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Korxonal
motivats

2.1.mavzu.

arni strategik rivojlanishida xodimlar va mehnat

iyasi tizimi

2.1.1. Ma’ruzani olib birish texnologiyasi

|0¢quv soati: 2 soat

Talabalar soni - 4 nafar

[0¢quv mashgéulotining
Shakli:

Kirish. Vizual ma’ruza

Ma’ruza rejasi:

2.1.1.  Xodimlari mebnatini rag'batlantirishj
usullarining igtisodiy mazmuni.

2.1.2.  Boshgaruvning motivlashtirish nazariyalarini
go'llash orgali xodimlar mehnatini rag'batlantirish usullari.
2.1.3.  Korxona hoshgaruv samaradorligini
oshirishda rag'batlantirish tizimi va unga ta'sir etuvchi

motivlashtirish omillari.

O‘quv
[mashg‘ulotining magsadi:

Talabalarga  korxonalarni  strategik  rivojlantirishj
sharoitida korxona xodimlari mehnat motivatsiyasini
tashkil etish tizimi va shakllari, mehnat samaradorligini
oshirishda mehnat motivatsiyasining o'rni, mehnat
motivatsiyasini tashkil etish orgali korxona personalini
ijodiy salohiyatini yuksaltirish yo'nalishlari bilan bog'liq
jarayonlar to‘g‘risida  bilim, ko‘nikma va malakalarni
shakllantirish.

Pedagogik vazifalar:

O‘quv faoliyatining natijalari:

Pedagogik vazifalar:

mohiyatini tushuntirish;

+ korxona xodimlari
mehnat motivatsiyasini
shakllarini tushuntirish;

+ mehnat  motivatsiyasini

+ mehnat motivatsiyasi val

uning mehnat
samaradorligini
oshirishdagi o'rni  xaqida
tushuncha berish;

+ korxona xodimlari
mehnat motivatsiyasini
tashkil etish tizimi

O ‘quv faoliyatining natijalari:

Talabalar:
v’ mehnat  motivatsiyasi va  uning  mehnat
samaradorligini oshirishdagi o'rni haqgid

ma’lumotga, bilimga hamda ko‘nikmaga eg

bo‘ladi;

v" korxona xodimlari mehnat motivatsiyasini tashkil
etish tizimi va shakllari hagida tasavvur shakllanadi;

v mehnat motivatsiyasini tashkil etish orgali korxona

tashkil etish orgali korxona
personalini ijodiy

personalini  ijodiy  salohiyatini  yuksaltirish
yo'nalishlari bilan bog'liq jarayonlar hagida bilimgaj
ega bo‘ladilar.




salohiyatini

jarayonlar

yuksaltirish

yo'nalishlari bilan bog'lig

Ta’lim usullari:

agliy hujim, blis so‘rov, o‘zaro o‘qitish metodi,

Ta’lim vositalari:

Ma’ruza matni,
ma’lumot va tayanch

videoproyektor,
tushunchalardan iborat ma’ruzaj
fbo‘yicha targatma material, doska, bo‘r

slaydlar,

asosiy

Ta’lim shakllari.

Ommaviy, jamoaviy.

Ta’lim shart-sharoiti:

Imo‘ljallangan auditoriya

Texnik vositalardan foydalanish va guruhlarda ishlashgal

Monitoring_j va baholash:

|Og*zaki nazorat, savol-javob,

2.1.2. Ma’ruzaning texnologik xaritasi.
“Korxonalarni strategik rivojlanishida xodimlar va mehnat motivatsiyasi tizimi”

mavzusi bo‘yicha texnologik xaritasi

Ish Faoliyat mazmuni
bosqichlari ta’lim beruvchi ta’lim oluvchi
va vaqgti
1 - bosqich. 1. Talabalar davomati aniglanadi, auditoriya | 1.1.  Eshitadi, yozib
O‘quv va talabalarning darsga  tayyorgarligi | oladi.
mashg‘ulotiga | tekshiriladi.
Kirish 2. Bugungi kundagi yangiliklar va mavzuning
(10 dagiga) ahamiyati.
3. O‘tilgan mavzu bilan bog‘lash, mavzu,
uning magsadi, o°‘quv  mashg‘ulotidan
kutilayotgan natijalar ma’lum qilinadi.
2.1. Ma’ruza ishlanmasi targatiladi. Reja, | 2.1. Eshitadi.
tayanch tushunchalar bilan tanishish taklif | Navbat bilan bir-birini
etiladi. takrorlamay atamalarni
2.2. Talabalar e’tiborini jalb etish va bilim |aytadi. O‘ylaydi, javob
darajalarini aniglash uchun tezkor savol- | beradi va to‘g‘ri javobni
5 - bosai javob o‘tkazadi. eshitadi.
- bosgich. . . N .
. -motiv. va motivatsiya deganda nimani | 2.2. Muammoli
Asosly o : o Ets L
gism tushunasiz® N _ va2|yatda<_) z fikri b!lgn,
(60 dagiqa) -Rag’batlantirish, korxona foydasi va| muammoni hal qilish
rentabellik darajasini tushuntirib bering? yo‘llarini gidiradi.
2.3.Ma’ruza aqliy hujum usulidan | 2.3.  Eslab  qoladi,
foydalanilgan holda olib boriladi va B/B/B | yozadi.

usulini ~ tuzish  qoidasidan foydalangan
holda, auditoriyaning tayyorgarlik darajasini
aniglaydi.

Har bir savolga javob
berishga harakat giladi.
Ta’rifni  yozib oladi,




B/B/B uzi nima? B/B/B tuzilishi hagida

tushuncha bering?  Bu  usul orgali
talabalarda  nima  shakllanadi sharhlab
bering?  O‘qgituvchi savollar berib
talabalarning bilimlarini faollashtiradi.

