KIIOUEBBIE KOMIETEHIMH >KEHIIUH-
pYKOBOJIUTENEH, Takue Kak CTpAaTeTHUYecKoe MbIIUIeHUE, S(PQPEKTUBHOE NPUHIATHE pEIICHUH,
yIpaBJIeHuE KOMaHAOH, SMOLMOHANbHbBIN WHTEIUIEKT, KOMMYHHKaLUs, [U(PpoBas IrpaMOTHOCTh U
HaBBIKH JJUCTAHIIMOHHOTO YIpaBieHus. Takke ocBelleHa poJib TAKMX MEXaHU3MOB, KaK IPOrpaMMBI
mentoring wu coaching, cucTeMbl HHCTHUTYIMOHAIBHON NOJJCPKKH, TeHACpHas IIOJUTHKA,
KOPIIOpAaTHBHBbIE HHKIIO3UBHBIC IMOJIXOMAbI, a TAaKKE COBPEMEHHbIE MEXaHU3Mbl 00pa3oBaHUS U
NOBBINIEHUST KBanuukanuu. Ha ocHOBE MEXIyHapOJHOTO OIbITA M IEPelOBON IMPAKTHKH
pa3paboTaHbl Hay4HbI€ BBIBOJBI M NPAKTUUYECKHE peKOMEHJauuu. llpeanoxeHHble B CTaThe
MHHOBALIMOHHBIE M KOMIUJIEKCHBIE MEXaHH3Mbl OOOCHOBaHBl KaK CpEACTBAa IOBBIICHUS
3 PEKTUBHOCTH YIPaBICHUS >KEHIIWH-PYKOBOAMUTENEH, OOeCledeHnsi T'eHJEPHOrO0 pPaBEHCTBA U
YCUJICHUSI KOHKYPEHTOCTIOCOOHOCTH OpraHu3alui.

KiroueBbie ciioBa: ['eHziepHOE DPAaBEHCTBO, >KEHIIMHBI-PYKOBOAMTEIH, YIPABIECHYECKHE
KOMIIETEHIIUY, MHCTUTYLHOHAJIbHBIE MEXaHU3Mbl, SMOLMOHAIBHBIA HHTEIUIEKT, CTPAaTErHYECKOE
MBILIUIEHUE, MPOrpaMMbl HAacTaBHUYECTBA (MEHTOPUHIA), T'EHJEPHBbIE CTEPEOTHUIIBl, IM(poBas
IrPaMOTHOCTb, JINJEPCTBO.

Khaidarova Javohira,

Basic doctoral student

of the Academy of Public Policy and Administration
under of the President of the Republic of Uzbekistan
e-mail: istigbol1985@mail.ru

MECHANISMS FOR DEVELOPING THE MANAGERIAL COMPETENCIES OF
WOMEN LEADERS
ABSTRACT
The article provides a comprehensive analysis of the theoretical and methodological
foundations of mechanisms for developing the managerial competencies of women leaders, as well
as modern institutional approaches and their practical significance. In the context of increasing
globalization, digitalization, and gender equality principles, the development of women’s managerial
potential is regarded as an important factor in the development of the state and society. The article
examines key competencies of women leaders, such as strategic thinking, effective decision-making,
team management, emotional intelligence, communication, digital literacy, and remote management
skills. It also highlights the role of mechanisms such as mentoring and coaching programs,
institutional support systems, gender policies, corporate inclusive approaches, and modern education
and professional development mechanisms. Based on international experience and best practices,
scientific conclusions and practical recommendations have been developed. The innovative and
integrated mechanisms proposed in the article are substantiated as tools for improving the managerial
effectiveness of women leaders, ensuring gender equality, and strengthening the competitiveness of
organizations.
Keywords: Gender equality, women leaders, managerial competencies, institutional
mechanisms, emotional intelligence, strategic thinking, mentoring programs, gender stereotypes,
digital literacy, leadership.

KIRISH

Rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarini rivojlantirishga institusional yondashuv
nafagat gender tenglikni ta'minlash, balki ijtimoiy adolat, xotin-gizlarni boshgaruv faoliyatiga jalb
etishning zamonaviy mexanizmlarini joriy etishni taqozo etadi. Buning uchun rahbar ayollarning
boshgaruv faoliyatida bargaror ishlashlarini ta'minlash uchun sosiologik, institusional va gender
yondashuvlarining integrasiyasini amalga oshirish zarur. Rahbar ayollarning boshgaruv
kompetensiyalarini rivojlantirishda gender stereotiplar, institusional to‘siqlar va ijtimoiy dinamikani
har tomonlama tahlil qilish rahbar ayollarning vertikal o‘sish imkoniyatlarini kengaytiradi. Hozirgi
globallashuv va ragobat kuchayib borayotgan sharoitda rahbar kadrlarning boshgaruv
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kompetensiyalarini rivojlantirish tashkilotlar samaradorligini ta’minlashning muhim omili
hisoblanadi. Aynigsa, rahbar ayollarning liderlik salohiyatini yuksaltirish, ularning boshgaruv
garorlarini  gabul qilishdagi ishtirokini kengaytirish hamda kasbiy kompetensiyalarini
takomillashtirish bargaror taraqgiyotning muhim shartlaridan biri sifatida namoyon bo*‘Imoqgda. Shu
nugtai nazardan, rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarini rivojlantirish mexanizmlarini
ilmiy jihatdan tadqiq etish dolzarb ahamiyat kasb etadi.

METODOLOGIYA

Mazkur tadgiqot rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarini  rivojlantirish
mexanizmlarini aniglash va ularning samaradorligini baholashga garatilgan bo‘lib, unda kompleks
nazariy va empirik yondashuvlardan foydalanildi.

Tadgigotning nazariy-metodologik asosini inson Kkapitali nazariyasi, gender tengligi
konsepsiyasi, liderlik nazariyalari, kompetensiyaviy yondashuv hamda institutsional nazariya tashkil
etadi. Xususan, boshgaruv kompetensiyalarini shakllantirish va rivojlantirish jarayonini tahlil
gilishda kompetensiyaviy yondashuv asosiy metodologik vosita sifatida go*‘llanildi.

Tadgigot metodologiyasi rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarini rivojlantirishga
ta’sir etuvchi institutsional, ijtimoiy va shaxsiy omillarni kompleks baholash imkonini berdi hamda
mazkur sohani takomillashtirish bo‘yicha amaliy tavsiyalar ishlab chigish uchun ilmiy asos yaratdi.

ASOSIY QISM

Microsoft kompaniyasiga tegishli LinkedIn professional ijtimoiy tarmoq va biznes-
platformasi ma’lumotlariga ko‘ra 2024-yilda dunyo (74 mamlakat) bo‘yicha rahbarlik
lavozimlarining 30,6% ini ayollar tashkil etgan. So‘ngi o‘n yillikda rahbarlikdagi ayollar ulushi o‘sib,
2015-2022-yillarda yiliga o‘rtacha 0,4 foizlik punktga ko‘tarildi (27,9% dan 30,4% gacha). Biroq
2022-yildan keyin o‘sish sezilarli darajada sekinlashgan (so‘nggi ikki yilda faqat 0,2 foizlik punkt
o‘sish). Bu tendensiya ragamli transformasiya va sun'iy intellekt natijasida umumiy mehnat bozorida
talabni kamayishi bilan izohlanadi. Bu holat mehnat bozorining pasayishi bilan bog‘liq bo‘lib,
tadqiqotlar shuni ko‘rsatadiki, bunday sharoitlarda ayollarni rahbarlikka qabul qilish kamayadi [1].
Birog yuqoridagi global ko‘rsatkichlar O‘zbekistondagi rahbar ayollarning boshqaruvdagi ishtirokini
bilan bog‘liq vaziyatni to‘liq ifodalamaydi. Dunyo bo‘yicha rahbarlik lavozimlarida ayollar ulushi
30,6% ga etganiga qaramay, O‘zbekistonda vazir va vazirga tenglashtirilgan lavozimlarda bu

ko‘rsatkich faqat 7,7% ni tashkil etadi (1-rasm).
10
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1-rasm. O‘zbekistonda 2024-yil holatiga VVazir (vazirga tenglashtirilgan) lavozimlarda faoliyat
ko‘rsatayotgan ayollar ulushi (%) [2].

Bu farg shundan dalolat beradiki, global ijobiy tendensiyalar milliy kontekstda institusional
to‘siglar, gender stereotiplari va tizimli muammolar mavjudligi ko‘rsatadi.

Mazkur holat rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarini rivojlantirishning institusional
muammolarini tahlil qilishda qo‘yidagilarga e'tibor qaratish kerakligini taqozo etadi:

birinchidan, institusional muammolar rahbar ayollarning professional o‘sishiga jiddiy
to‘siqlar yaratadi;

ikkinchidan, gender stereotiplari ayollarni “emosional” va “g‘amxo‘r” deb hisoblab, ularni
gat'iy garorlar gabul gilishga godir emas degan garashlarni ilgari suradi;
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uchinchidan, ayollar uchun oilaviy mas'uliyat va ish yuki o‘rtasidagi muvozantni saqlashda
mutanosiblik ulardagi ijtimoiy bosimni kuchaytiradi;

to‘rtinchidan, boshqaruv kompetensiyalarini rivojlantirish bo‘yicha ta'lim va malaka oshirish
tizimida ayollarni qamrab olish darajasi yuqori emasligi qo‘yi tizimda faoliyat ko‘rsatayotgan
ayollarning etakchilik gobiliyatlarini rivojlantirish imkoniyatlarini cheklaydi;

beshinchidan, rahbarlik lavozimlariga tayinlash jarayonidagi barcha tarmog va sohalarda ayol
rahbar kadrlarning milliy zaxirasi to‘liq shakllantirilmaganligi ayollarning karera o°‘sishini
sekinlashtiradi;

oltinchidan, davlat organlari va idoralarida gender tenglikni ta'minlash bo‘yicha samarali
mexanizmlarning yo‘qligi va monitoring tizimining zaifligi rahbar kadrlarni tizimli tayyorlashda
institusional o‘zgarishlarning amalga oshirilishini qiyinlashtiradi;

ettinchidan, viloyat va tuman darajasidagi tashkilot va idoralarda eskicha “ijtimoiy-madaniy”
normalar va patriarxal qarashlarning saqlanib qolishi rahbar ayollarning o‘ziga bo‘lgan ishonchini
pasaytiradi va ularning liderlik potensialini to‘liqg namoyon etishiga to‘sqinlik qgiladi.

sakkizinchidan, boshgaruvga doir sosiologik nazariyalarda - institusional nazariya
(institutional theory), normativ, regulyativ va madaniy normalarda gender tengligini ta'minlash
ayollar liderligi oshirish omili hisoblanadi. Kompetensiyalar modeliga ko‘ra, rahbar ayollar uchun
asosiy kompetensiyalar - emosional intellekt, inklyuziv liderlik, samarali mulogot ustuvorlik giladi.

Yugoridagi rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarini rivojlantirishdagi institusional
va sosial muammolar O‘zbekiston davlat boshqaruvida o‘rta va qo‘yi bo‘g‘inda yaqqol namoyon
bo‘lmoqda. Global tendensiyalardan farqli o‘laroq, mamlakatimizda gender tengligi sohasidagi ijobiy
o‘zgarishlar asosan qonunchilik va siyosiy vakillik darajasida qolmoqda, ammo davlat
boshqaruvining ijro etuvchi va yuqori darajali qaror gqabul qilish mexanizmlarida jiddiy o‘sish
kuzatilmayapti.

Gender tenglik, inklyuziv boshqaruv va samarali qaror qabul qilish tizimini yo‘la quyish
uchun nafagat rahbar ayollarni balki jami xotin gizlarni boshgaruv kompetensiyalarini rivojlantirish
garatilgan institusional mexanizmlar (ta'lim dasturlari, mentorlik, siyosiy va tashkiliy qo‘llab-
guvvatlash)ni takomillashtirish magsadga muvofig.