2.4.Yangi pedagogik texnologiyalarni
ta’limda to‘lagonli tarzdagi texnologik
jarayon sifatida Vizual materiallardan

foydalanilgan holda ma’ruzaning asosiy
nazariy gismlari bayon qgilinadi.

2.5. Slaydlardagi ko‘rgazma va sharhlar
asosida go‘llaniladigan nazariy usullar bilan
tanishtiriladi. Dars davomida talabalarni
faollashtiruvchi savollar o‘rtaga tashlanadi.
Har bir rejadagi savol bo‘yicha xulosalar

gilinadi.
2.6.Talabalarga mavzuning asosly
tushunchalariga e’tibor qilishni va yozib

olishlarini ta’kidlaydi.

misollar keltiradi

3 - bosqich.
Yakuniy
(10 dagiga)

3.1. Mavzu bo‘yicha yakun qgiladi, gilingan
ishlarni kelgusida kasbiy faoliyatida muhim
ahamiyatga ega ekanligiga talabalar e’tiborini
garatadi.

3.2. Faol gatnashgan talabalarni baholaydi.
3.3. Mavzu bo‘yicha test topshiriglarini
beradi.

3.4. Mustaqil ishlash uchun topshiriqg beradi.

3.1. O‘z-o‘zini, o‘zaro
baholashni o‘tkazadi.
3.2. Savol Dberadilar,
javob beradilar.

3.3. Mavzu bo‘yicha test
topshiriglarini

bajaradilar.
3.4. Mustaqil ishlash
uchun topshiriglarni

yozadilar.

Agliy hujum (Breynstorming).

Agliy hujum - g oyalarni generatsiya qilish usuli. Bu metodning mohiyati jamoa
hamkorligi asosida muammoni yechish jarayonlarini vaqt bo‘yicha bir gancha
bosgichlarga (g oyalarni generatsiyalash, ularni tanqidiy va konstruktiv holatda
ishlab chigish) ajratishdan iborat.

B.B.B. JADVALI

t/r | Mavzu savoli

Bilaman Bilishni

xohlayman

Bildim

1 | Motiv va motivatsiya

N

Rag’batlantirish

2 | Motivlashtirish omillari




21. Mavzu. KORXONALARNI STRATEGIK RIVOJLANISHIDA
XODIMLAR VA MEHNAT MOTIVATSIYASI TIZIMI

Reja

2.1.1.  Xodimlari mebnatini rag'batlantirish usullarining igtisodiy mazmuni.

2.1.2.  Boshgaruvning motivlashtirish nazariyalarini qo'llash orgali xodimlar
mehnatini rag'batlantirish usullari.

2.1.3.  Korxona boshgaruv samaradorligini oshirishda rag'batlantirish tizimi
va unga ta'sir etuvchi motivlashtirish omillari.

Maruzaning maqgsadi:
Talabalarga korxonalarni strategik rivojlantirish sharoitida korxona xodimlari

mehnat motivatsiyasini tashkil etish tizimi va shakllari, mehnat samaradorligini
oshirishda mehnat motivatsiyasining o'rni, mehnat motivatsiyasini tashkil etish
orgali korxona personalini ijodiy salohiyatini yuksaltirish yo'nalishlari bilan bog'liq
jarayonlar to‘g‘risida bilim, ko‘nikma va malakalarni shakllantirish.

Tayanch iboralar:

Mehnatni rag'batlantirish, mehnatni rag'batlantirish tizimi, mehnatni tashkiliy
rag'batlantirish, mehnatni ma'naviy rag'batlantirish, ehtiyoj darajalari, mehnat
sharoiti, mehnat xavfsizligi, ichki rag'batlantirish, tashqi rag'batlantirish.

2.1.1. Xodimlari mehnatini rag'batlantirish usullarining igtisodiy mazmuni

Zamonaviy sharoitlarda xodimlar mehnatni rag'batlantirishni o'rganar ekanmiz
boshgaruv jarayonida inson - boshgaruvning bosh subyektidir. Inson gobiliyati
uning jismoniy va bilim imkoniyatlari bilan belgilanadi. Bu imkoniyatlar bilan
birga mehnat sharoiti hamda ishlashga tayyorgarlik samaradorlikni ta'minlaydi.
Ishlashga tayyorlik esa shaxsning ishga qizigishi va undan ganoatlanishi,
ehtiyojlari, mehnat natijalariga muvofiq rag'batlantirilishi bilan belgilanadi. Ishga
gizigishni tahlil etishda gizigtirish omillari - ehtiyoj, gizigish sabablari (motivlari)
va rag'batiga alohida e'tibor garatish lozim.

Mehnatni rag'batlantirish - muayyan, oldindan belgilab qo'yilgan natijalarga
erishish imkonini beradigan jo'shgin mehnat faoliyati xodimning muhim ijtimoiy
ehtiyojlarini qondirish, unda mehnatga qgizigishni shakllantirish uchun zarur shart-
sharoitlarni yaratishni ko'zda tutadi.

Mehnatga qiziqgtirish va rag'batlantirish tizimi muayyan asos — mehnat
faoliyatining me'yoriy darajasiga tayanishi kerak. Xodimning mehnat
munosabatlariga jalb etilishining 0'zi uning oldindan kelishilgan, muayyan ish haqi
hisobiga muayyan vazifalarni bajarishini nazarda tutadi. Bu munosabatlarda
rag'batlantirish shart emas.