Xususan, retrospektiv tahlil natijasida shuni aytish mumkinki, O°‘zbekiston davlat
boshqgaruvidagi gender tengligi nuqtai nazaridan, 2022-yilda ayollar milliy parlament o‘rinlarining
33,3 foizini egallagan, bu Yevropa va Markaziy Osiyo o‘rtacha ko‘rsatkichidan (30,9%) yuqori
hisoblanadi. Bu ko‘rsatkich 2019-yildagi 16 foizga nisbatan sezilarli darajada oshgan [3].
O‘zbekistonda ayollarning boshqaruv faoliyatiga jalb etilishi dinamik xarakterga ega. Davlatning bu
boradagi siyosati ayollarni boshgaruv faoliyatiga kengroq jalb etishga garatilmogda (1-jadval).

2019-yilda gabul gilingan Saylov kodeksiga 2023-yilga qadar kiritilgan o‘zgartishlarga
muvofiq, har bir siyosiy partiya tomonidan ko‘rsatiladigan nomzodlarning kamida 40 foizi ayollardan
iborat bo‘lishi belgilandi. 2025-yil iyul holatiga ko‘ra, Qonunchilik palatasidagi jami 150 nafar
deputatdan 57 nafari ayollar bo‘lib, bu 38,0 foizni tashkil etadi. Senatda esa jami 65 nafar senatordan
16 nafari ayollar bo‘lib, bu 24,6 foizni tashkil giladi. Keyingi saylovlar 2029-yil oktyabr oyida
Qonunchilik palatasi uchun, 2029-yil noyabr oyida esa Senat uchun o‘tkazilishi rejalashtirilgan.

1- jadval.

Milliy parlamentlarda ayollar egallagan o‘rinlarning ulushi (%) [4].

Yil Dunyo O‘zbekiston
2024 27% 38%
2023 26.7% 33.6%
2022 26.5% 33.3%
2021 26.1% 32.7%
2020 25.6% 32%
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Yil Dunyo O‘zbekiston
2019 24.6% 16%
2018 24.1% 16%
2017 23.6% 16%
2016 23.1% 16%
2015 22.8% 16%
2014 22.2% 22%
2013 21.8% 22%
2012 20.8% 22%
2011 19.8% 22%
2010 19.2% 22%
2009 19% 22%
2008 18.4% 17.5%
2007 17.9% 17.5%
2006 17% 17.5%
2005 16.5% 17.5%
2004 15.9% 17.5%
2003 15.2% 7.2%
2002 15.2% 7.2%
2001 14.1% 7.2%
2000 13.9% 7.2%
1999 13.5% N/A
1998 13.1% 6%
1997 11.7% 6%

O‘zbekistonda ayollarning parlamentdagi ishtiroki so‘nggi 30 yil ichida sezilarli darajada
oshdi. Xususan, 2024-yilda mazkur ko‘rsatkich 38,0 foizni tashkil etgan bo‘lsa, 1995-yilda bu ragam
atigi 6,0 foiz bo‘lgan. Agar so‘nggi tendensiyalar saqlanib qolsa, O‘zbekiston 2030-yilga gadar
parlamentda to‘liq gender tengligiga erisha olmasligi mumkin. 2004-yilda O‘zbekistonda parlament
saylovlari uchun 30 foizlik gender kvotasi joriy etilgan bo‘lsa, 2023-yilda ushbu kvota 40 foizga
oshirildi. Lekin tanqidiy tahlillar shuni ko‘rsatadiki, gender tengligi strategiyasiga qaramay,
amaliyotda, ayniqsa quyi bo‘g‘in boshqaruvida gender stereotiplari saqlanib qolmoqda [5].

Xorijiy tadgiqotlar (ljodiy rahbarlik markazi (CCL) va Menejment maktabi(MIT Sloan)
ko‘rsatishicha, ayollar uchun maxsus dasturlar (mentoring — ustozlik va yo‘l-yo‘riq ko‘rsatish,
homiylik — karerada faol qo‘llab-quvvatlash, moslashuvchan o‘qitish — ish vaqtiga qarab
moslashtirilgan treninglar) institusional to‘siqlar (madaniy normalar) bartaraf etish imkonini beradi.

O‘zbekistonda rahbar ayollarning boshqaruv kompetensiyalarini rivojlantirishdagi
institusional va sosial muammolar ularning professional o‘sishiga to‘siq bo‘lib, ularni davlat
boshgaruvida va qarorlar qgabul qilishda ishtirok etish imkoniyatini cheklamoqgda. Natijada,
O‘zbekiston davlat boshqaruvida gender tengligining formal va real ko‘rsatkichlari o‘rtasida jiddiy
farq saglanib golmoqda. Bu farqg nafagat ayollarning individual imkoniyatlarini cheklash bilan
bog‘lig, balki butun davlat boshgaruvi tizimining samaradorligi, innovasionligi va inklyuzivligiga
salbiy ta'sir ko‘rsatmoqda. Shuning uchun gender tengligi masalasini faqat siyosiy kvotalar doirasida
emas, balki institusional islohotlar, madaniy o‘zgarishlar va tizimli mexanizmlarni yaratish orqali hal
etish zarur bo‘lib qolmoqda.