Mazkur munosabatlar nazorat gilinadi, belgilangan talablar bajarilmasligi uchun
jazo choralari qo'llash bilan bog'liq omillar kuchda bo'ladi. Moddiy ne'matlarni
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yo'gotish bilan bog'lig bu jazolar kelishilgan ish hagini gisman to'lash yoki mehnat
munosabatlarini bekor gilishga olib kelishi mumkin.

Xodim unga ganday talablar go'yilganligi, bu talablarga u gat'iy rioya etgan
tagdirda ganday ish hagi olishi, belgilangan talablarni buzgan tagdirda ganday
jazolanishini bilishi shart. Intizom hamisha majbur etish xususiyatlariga ega bo'ladi
va 0'zini tutish imkoniyatlarini muayyan doirada cheklaydi.

Birog nazorat gilinadigan va qiziqtiriladigan faoliyatlar o'rtasidagi farg juda
shartli va o'zgaruvchandir. Jumladan, mehnatga gizigishi kuchli xodim intizomli,
talablarni sidgidildan bajaruvchan va bu narsalarga o'zining axlogiy me'yorlari
sifatida munosabatda bo'ladi.

Korxona maqgsadiga erishish - ishlab chigarishda yugori samaradorlikni

ta'minlash- personal o'z xizmat vazifasini sidgidildan, tashabbuskorlik ko'rsatib
bajarishiga bog'lig. Buning uchun xodimlarni o'z ishlariga chinakamiga qgiziqtirish
kerak. Qizigtirish (motiv) - "motiv" fransuzcha atama hisoblanib, lotincha "moveo"
("harakat gildiraman") so'zidan olingan. Bu insonni muayyan faoliyatga undovchi
ichki va tashqi harakatlantiruvchi kuchlardir. Qizigish insonga uning ehtiyojlarini
gondirish uchun nima gilish va buni ganday qilish kerakligini belgilaydi.
Rag'bat- insonga uning mehnat faoliyati natijalarini munosib ko'rish sifatida taklif
etiladi. "Rag'bat — bu tashkilot magsadlariga erishishning umumiy rejasiga binoan
korxona xodimlarida ularga topshirilgan vazifalarga muvofiq holda harakat
gilishga intilish yaratishdir" (Mnsun E. II. MoTuBanuss u MoTHBaIus. YdeOHOE
nocobue -Cn6: 2011.).

Rag'bat- insonga uning mehnat faoliyati natijalarini munosib baholash sifatida
taklif etiladi. Inson ko'pgina rag'batlarni ularning mohiyatini anglab yetmasdan,
ya'ni beixtiyor gabul giladi. Turli insonlarda rag'batlarga munosabat bir xil emas.

Ko'pgina tadgiqotlarda rag'batlar faoliyat uchun tashqi da'vat, gizigish sabablari
esa ichki da'vat deb ta'riflanadi. Shunday ekan, rag'bat va gizigish sabablarini, eng
awalo, ularning insonni faoliyat ko'rsatishiga undashi birlashtirib turadi. Biroq agar
rag'bat manfaat orgali faoliyat ko'rsatishga undasa, gizigish asosida esa ham
manfaat (mukofotlash, lavozimda ko'tarilish), ham shaxsiy sabab (burch, go'rgish,
mas'uliyat hissi va hokazolar) yotadi. Shuning uchun gizigish sabablari (motiv)
rag'batga nisbatan kengrog ma'noga ega.

Mehnatni rag'batlantirish tizimi boshgaruvning ma'muriy-huqugiy uslubidan
kelib chigadigan bo'lsa, bu uslub o'rnini egallamaydi. Mehnatni rag'batlantirish
boshqgaruv organlari o'zlari haq to'layotgan ish darajasiga erishib, uni shu me'yorda
ushlab tura olsalargina, samarali bo'ladi. Rag'batlantirishning magsadi insonni
mehnat qilishga undab golmasdan, balki uni mehnat munosabatlarida belgilab
go'yilganidan samaralirog mehnat gilishga undashdir.
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O'z navbatida, rag'batlar moddiy va nomoddiy bo'ladi. Mehnatni rag'batlantirish
murakkab jarayon hisoblanadi. Bu ishni tashkil etish uchun muayyan talablar
go'yiladi. Ular asosan quyidagilardan iborat: Rag'batlantirish chora-tadbirlari
muayyan shaxslar ehtiyojlarini hisobga olgan holda ishlab chigilishi darkor.
Xodimning ishga gizigishini tegishli rag'batlantirish usuli orqgali o'zgartirish
mumkin. Rahbarlar uchun bu rag'batlantirishlar bir xil shaklda emas, balki
xodimlarning shaxsiy ehtiyojlariga muvofiq ishlatilishi kerak, degan ma'noni
anglatadi. Mehnatni rag'batlantirish - oldindan belgilab qo'yilgan natijalarga
erishish imkonini beradigan jo'shgin mehnat faoliyati xodimning

Rag'batlar
l l

-Moddiy -Nomoddiv
-Pul hisobida (ish hagi, mukofotlar Ijtimoty (mehnat nufuzi, lavozimda
va hokazolar) o sish imkonivati)
-Pul hisobida emas (vo'llanmalar, -Ma'naviv (do stlar, qarindoshlar
davolash transport xizmati va tomonidan hurmat, mukofotiashiar}
hokazolar) -jtimoty (0 'zni takomiltashtirish

o Zini namoyon qilish imkonivati)

1-rasm. Rag'bat turlari

muhim ijtimoiy ehtiyojlarini gondirish, unda mehnatga qizigish (motiv)ni
shakllantirish uchun zarur shart-sharoitlarni yaratishni ko'zda tutadi. Mehnatga
giziqtirish va rag'batlantirish tizimi muayyan asos — mehnat faoliyatining
me'yoriy darajasiga tayanishi kerak. Xodimning mehnat munosabatlariga jalb
etilishining o'zi uning oldindan kelishilgan, muayyan ish hagi hisobiga muayyan
vazifalarni bajarishini nazarda tutadi. Bu munosabatlarda rag'batlantirish shart
emas.

Mehnatni rag'batlantirish tizimi boshgaruvning ma'muriy-huqugiy uslubidan
kelib chigadigan bo'lsa, bu uslub o'rnini egallamaydi. Mehnatni rag'batlantirish
boshgaruv organlari o'zlari haq to'layotgan ish darajasiga erishib, uni shu me'yorda
ushlab tura olsalargina, samarali bo'ladi. Rag'batlantirishning magsadi - insonni



mehnat qilishga undab golmasdan, balki uni mehnat munosabatlarida belgilab
go'yilganidan samaralirog mehnat gilishga undashdir.

Mehnatni rag'batlantirishning bir necha funksiyalari mavjud:

-lgisodiy fiinksiya. U, eng awalo, mehnatni rag'batlantirish, ishlab chigarish
samaradorligini oshirishga ko'maklashishda namoyon bo'ladi. Bu mehnat
unumdorligining oshishi va mahsulot sifatining yaxshilanishida o'z ifodasini
topadi.

-Axlogiy funksiya.U mehnatni rag'batlantirish, faol hayotiy pozitsiyani,
jamiyatda sog'lom axlogiy-ijtimoiy muhitni shakllantiradi. Bunda rag'batlantirish
tizimini an'analar va tarixiy tajribani hisobga olgan holda shakllantirish katta
ahamiyatga ega.

-Ijtimoiy fiinksiya. U jamiyatning ijtimoiy tizimini daromadlaming turli
darajasini hisobga olgan holda shakllantirish bilan ta'minlanadi. Ushbu daromadlar
esa rag'batlantirish omillarining turli insonlarga ta'siriga ko'p jihatdan bog'ligdir.
Umuman olganda ehtiyojlami shakllantirish pirovard darajada shaxsni
rivojlantirish, jamiyatda mehnatni tashkil etish va rag'batlantirishga bog'ligligi
yaxshi ma'lum.

Qizigtirish tarkibini tushunish menejerlarga xodimlaming qaysi birlarini
magsadga erishish uchun o'z-o'zlarini giziqtira olishlari, gaysilari uchun esa tashqi
ta'sir talab gilinishini farglay olishlariga imkon beradi. Amalda ichki - introvert va
tashqi - ekstrovert qgiziqgtirishlar o'rtasida aniq chegara bo'lmaydi. Ba'zi hollarda
ichki, boshga hollarda tashqi, yana bir vaziyatda har ikki tur gizigtirishga duch
kelinadi.  Faqat personalga samarali rahbarlik gilish uchun giziqgtirishning ushhu
turlari mavjud ekanligini bilish darkor.

Qizigtirish (motiv) sabablari darajasiga ko'ra ko'p yoki kam bo'lib, shaxsiy
qgizigtirish va guruhiy gizigtirishga bo'linadi.

Shaxsiy qgiziqgtirish quyidagilar: o'zini namoyon etish magsadi, mavqei, nufuz,
g'urur, aloga qilishga, o'zaro tenglik asosida munosabat o'rnatishga intilish,
bargarorlika intilish, tavakkalchilikdan himoyalanish kabilar ikkllamchi ehtiyojlar
tarkibiga kiradi.

Fiziologik ehtiyojlar: suvga tashnallk, ochlik, nafas olish kiyim- kechak va sh.k.
birlamchi ehtiyojlar tarkibiga kiradi.

Guruhiy giziqgtirish quyidagilar: jamoa uchun faxrlanish, guruhiy takabburlik,
javobgarlik ruhi, raqobatda g'alabaga erishishga intilish, guruhiy muhit, guruhiy
nafrat, guruhiy qizigishlar, yetakchilarga ergashish hamfikrlik, jamoaning tashkil
etilishi manfaatlarning mosligi, bosim, ikkilamchi guruhlar va hokazolar.

Shaxsiy qgizigishlar inson bajarishi kerak bo'lgan ishga tola-to'kis mos bo'lishi
magsadga muvofigdir. Jumladan, insonni samarali mehnat gilishga quyidagi asosiy
qgizigishlar undaydi:
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kasbga qiziqish,

iloji boricha ko'prog moddiy rag'bat olishga intilish,

xodim bajarayotgan ishining uni bu ish moddiy jihatdan uncha gizigtirmasa
ham muhimligi va zarurllgini anglab yetishi.

Shaxs uchun biror narsa yetishmasa, u shu ehtiyojni qondirishga garatilgan
anig magsadli harakatlar giladi. Shuning uchun ehtiyojlar insonni faollashtiruvchi
manba vazifasini o'taydi. Hozirgi davrda insonning mehnat faoliyati bilan
shug'ullanishga giziqgishi sabablari ancha murakkab, odatda ularni tushunib yetish
qgiyin, demakki bu gizigishga ta'sir o'tkazish ham oson emas. Mehnatga qgizigtirish
va rag'batlantirish tizimi muayyan asos - mehnat faoliyatinmg me'yoriy darajasiga
tayanishi kerak. Xodimning mehnat munosabatlariga jalb etilishining 0'zi uning
oldindan kelishilgan, muayyan ish hagi hisobiga muayyan vazifalarni bajarishini
nazarda tutadi. Bu munosabatlarda rag'batlantirish shart emas.Ish joyida o'zini
tutish natijalari ko'nikma va qobiliyat qgizigtirilishiga bog'liqdir. Ya'ni ko'zlangan
natijaga yuksak gizigtirish va uncha katta bo'Imagan ko'nikma hamda gobiliyat
yoki uncha katta bo'lmagan giziqtirish va katta qobiliyat hamda ko'nikma orgali
erishish mumkin. Qizigtirish yugori darajada bo'lib, gobiliyat va ko'nikmalar past
darajada bo'lsa xodimlarning maxsus uquvini tashkil etmasdan ishga giziqgtirishni
yanada kuchaytirishga intilmaslik kerak. Yuksak qobiliyat va ko'nikma hamda
qgizigish darajasi past holda zarur rag'batlantirish omillarini izlab topish talab
etiladi. Bunda ishga qgiziqtirish magsadlarini oldindan e'lon gilish darkor.
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Rag'batlar