Ijtimoiy institutlar va gender indeksi (SIGI) ma'lumotlariga ko‘ra, O‘zbekistonda boshqaruv
sohasida chuqur gender tafovuti mavjud bo‘lib, o‘rta va yuqori lavozimli menejerlarning 98 foizini
erkaklar tashkil etadi (OECD, 2023). Bundan tashqari, oilada ayollarga nisbatan kamsitish holatlari
mintaqadagi eng yuqori ko‘rsatkichlardan biri bo‘lib, 41,7 foizni tashkil qiladi (OECD, 2023).
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O‘zbekiston aholisining aksariyati erkaklar mehnat qilishga ko‘proq haqli va rahbarlik lavozimlarida
yaxshiroq faoliyat yuritadi, deb hisoblaydi. Mazkur omillar O‘zbekiston davlat boshqaruvida gender
vakilligining nomutanosibligiga sezilarli darajada ta'sir ko‘rsatmoqda [6]. Barcha vazirlik va idoralar
tizimida gender tafovutlarni aniqlash va bartaraf etish bo‘yicha maxsus sosiologik tadqiqotlarni
o‘tkazish mazkur sohadagi tizimli muammolarni aniqlash va o‘z vaqtida bartaraf etish imkonini
beradi. O‘zbekistonda davlat boshqaruvi tizimida gender tafovutlariga garamasdan, ayollarni
boshgaruv sohasiga jalb etish borasida bosgichma bosgich islohotlar amalga oshirilmgoda. Davlat
fugarolik xizmatida gender tengligini ta'minlash, rahbarlik lavozimlarida ayollar ulushini oshirishni
qo‘llab-quvvatlash davlat siyosatining ustuvor yo‘nalishlaridan biri sifatida belgilangan. Natijada
ayrim hududlarda ma'muriy-boshqaruv sohasida ayollar ishtirokining o‘sish dinamikasi
kuzatilmoqda (2-rasm).

Ma’muriy-boshgaruv xodimlari tarkibida ayollarning ulushi, 2023-yil, kichik
tadbirkorlik sub'ektlari va NNTsiz, %

30
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5

2-rasm. Ma’muriy-boshqaruv xodimlari tarkibida ayollarning ulushi (%) [7].

2-rasmdagi ma’lumotlar rahbar ayollarni boshqaruv faoliyatiga jalb etish tendensiyasining
hududiy darajada bir xil emasligini ko‘rsatadi. Jumladan, Andijon viloyati (38,2%), Qoraqalpog‘iston
Respublikasi (35,2%), Xorazm viloyati (33,7%) va Surxondaryo viloyatida (34%) ma'muriy-
boshgaruv xodimlari tarkibida ayollar ulushi nisbatan yuqori ekanligi gayd etilgan. Ayni paytda
Namangan (18,3%), Sirdaryo (21,3%) va Qashqgadaryo viloyatlarida (23,1%) mazkur ko‘rsatkich past
darajada saglanib golmoqda. Bu esa gender vakilligi fagat normativ-huqugiy mexanizmlar bilan
emas, balki hududiy ijtimoiy muhit, madaniy gadriyatlar, mehnat bozoridagi an'anaviy rollar
tagsimoti va institusional imkoniyatlar bilan ham uzviy bog‘ligligini ko‘rsatadi. Amerikalik
tadgigotchi olimlar Ronald Inglehart va Pippa Norris fikricha, jamiyatda “rahbarlik erkaklarga
ko‘proq mos” degan an'anaviy qarashlar saqlanib qolgan sharoitda ayollarning boshqaruv tizimidagi
ishtiroki yuqori bo‘lmaydi [8, — B. 34-36]. Ya'ni, gender tengligi darajasi fagat gonunlar bilan emas,
balki jamiyatning madaniy garashlari va ijtimoiy munosabatlari bilan ham belgilanadi.

Shu nugtai nazardan, 2-rasmda keltirilgan hududiy ko‘rsatkichlarni ikki xil yondashuv asosida
baholash mumkin. Birinchisi — pozitiv yondashuv bo‘lib, unga ko‘ra, ayrim hududlarda ayollar
ulushining 30-35 foizgacha etgani davlat siyosati samaradorligining muayyan natijasi sifatida talgin
etiladi. Ikkinchisi esa kritik-institusional yondashuv bo‘lib, unda mazkur ko‘rsatkichlar hali ham
gender muvozanati to‘liq ta'minlanmaganligini, ayollarning yuqori qaror qabul qilish pozisiyalarida
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ishtiroki cheklanganligini anglatadi. Aynigsa, hududlar o‘rtasidagi keskin farqlar gender siyosati
natijalarining hududiy asimmetriya asosida shakllanayotganini ko‘rsatadi.

Xulosa sifatida aytish mumkinki, davlat boshgaruvida gender tengligini ta'minlashda fagat
institusional islohotlar emas, balki rahbar ayollarning milliy zaxirasini shakllantirish, ularni
boshgaruv sohasiga ishtirokini kengaytirish maxsus dasturlarni hududlar darajasida ham amalga
oshirish lozim.

Hozirgi kunda rahbar ayollarning boshqaruv kompetensiyalarini o‘zliksiz va amaliy jihatdan
rivojlantirish ularni davlat boshqaruvining barcha bo‘g‘inlarida tajribali mentor ayollarga biriktirish
(Leadership mentoring systems) ularning boshgaruv salohiyatini rivojlantirishga xizmat ko‘rsatadi.
Bunda rahbar ayollarning boshgaruv faoliyatida faoliyat yuritayotgan tajribali ayollarga biriktirish
(leadership mentoring systems) va kouching texnologiyalari (coaching technologies)dan samarali
foydalanish magsadga muvofiq. Shuningdek, rahbar ayollar uchun maxsus ragamli o‘qitish
platformalari (digital learning platforms)ni ishlab chigish va barcha sohalar kesimida boshgaruv
kompetensiyalarni shakllantirish, rivojlantirishga garatilgan maxsus modullarni ishlab chiqish zarur.
Institusional yondashuvga ko‘ra mazkur mexanizmlar gender tenglikni ta'minlaydi, lekin mazkur
yondashuvning samaradorligi modullarning konteksti va rahbar ayollarning o‘qitishni tashkil etishga
bog‘liq.