Uziuksiz » Mchnat sharoiti, ish joyini tashkil etlishipn
. . Ish hagi, mukofotlar, rag* batlantiruvchi go*shimeha
Diskretli to' lovlar, mulkdan daromad
Amal — i : .
qilish davn Uzog Ish haqini yuksalish darajasi, foydaga sheriklik,
bo'yicha muddaili = ijHimoiy ta’ minot

O'ria
muddatli

Mehnat sharoiri, ish hagiga ustama to*lovlar
(kasbiy mahorat va malakasini oshirgani uchun va
hokazo)

Qisqa

muddatli

¥

Bir marotabali mukofot

o Milliy daromad o tishi
[imory
Cruruhlar _ _ e S _
o] boyicha N Jamoa N Ish hagi jamg'armasini tashl:.l_l epsh va taqsimlash,
foydaga sheriklik
Shaxsiy » Hodimning jami daromadi
— g1 _[Aniq tizim bo"yicha ish hagi. itivozls aksiya. foydaga
Funksiyali /' Nufuzli l sheriklik
o magsad
bo"yicha \‘ Rag batlanti- 1sh hagi, mukoformi, kash mahorati uchun ustama
ruvchi to'lovlarni oshirish
. ' : irishni lublari
oo T Universal Pul bilan rag’batlantirishning barcha vslublan
soXast
bo"yicha Maxsus Pal to‘lanmaydigan rag badantinishiar
Ish hagi jamg armasi va foyda kelajakda ishlab
Investitsivalt [—m chiqarishni rivojlanurishga investitsiva sifatida
-0 naltirisk
Yo nalishi S L0 R
o boyicha {I‘{i‘?stltSlya]l Dividentlar ish haqi ishlab chigarishmi nivojlantieishga
is"temolli investitsivalar kelajakda foyda va ish haqi

s temoll

2-rasm. Rag'batlarni sinflashuvi

Ish hagi. foydan asosan joriy istc mol
uchun sarflash
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1-jadval Korxona (tashkilotda) rag'batlantirish tarkibi

t/r

Rag'batlantirish

Asosiy mazmuni va manbalari

Turlari

Shakli

1

2

3

Moddiy
pulli

Ish haqi

Xodimning ish haqgi, shu jumladan, asosiy (ishbay, vagtbay,
oklad) ish hagi va go'shimcha to'lovlar.

Mukofotla
.

Korxona foydasi hisobidan to'lovlar (mukofotlar, qo'shimchal
mukofotlar). Chet ellarda bu bonus shakhda bo'ladi: yillik,
yarim yillik, vangi yil munosabati bilan.

Aksiyador
lik
kapitalida
ishtirok

Korxona (tashkilot) aksiyalarini sotib olish va ularga dividend
olish, aksiyalarni imtoyozli narxlarda hamda bepul olish.

Foydaga
sheriklik

Foyda ulushi belgilanib, undan mukofot jamg'armasi tashkil
etiladi.

Qo'shimch
a to'lov
rejalari

Bu rejalar aksariyat hollarda mahsulotlarni realizatsiya giluvchi
korxona bo'limlariga mo'ljallangan hamda mahsulot sotish
uchun yangi bozorlar topish, sotuv hajmini ko'paytirishni
rag'batlantirishga garatilgan.

Nomod
diy

Bo'sh vaqt
ajratish
orgali
rag'batlant
irish

Ish bilan bandlik bo'yicha vaqgtni mukofotlashtirish: 1)
Xodimning faol va ijodiy mehnati uchun unga go'shimcha dam
olish kunlari, ta'til berish, xodimga mehnat ta'tili vaqtini
tanlash huqugini berish va bokazolar;

2) Ish grafigini egiluvchan tarzda tashkil etish hisobiga;

3)  Mehnat unumdorligi hisobiga ishchi kuchi migdorini
qgisqartirish.

Tashkiliy
rag'batlant
irish

Xodimning faoliyatini uning mehnatidan qgonigish hosil gilish
his-tuyg'usini o'zgartirish asosida boshgaradi. Bu xodimning
mehnat faoliyatini tashkil etish jarayonida ijodiy yondashuvni;
boshgaruvda ishtirok etish imkoniyatini, xizmat lavozimida
siljishni; ijodiy safarlarni ko'zda tutadi.

Ma'naviy
rag'batlant
irish

Xodim  faoliyatini  ijtimoiy  e'tirof  qilish  asosida
boshqgariladigan rag'batlantirish - Yorliglar, nishonlar, belgilar
tagdim etish

Transport
xarajatlari
ni goplash
yoki  0'z

Mablag' ajratish: 1. Transport xarajatlarini qoplash uchun. 2.
Transport xarid qilish uchun. a) To'la xizmat ko'rsatish uchun
(transport haydovchisi bilan); b) Tez-tez sarf qiladigan
xodimlar, rahabarlarga,qisman xizmat ko'rsatish. |
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transporti

bilan
Xizmat
ko'rsatish

10. Omonat |Korxona xodimlari uchun tijorat banklarida belgilangan
jamg'armalifoizdan kam miqgdorda bo'Imagan omonat jamg‘armalari tashkil
ari etish. Mablag'larni jamg'arishning imtiyozli tartiblari.