Mazkur yondashuvlar asosida O‘zbekistonda tashkil etilgan “Rahbar ayollar maktabi” muhim
mexanizm hisoblanadi. “O‘zbekistonda 2023-2025 yillar davomida “Rahbar ayollar maktabi”da
o‘qitilgan 150 nafar nomzodning 55 nafari yoki 37 foizi turli rahbarlik lavozimlariga tayinlandi” [9].
Mazkur yo‘nalishda olib borilayotgan ishlarni tizimlashtirish maqgsadida qisqa muddatli malaka
oshirish kurslarni hududlarda onlayn va masofaviy tashkil etishdan oldin, o‘quv seminarda o‘qishi
rejalashtirilayotgan har bir rahbar ayolning boshgaruv salohiyatini kompleks baholash hamda
baholash natijalari asosida ularga tanlov modullari asosida maxsus o‘quvlarni tashkil etish, yuqori
samaradorlikni ta'minlaydi.

Davlat organlari va idoralarida faoliyat ko‘rsatayotgan rahbar ayollarning boshqaruv
kompetensiyalarini (strategik fikrlash, garor qgabul qilish, emosional intellekt va hamkorlik)
rivojlantirishning institusional mexanizmlarini takomillashtirishda mentorlik dasturlarini joriy etish,
ayollarga mo‘ljallangan rahbarlik treninglarini o‘tkazish, ish-hayot balansini ta'minlovchi gender-
neytral siyosatlarni (moslashuvchan grafik) yaratish, liderlik salohiyatini aniglash tizimlarini
kuchaytirish zarur.

McKinsey & Company va Amerika Psixologiya Assosiasiyasi (American Psychological
Association, APA) tadqiqotlariga ko‘ra, gender xilma-xilligi yuqori bo‘lgan tashkilotlar moliyaviy
samaradorlikni o‘rtacha 9% ga oshiradi, ayol rahbarlar esa hamkorlikni kuchaytiradi, empatiyani
oshiradi va umumiy ish unumdorligini yaxshilaydi [10].

O‘zbekistonda ham mazkur masalada sosiologik tadqiqotlar olib borish natijasida rahbar
ayollarning boshqaruv kompetensiyalarini rivojlantirishga to‘siq bo‘ladigan stereotiplarni aniqlash,
ayollarning boshqgaruv salohiyatini yuksaltirish uchun tashkil etilgan o‘zoq muddatli o‘quvlarga
ishtirokni cheklash bilan bog‘liq hududiy qadriyatlarni mavjudligi ayollarni davlat va jamiyat
boshqgaruvidagi ishtirokini cheklaydi. 2018-2023 yillar davomida ichki ishlar organlari xodimlari va
sudyalar orasida ayollar ulushini 3-rasmdagi dinamikadan kurish mumkin, sudyalar korpusdagi
ayollar ulushi nisbatan barqaror va sekin o‘sish tendensiyasini namoyish etadi. 2018 yildagi 11,9%
dan 2023 yilga kelib 14% ga etgan. Bu o‘rtacha yillik o‘sish taxminan 0,35-0,4 foiz punktini tashkil
etadi. Ichki ishlar xodimlari orasida ayollar ulushi esa ancha murakkab va begaror dinamikaga ega.
2018 yilda 8,7% bo‘lgan ko‘rsatkich 2019 yilda keskin pasayib, 3,2% ga tushib qolgan (bu eng past
nuqta). Keyin 2020 yilda keskin ko‘tarilib 11% ga etgan, ammo so‘ngi uch yil davomida yana
pasayib, 2023 yilda 10,1% da bargarorlashgan.
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3-rasm. Ichki ishlar xodimlari va sudyalar sonidan ayollar ulushi (%) [11].

Har ikki sohada ham ayollar ulushi 14% dan oshmayapti, bu esa kuch ishlatish va huqugni
muhofaza qilish tizimida gender tengligi masalasi hali ham o‘tkir ekanligini ko‘rsatadi. Shuning
uchun rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarini rivojlantirish bo‘yicha kuchli institusional
mexanizmlarni (mentorlik dasturlari, gender-neytral kadr siyosati, maxsus treninglar va kvotalar)
joriy etish lozim.

O‘zbekiston Respublikasi Huqugni muhofaza qilish akademiyasi dosenti X.Yu.Xalikulova
“Rahbarlik va genderni qayta belgilash: Zamonaviy O‘zbekistonda “Ayol rahbar” va “Zamonaviy
ayol” tushunchalari” nomli maqolasida Xorner, Zenger va Folkman tadgiqgotlariga murojaat qilib,
ayollarning rahbarlik salohiyatini yuqori ekanini, ular erkaklardan ko‘ra ko‘plab kompetensiyalarda
(munosabatlar o‘rnatish, motivasiya, natijaga yo‘naltirish) ustunligini haqida fikr yuritadi [12, — B.
83-85]. O‘zbekistonda ayol rahbarlik an'anaviy va zamonaviy, erkaklarga xos va ayollarga xos
fazilatlarning gibrid modelini ifodalaydi, bu esa samaradorlik va inklyuzivlikni ta'minlab, milliy
islohotlarga muhim hissa qo‘shmoqda.

O‘zbekistonda xotin-gizlarni ijtimoiy-siyosiy faolligini oshirish, ularni davlat va jamiyat
boshqaruvi sohasiga jalb etish bo‘yicha 2030 yilga qadar O‘zbekiston Respublikasida gender
tenglikka erishish strategiyasi qabul gilingan bo‘lib, unda davlat darajasida ayollarning siyosiy, davlat
boshqaruvi va sud tizimidagi ishtirokini tizimli oshirishni magsadli ko‘rsatkichlari belgilangan (2-
jadval).

2-jadval

2030 yilga qadar O‘zbekiston Respublikasida gender tenglikka erishish
strategiyasining maqsadli ko‘rsatkichlari [13].
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Vazir va vazirga
3. [tenglashtirilgan  lavozimlarda 5 7 110 | 13 15
xotin-gizlar ulushi (sonda) .
—— ——— Vazirlar
Mahalliy ijroiya hokimiyati .
. . Mahkamasi
4 organlarida rahbarlik 5 7 110 15 20
" [(hokimlar) lavozimidagi xotin-
gizlar ulushi (sonda)
Davlat xizmatini
Boshgaruv lavozimlarida rivojlantirish
5. [ishlovchi  xotin-gizlar ulushi 26 27 | 28 | 29 30 agentligi, Davlat
(foizda) statistika
qo ‘mitasi
6. Sudyqlar_oramda xotin-qizlar 12 15 | 20 | 24 30 Sudyalar oliy
ulushi (foizda) kengashi
Xotin-gizlarning
jamiyatdagi rolini
oshirish, gender
tenglik va oila
Yetakchi xotin-qizlarni masalalari
7. |tayyorlash bo‘yicha amalga 0 1 1 2 3 bo‘yicha
oshirilgan dasturlar soni respublika
komissiyasi,
Davlat siyosati va
boshqgaruvi
akademiyasi
Davlat siyosati va
boshqgaruvi
Davlat boshgaruv aka(_jem!yasu .
N L . Xotin-gizlarning
akademiyasida xotin-gizlarning o L2
. .- 5 jamiyatdagi rolini
rahbarlik ko‘nikmalarini e
8. - . 5 7 9 | 12 15 oshirish, gender
oshirishga qaratilgan dasturlar . .
. . tenglik va oila
asosida o‘qishni yakunlagan .
xotin-qizlarning ulushi (foizda) masa]alan
bo‘yicha
respublika
komissiyasi

O‘zbekistonning chet

mamlakatlaridagi elchilari Tashqi ishlar

9. . LS . . 1 1 (2|3 4 L
orasida xotin-gizlarning ulushi vazirligi
(sonda)

2030-yilga qadar O‘zbekiston Respublikasida gender tenglikka erishish strategiyasining
magsadli ko‘rsatkichlarida siyosiy sohada xotin-gizlarning ulushini oshirish orgali ularni siyosiy
garor gabul gilish jarayonlariga faol jalb etish belgilangan. Bu rahbar ayollarning boshgaruv
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kompetensiyalarini rivojlantirishning institusional mexanizmlarini takomillashtirish zarurligining
rasmiy va strategik asosi hisoblanadi.

2030-yilga gadar Davlat boshgaruvida vazir va vazirga tenglashtirilgan lavozimlarda ayollar
sonini 5 tadan 15 taga, mahalliy hokimlar orasida 6 tadan 20 taga, boshgaruv lavozimlaridagi umumiy
ulushni 26% dan 30% ga oshirish rejalashtirilgan.

Sud tizimida sudyalar orasida ayollar ulushini 12% dan 30% ga etkazish maqsadi qo‘yilgan.
Bu 3-rasmda ko‘rsatilgan 2018-2023 vyillardagi 11,9-14% ko‘rsatkich bilan solishtirilganda jiddiy
institusional sa'y-harakatlarni talab etadi.

Ta’lim va malaka oshirish yo‘nalishida etakchi xotin-gizlarni tayyorlash dasturlari sonini 3
taga etkazish va Davlat siyosati va boshqaruv akademiyasida rahbarlik ko‘nikmalarini oshirgan
ayollar ulushini 15% gacha ko‘tarish ko‘zda tutilmoqda. Bu rahbar ayollarning boshgaruv
kompetensiyalarini rivojlantirishning muhim institusional mexanizmi hisoblanadi.

2-jadvaldagi ragamlardan shuni xulosa qilish mumkinki O‘zbekistonda amalga oshirilayotgan
xotin-gizlarni boshgaruv faoliyatiga jalb etish fagat deklarativ emas, balki aniq ragamli magsadlar
orqali amalga oshirishni mo‘ljallamoqda.

Rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarini rivojlantirishni sosiologik tahlil shuni
ko‘rsatadiki, gender stereotiplari, ijtimoiy bosim va oilaviy yuklamalar ayollarning rahbarlik
lavozimlariga intilishi, oz ustida ishlab boshqaruv kompetensiyalarini rivojlantirib borishga asosiy
to‘siq hisoblanadi. Shuningdek, rahbar ayollarning malakasini oshirish va professional o°sish
imkoniyatlari aniqlash viloyatlar va tumanlar kesimida o‘rganilmagan. Mavjud treninglar tizimli
tashkil etilmagan. Ilg‘or xorij tajribasi sifatida har bir rahbar ayolning shaxsiy rivojlanish dasturi
(Individual Development Plan (IDP), ragamli liderlik platformalari mentorlik tizimi, hududlar
kesmida rahbar ayollarning zaxirasini yaratish, ularni doimiy ravishda assessment markazlarida
baholab borish, ayollarning psixologik bargarorligini oshirishga garatilgan maxsus trening
dasturlarini joriy etish, ularning boshgaruv kompetensiyalarini rivojlantirishga xizmat giladi.

Tadqiqot natijalariga ko‘ra 2025 yil boshiga kelib, 2030 yilga qadar O‘zbekiston
Respublikasida gender tenglikka erishish strategiyasining magsadli ko‘rsatkichlarning o‘rtacha 65-
70% ga bajarilganini kurish mumkin (3-jadval). Siyosiy va ta'lim yo‘nalishlarida yaxshi natijalar bor,
lekin haqiqiy garor gabul gilish hokimiyati (hokimlar, vazirlar, sudyalar, elchilar) da ayollar ishtiroki
hali ham juda past. Bu rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarini rivojlantirish bo‘yicha
institusional mexanizmlarni  (mentorlik, sponsorlik, majburiy kvotalar, ochiq tanlovlar)
kuchaytirishning dolzarbligini yana bir bor tasdiglaydi.

3-jadval

2030-yilga qadar O‘zbekiston Respublikasida gender tenglikka erishish strategiyasining
magqsadli ko‘rsatkichlarining 2025-yil 1-yanvardagi holati tahlili [14].