11. Ovgatlanis|Mablag' ajratish:
hni tashkill. Korxonada ovqatlanish uchun. 2.Ovgatlanish uchun
etish to'lovlar.

12. Korxona |Ushbu tovarlarini chegirma bilan sotish uchun mablag' ajratish
mahsulotin
I imtiyozli
narxiarda
sotish

13. Stipendiya |Chetda ta'lim olish uchun mablag' ajratish (ta'lim olish uchun
dasturlari |sarf-xarajatlarini gqoplash).

14, Korxonani (O'qgitishni (gayta o'qitishni) tashkil etish uchun xarajatlarni
ng o'gitishgoplash.
dasturlari

5. Tibbiy Tibbly xizmat ko'rsatishni tashkil etish yoki tibbiyot
Xizmat muassasalari bilan personalga xizmat ko'rsatish to'g'risidagi
ko'rsatish shartnoma tuzish. Shu maqgsadlarga mablag' ajratish.
dasturlari

16. Maslahat [Maslahat xizmatini tashkil etish yoki shunday xizmatlar bilan
xizmatlari [personalga maslahat xizmatini ko'rsatish hagidagi shartnoma

tuzish.

17. Uy-joy  Xodimlarga o'zlari uchun uy qurishga mablag' ajratish.
qurilishi
dasturlari

18. Bolalarni [Korxona personali farzandlarning maktabgacha tarbiyasi,
tarbiyalashjmaktab, litsey va oliy o'quv yurtlarida o'gishini tashkil etish
va o'gitishuchun mablag', imtiyozli stipendiyalar ajratish.
bilan
bog'liq
dasturlar

19. Egiluvcha [Korxona zarur imtiyozlar va xizmatlar uchun muayyan
n ijtimoiymablag'lar ajratadi. Xodim ajratilgan ushbu mablag' doirasida
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to'lovlar |0'zi uchun zarur imtiyoz va xizmatlarni tanlab olish huqugiga
ega bo'ladi.

20.

Moddiy Hayotni  |[Korxona mablag'lari hisobiga: Xodim hayotini sugurta gish
sug'urta  |hamda imtiyozli ravishda xodim oila a'zolari hayotini sug'urta
qilish qilish.

Xodim daromadi hisobidan wushlab qgolinadigan mablag'
hisobiga:

Baxtsiz hodisa uchun xodimning vyillik daromadi darajasida;
inson halok bo'lishiga olib kelgan baxtsiz hodisa uchun ushbu
to'lov ikki karra ko'paytiriladi.

21.

VagtinchalNogironligi uchun go'shimcha mablag' ajratish, bir martali
ik mehnatyordam ko'rsatish.

gobilyati
yo'gotilgan
ligi uchun
to'lovlar

22,

Tibbiy Xodimlar ham, ular oila a'zolari ham tibbiy sug'urta gilinadi.
sug'urta

Yagin-yagingacha ba'zi korxonalarda mehnat samaradorligi xodimlarni tanlash,
joy-joyiga go'yish va ularni o'gitishga bog'lig, deb hisoblab kelinardi. VVa hozir ham
shunday deb o'ylanmoqda. Holbuki, yuksak samara bilan faoliyat ko'rsatayotgan
kompaniya va firmalarning tajribasi samaradorlikka erishishda ishga
gizigtirishning ahamiyati yuqori ekanligidan dalolat beradi. Bu quyidagicha
hisoblab chigilishi mumkin:

Samara = gobiliyat (bilim va tajriba) x ishga qizigtirish

Inson qobiliyati uning jismoniy va bilim imkoniyatlari bilan belgilanadi. Bu
imkoniyatlar bilan birga mehnat sharoiti hamda ishlashga tayyorgarlik
samaradorlikni ta'minlaydi. Ishlashga tayyorlik esa shaxsning ishga gizigishi va
undan ganoatlanishi, ehtiyojlari, mehnat natijalariga muvofiq rag'batlantirilishi
bilan belgilanadi.

Ishga gizigishni tahlil etishda gizigtirish omillari - ehtiyoj, gizigish sabablari
(motivlari) va rag'batiga alohida e'tibor garatish lozim.

Shaxs uchun biror narsa yetishmasa, u shu ehtiyojni qondirishga garatilgan aniq
magsadli harakatlar giladi. Shuning uchun ehtiyojlar insonni faollashtiruvchi
manba vazifasini o'taydi. Ehtiyojlarni fagat magsadga erishish orgali qgondirish
mumkm.

Bunda birlamchi va ikkilamchi ehtiyojlar farglanadi. Birlamchi ehtiyojlar
fiziologik tabiatga ega. Bu ovgatlanish, tashnalikni gondirish, uxlash va hokazo
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tug'ma ehtiyojlardir. Ikkilamchi ehtiyojlar psixologik xarakterga ega va tajriba
orgali anglanadi. Bu muvaffagiyatga erishish, hurmatga sazovor bo'lish, rahbarlik
qgilish, biror narsaga o'zini dahldor deb his etish ehtiyojlaridir. Insonlar orttiradigan
tajriba turlicha bo'lishi sababli ularning ikkilamchi ehtiyojlari bir-birlarinikidan
ko'proq darajada farglanadi.