T/r Ko‘rsatkich 2025-yil | 2025-yil 1 | Erishilgan Farq
reja yanvar daraja
holati

1. | Siyosiy partiyalarda xotin- 49% 49% 100% to’liq bajarilgan
gizlar ulushi

2. | Siyosiy partiyalar rahbarlik 41% 41% 100% to’liq bajarilgan
lavozimlarida ulushi

3. |Vazir va vazirga teng| 10nafar 7,7% ~T7% -2,3 nafar / ortda
lavozimlarda ayollar ulushi

4. | Mahalliy hokimlar orasida | 10 nafar 2,4% 24% -7,6 nafar / jiddiy ortda
ayollar ulushi

5. | Boshgaruv lavozimlarida 28% 30,1% 107% reja ortig‘i bilan bajarilgan
ayollar ulushi
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6. | Sudyalar orasida ayollar 20% 14,6% 73% -5,4f. p./ ortda
ulushi

7. | Yetakchi xotin-qizlarni 1lta 2ta 200% reja ortig‘i bilan bajarilgan
tayyorlash dasturlari soni

8. | Davlat boshgaruv 9% 56% 622% reja ortig‘i bilan bajarilgan
akademiyasida rahbarlik
ko‘nikmalarini oshirgan
ayollar ulushi

9. | Chet el elchilari orasida| 2 nafar 0 0% to‘liq bajarilmagan
ayollar ulushi

O‘zbekistonda gender tenglik strategiyasining ayrim yo‘nalishlari bo‘yicha 2025 yilgacha
rejaga to‘liq erishilmaganligining asosiy sabablari institusional va madaniy to‘siqlarning o‘zaro
ta'sirida yaqqol namoyon bo‘lmoqda. Sosiologik nuqtai nazardan, yuqori va siyosiy-hududiy
lavozimlarda hali ham kuchli saglanib kelayotgan patriarxal stereotiplar ayollarning vertikal
karerasini to‘sib turibdi. Shuningdek, rahbar ayollar kadrlar zaxirasini shakllantirish mexanizmining
to‘g‘ri shakllanmaganligi, monitoring va hisobot tizimining zaifligi, garor gabul gilish darajasidagi
gender sezgirlikning pastligi eng jiddiy sosiologik muammo hisoblanadi. Mazkur masalani hal etish
uchun nafaqat kvotalar ko‘paytirish, balki patriarxal normalarni o‘zgartirish, ayollarning boshgaruv
salohiyatini rivojlantirish va garor gabul giluvchi elita orasida gender sezgirlikni oshirishga garatilgan
chuqur sosio-madaniy islohotlarni amalga oshirish bilan birga rahbar ayollarning boshgaruv
kompetensiyalarining rivojlantirish klasterini ishlab chigishni tagozo etadi.

XULOSA

Gender tengligiga erishishning eng samarali yo‘li siyosiy partiyalar va davlat idoralarida
ayollar uchun kvotalarni qat'ly qo‘llash, nomzodlar tanlovida ularga ustunlik berish va zaxira
tizimining ishlab chiqishdir. Rahbar ayollarni tayyorlash bo‘yicha maxsus maktablar, shaxsiy ustozlik
va mentorlik dasturlari ularning boshqaruv qobiliyatlarini tez o°stirishga katta yordam beradi. Rahbar
ayollar uchun alohida o‘quvlar, xorijiy tajriba almashinuvi va stipendiyalarni ko‘paytirish esa eng
yugqori o‘sishni ta'minlaydi. Ish bilan oila o‘rtasidagi muvozanatni saqlash uchun moslashuvchan ish
jadvali va farovonlik dasturlarining joriy etilishi ayollarning ishga bo‘lgan ishonchini oshiradi.

Rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarini sosiologik nugtai nazardan klasterlashtirish
gender sosiologiyasi, feminist liderlik nazariyasi va tashkiliy psixologiyaning eng yangi
tadgigotlariga tayanadigan muhim amaliy-metodologik vosita hisoblanadi. Rahbar ayollarning
mehnat faoliyati har kuni, har gadamda yangidan-yangi burilishlar, tunnellar va to‘siqlarga to‘la
murakkab labirintdir. Bu labirintda unga gender stereotiplari, o‘ziga ishonchsizlik (imposter
sindromi), hamma narsani mukammal gilishga intilish (perfeksionizm) va ish bilan oila o‘rtasidagi
muvozantni saglashga intilish kabi omillar muhim hisoblanadi. Shuning uchun klasterli yondashuv
nafaqat individual o°zini rivojlantirishni, balki tuzilmaviy va madaniy to‘siqlarni hisobga olgan holda
samarali chora-tadbirlarni ishlab chigishga imkon beradi (4- javdal).

4- javdal
Rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarining
rivojlantirish klasteri *
Klaster nomi Kompetensiyalar | O‘zlashtirishga to‘siq Kompetensiyalarni
(Cluster Name) (Competencies) bo‘ladigan sosiologik rivojlantirish uchun kerak
omillar bo‘lgan chora-tadbirlar
(Sociological (Development Interventions)