Ko'pgina tadgiqgotlarda rag'batlar faoliyat uchun tashqi da'vat, gizigish sabablari
esa ichki da'vat deb ta'riflanadi. Shunday ekan rag'bat va qgizigish sabablarini, eng
awalo, ularning insonni faoliyat ko'rsatishiga undashi birlashtirih turadi. Biroq agar
rag'bat manfaat (moddiy, ma'naviy, guruhiy, shaxsiy) orgali faoliyat ko'rsatishga
undasa, gizigish asosida esa ham manfaat (mukofotlash, lavozimda ko'tarilish),
ham shaxsiy sabab (burch, go'rgish, mas'uliyat hissi va hokazolar) yotadi. Shuning
uchun gizigish sabablari (motiv) rag'batga nisbatan kengrog ma'noga ega.

Rag'batlantirish chora-tadbirlari muayyan shaxslar ehtiyojlarini hisobga olgan
holda ishlab chiqilishi darkor. Xodimning ishga qgizigishini tegishli rag'batlantirish
usuli orgali o'zgartirish mumkin. Rahbarlar uchun bu rag'batlantirishlar bir xil
shaklda emas, balki xodimlarning shaxsiy ehtiyojlariga muvofiq ishlatilishi kerak,
degan ma'noni anglatadi.

Inson oldida turgan vaziyatga duch kelar ekan, uni hal etish uchun o'zini-o0'zi
qgizigtirishi mumkin. Bu insonning o'zida uning irodasi bilan paydo bo'ladi. Ana
shu qizigish muvaffagiyatga erishishga, ishni oxiriga yetkazishga, bilimni
egallashga, manfaatga intilish va hokazolar bolislii mumkin. Shu bilan birga
gizigishni tashgi muhit, jumladan bevosita rahbar rag'batlar orqgali uyg'otishi
mumkin. Xodimni rag'batlar orgali vazifani hal etishga undash ekstravert
gizigtirish, deb nomlanadi. Korxonada ishga qiziqgtirish jarayonlari, masalan
mukofotlash, ijtimoiy e'tirof etish va hokazolar gizigtirishning xuddi shu turiga
taalluglidir.

Magsadlarni oddiy ijrochilar uchun tushunarli holda yetkazish, bu xodimlarda
ushbu magsadlarga erishishda o'zlarining rolini anglab yetishlari, o'z kuch-
g'ayratlarini iqtisodiy va texnik vazifasini bajarishga yo'naltirish, topshirig bilan
magsad o'rtasidagi bog'liglikni anglab yetishdan iborat personalning 0'z-0'zini
giziqgtirishlarini ta'minlash yuqori bo'g'in rahbariyatining birinchi darajali vazifasi
deb hisoblanadi.

Qizigish tarkibini tushunish menejerlarga xodimlarning qaysi birlarini
maqsadga erishish uchun o'z-o'zlarini giziqtira olishlari, gaysilari uchun esa tashqi
ta'sir talab gilinishini farglay olishlariga imkon beradi. Amalda ichki - introvert va
tashqi - ekstrovert giziqtirishlar o'rtasida aniq chegara bo'lmaydi. Ba'zi hollarda
ichki, boshga hollarda tashqi, yana bir vaziyatda har ikki tur gizigtirishga duch
kelinadi. Fagat personalga samarali rahbarlik qgilish uchun gizigtirishning ushbu

turlari mavjud ekanligini bilish darkor.
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Mazkur munosabatlar nazorat gilinadi, belgilangan talablar bajarilmasligi uchun
jazo choralari go'llash bilan bog'liq omillar kuchda bo'ladi. Moddiy ne'matlarni
yo'gotish bilan bog'liq bu jazolar kelishilgan ish hagini gisman to'lash yoki mehnat
munosabatlarini bekor gilishga olib kelishi mumkin.

Xodim unga ganday talablar qo'yilganligi, bu talablarga u gat'iy rioya etgan
tagdirda ganday ish hagi olishi, belgilangan talablarni buzgan tagdirda ganday
jazolanishini bilishi shart. Intizom hamisha majbur etish xususiyatlariga ega bo'ladi
va 0'zini tutish imkoniyatlarini muayyan doirada cheklaydi. Biroq nazorat
gilinadigan va qizigtiriladigan faoliyatlar o'rtasidagi farg juda shartli va
o'zgaruvchandir. Jumladan, mehnatga qgizigishi kuchli xodim intizomli, talablarni
sidgidildan bajaruvchan va bu narsalarga o'zining axlogiy me'yorlari sifatida
muno- sabatda bo'ladi.

Xulosa. Mehnatni rag'batlantirish tizimi boshgaruvning ma'muriy-huquqiy
uslubidan kelib chigadigan bo'lsa, bu uslub o'rnini egallamaydi. Mehnatni
rag'batlantirish boshgaruv organlari o'zlari haqg to'layotgan ish darajasiga erishib,
uni shu me'yorda ushlab tura olsalargina samarali bo'ladi. Rag'batlantirishning
magsadi insonni mehnat gilishga undab golmasdan, balki uni mehnat munosabat-
larida belgilab go'yllganidan samaraliroq mehnat gilishga undashdir

2.1.2. Boshqgaruvning motivlashtirish nazariyalarini qo'llash orqali
xodimlar mehnatini rag'batlantirish usullari

Motivatsiya insonni magsadga erishish uchun faoliyatga undash jarayonidir.
Motivatsiyaning inson o'zini tutishiga ta'siri ko'plab omillarga bog'liq, u individual
holat va motivlar ta'sirida hamda inson bilan teskari aloga ta'sirida o'zgarishi
mumkin. Motiv insonning ma'lum bir harakatlarga undaydigan, uning ichki va
tashqgi harakatlantiruvchi kuchlaridir. Bugungi kunda juda ko'p mashhur olimlar
tomonidan yaratilgan motivlashtirish nazariyalari mavjud. Korxona boshgaruv-
chilari bu nazariyalardan foydalanib xodimlar mehnatini rag'batlantirish va natijada
korxonani boshgaruv samaradorligini oshirish mumkin. Masalan S. Bernard
nazariyasi. Ushbu nazariyaga muvofiq:

1. Korxona mehnat jamoasi a'zolari bo'lgan shaxslar o'zaro bir- birlariga bog'liq
holda faoliyat ko'rsatadigan tizimni tashkil etadi.