Barriers)
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Kognitiv va - Ma'lumotni - Gender - Strategik fikrlash va analitika
Ma'lumotni tushunish stereotiplari bo‘yicha maxsus treninglar
boshgarish - Ma'lumotni tahlil | - O‘ziga ishonchsizlik | (SWOT, PESTLE, Scenario
qgilish - Ma'lumot Planning)
- Umumiy axborot | manbalaridagi gender | - Case study va biznes-
olish garashlardagi simulyasiyalar
- Tashkilot biryoglamalik - Mentorlik dasturlari
missiyasini - Qaror gabul | - Ma'lumotlarni tahlil gilish va
tushunish gilishdagi haddan | garor gabul gilish simulyatorlari
tashqari ehtiyotkorlik
va xavfdan gochish
Vazifava - Topshiriglarni - «Perfeksionizm» - Vaqtni boshqgarish va
Tashkiliy bajarish («hamma narsani o‘zi | ustuvorliklarni belgilash bo‘yicha
boshgaruv - Ish-yukni qgilish» sindromi) kouching
tizimlashtirish - Ish-hayot - O‘zgarishlarni boshgarish va
- Qaror gabul gilish | balansining yo‘qgligi - | tashkiliy rivojlanish treninglari
- Tashkilotni Patriarxal ~ tashkiliy | - Ish va hayot muvozanati
boshqarish madaniyat va «ayol | siyosatini korporativ darajada
- Tashkilotni rahbar  samarador | qo‘llab-quvvatlash
rivojlantirish emas» stereotipi
- Tashkilotni
yo‘naltirish
Xodimlarni - Xodimlarga - «Yumshog» - Emosional intellekt (EQ) va
boshgarish yordam berish rahbarlik  stereotipi | situasion liderlik ko‘nikmalari
- Hamkasblarni (avtoritetni  saglash | bo‘yicha treninglar
boshqarish qgiyin) - Kouching, ish  faoliyatini
- Hamkasblarni - Emosional yukning | boshqgarish ko‘nikmalari
rivojlantirish ortigchaligi - Jamoa rivojlantirish dasturlari
- Jamoani (emotional labor) - «Qattig va yumshoqg» liderlik
shakllantirish - Jamoadagi gender | uslublarini muvofiglashtirish
- Jamoani tengsizligi va garshilik | mashg‘ulotlari
boshqgarish - «Ayol rahbar —
fagat g‘amxo‘r, lekin
gattiq emas»
stereotipi
ljtimoiy- - Mulogotni ko‘llab | - Networkingda - Professional tarmoglarni
munosabatlarni | quvvatlash gender to‘siglari | yaratish  (networking), ta'sir
boshgarish - Faol eshitish («boys cluby») o‘tkazish (influence) va
- Jamoada ishlash - Double bind (qgattiq | muzokara olib borish
- Xizmatga bo‘lsa — agressiv, | (negotiation) bo‘yicha maxsus
moslashish - | yumshog bo‘lsa — | treninglar
Maslahat berish zaif) - Rasmiy mentorlik dasturlarini
- O‘zaro - Mentor va sponsor | yaratish
munosabatni  hosil | etishmasligi - Nizolarni  boshgarish  va
qgilish - Ichki tashkiliy | konstruktiv muzokaralar
- Alogalarni siyosat va norasmiy | mashg‘ulotlari
o‘rnatish tarmoglardagi

to‘siglar
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Shaxsiy- - Hurmat ko‘rsatish | - Ish va oila yukining | - stress-menejment va self-
samaradorlikni | - Moslashish nomagbul menejment treninglari
boshgarish - Ishonchlilikni tagsimlanishi - Executive coaching va karera-
isbotlash - Stress, burnout va | oila balansi bo‘yicha individual
- Stressni emotional exhaustion | kouching
boshqgarish (ayollarda yugoriroq) | - O‘zini rivojlantirish dasturlari
- O‘z-0'zini - O‘ziga ishonchsizlik | (self-leadership)
rivojlantirish va «imposter | - Korporativ darajada gender
- Magsadga erishish | syndrome» tenglik siyosati, moslashuvchan
- «ldeal ona + ideal | ish  rejimi va  farovonlik
rahbar» stereotipi va | dasturlarini joriy etish
ijtimoiy bosim

* Ushbu rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalari rivojlantirish klasterlari WWomen’s
Leadership Literature (Eagly & Carli, 2007; Hoyt & Murphy, 2016), Glass Cliff va Double Bind
nazariyalari, Social Role Theory hamda Gender Role Congruity Theory ga tayangan holda muallif
tomonidan ishlab chiqilgan. Har bir klasterdagi sosiologik to‘siglar empirik tadqiqotlarda
tasdiglangan bo‘lib, rivojlantirish chora-tadbirlari esa ilmiy jihatdan asoslangan yetakchi leadership
development amaliyotlariga muvofig shakllantirilgan

Rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarini fagat individual xususiyatlar sifatida emas,
balki ijtimoiy-gender muhiti, madaniy stereotiplar va tashkiliy strukturalar ta'sirida shakllanadigan
kompleks ijtimoiy fenomen sifatida o‘rganish imkonini beradi. 4-jadvalda 35 ta asosiy
kompetensiyani 5 ta klasterga (kognitiv-ma'lumot, vazifa-tashkiliy, xodimlarni boshgarish, ijtimoiy-
munosabatlar va shaxsiy-samaradorlik) tizimli ravishda guruhlash orgali gender sosiologiyasi,
feminist liderlik nazariyasi va tashkiliy psixologiyaning zamonaviy yondashuvlarini amaliyotga
tatbiq etishning samarali modelini taklif etadi.

Konseptual va metodologik asos sifatida rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarining
rivojlantirish klasteri rahbarlik kompetensiyalarini ijtimoiy muhit, gender stereotiplari, patriarxal
madaniyat va emosional mehnat yuki kabi sosiologik omillar kontekstida tahlil gilishga imkon
yaratadi. Empirik tadqiqot instrumenti sifatida anketa savollari, intervyu yo‘rignomalari va
kompetensiyalarni o‘Ichash indekslarini ishlab chiqish uchun konseptual ramka vazifasini bajaradi.
U orgali ayol rahbarlarning real holatini sosiologik o‘Ichovlar bilan baholash mumkin. Yuqoridagi
rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarining rivojlantirish klasteri treninglar, kouching
dasturlari, mentorlik tizimlarini samarali joriy etishda, sohalar va tarmoglar kesimida ayol
rahbarlarning boshgaruv salohiyatini rivojlantirish dasturlarini ishlab chigishda muhim ahamiyat
kasb etadi. Shuningdek, rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarini sosiologik nugtai nazardan
tizimli o‘rganish, gender barerlarini aniqlash va ularni bartaraf etishning samarali strategiyalarini
ishlab chigishga imkon beradi. Rahbar ayollarning boshgaruv kompetensiyalarining rivojlantirish
klasterining hayotiy tatbiq etilishi ayol rahbarlarning professional o‘sishini qo‘llab-quvvatlash,
tashkilotlar samaradorligini oshirish va jamiyatda gender tenglikni mustahkamlashga xizmat giladi.
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