2. Korxona 0'z mehnat jamoasi a'zolariga rag'batlantirish orqali ta'sir ko'rsatadi,
ana shu rag'batlantirish hisobiga xodimlar korxona magsadlariga erishish uchun
o'zlaridan talab gilinadigan mehnat ulushini go'shadilar.

3.Xodimlarni rag'batlantirish ularning korxonaga qo'shayotgan hissalariga
mos kelsa yoki bu hissadan ortiq bo'lsagma ularning mehnat samaradorligi yuqori
bo'ladi.

Mashhur psixolog A.Maslou nazariyasi giziqtirishning eng mashhur nazariyasi

hisoblanadi. Bu nazariyaga binoan insonlar hamisha gandaydir narsaga ehtiyoj
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sezadilar. Ehtiyojlar birlamchi va ikkilamchi, besh darajali bo'ladi. Bu ehtiyoj
darajalari ustuvorligi  bo'yicha bosgichma-bosgich joylashadi. Ehtiyojlar
gondirilmagan bo'lsa insonni faoliyatga undaydi. Qondirilgan ehtiyojlar insonlarda
gizigishni so'ndiradi. Birorta ehtiyoj gondirilgan bo'lsa, uning o'rnini boshga
ehtiyoj egallaydi. Odatda inson birdaniga bir necha narsaga ehtiyoj sezadi.
Piramidaning pastki gismidagi ehtiyoj birinchi navbatda gondirilishi talah etiladi.
Quyi darajadagi ehtiyojlar gondirilgandan so'ng yuqori darajadagi ehtiyojlar
insonga kuchliroq ta'sir ko'rsata boshlaydi.

Birinchi o'rindagi ehtiyojlar - bu bazis ehtiyojlar, ya'ni, yashashni ta'minlash
uchun zarur bo'lgan ehtiyojlar. A.Maslouning fikricha, inson eng awalo ana shu
bazis ehtiyojlarini qondirish uchun ishlaydi. Bazis ehtiyojlar, ya'ni ozig-ovqatga,
kiyim-kechakka, uy-joyga, uyquga bo'lgan ehtiyoj gondirilgan, boshqga darajadagi
ehtiyojlar ham asta-sekin ahamiyat kasb etib boradi.

Masalan, xavfsizlikka, ya'ni tinchlik, tartib, himoyaga ho'lgan ehtiyoj ham
birlamchi bosgichdagi ehtiyojning yangi darajasidagi zaruriyatdir. Biron ijtimoiy
guruhda bo'lish, boshga kishilar bilan alogaga kirishish ehtiyoji iyerarxiyaning
uchinchi bo'g'iniga kiradi. Bu guruhdagi ehtiyojlarni sotsial ehtiyojlar deb ham
yuritiladi.

1—daraja O‘t.ini RamoyOoR " — %B&m;z:::“:::;lﬂ
etish ehbiyoji Vakoluini kenysrtirish
- L .y Kasbhiy malaka
2 daraija Hurmatva a'tirofga erizhich i
] ehriyoji Ishda mestaqili
— — . i , -
3-daraja l Ijtimoiy garuhza mansablk cktiyaji J‘n%:lt.:;:f bilam lhq:
/ \ Jamna hwrmati
4-daraja Bargarorlik chtivoji Mohﬂpmsshi’v': I::qm”;i:h haa
-/ N S
S-daraja Fidologik ehtiyofiar — hm-::l::;i?: ]l:ig:;iror

/ \
3-rasm. A. Maslou bo'yicha ehtiyoj darajalari piramidasi
Hurmatga bo'lgan ehtiyoj ehtiyojlar piramidasining to'rtinchi bo'g'inini tashkil
giladi. Bu ehtiyojlar kishining boshgalar tomonidan tan olinishiga bo'lgan ehtiyoj,
ya'ni mavqge, nufuz, shon-shuhrat, muvaffagiyat, diqgat-e'tibor. O'zligini isbotlash
ehtiyoji, ya'ni Maslou iyerarxiyasidagi eng yugori daraja yashirin imkoniyatlarning
hagigatga aylanishi, nimaga erishish mumkin bo'lsa shunga erishish. Bu ehtiyojlar
shaxsning o'sishida 0'z aksini topadi.
Yuqori darajadagi ehtiyojlarni quyi darajadagi ehtiyojlarga garaganda ko'proq
vositalar orgali gondirish mumkin.
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A.Maslou, odamlar- bu gonmagan ehtiyojlarini gondirishga intiluvchi "ochko'z
maxlug"lardir, degan edi.

Birlamchi ehtiyojlar qondirilgach, boshga zaruriyatlar kishilarni yuqori
darajadagi ehtiyojlarga garab harakat gilishga majbur giladi. Xo'sh, bu ehtiyojlarni
gondirish uchun rahbar ganday usul va yondoshuvlarni qo'llashi kerak. Shularning
ayrimlarini quyidagi jadvalda keltiramiz.

2-jadval. Yugori darajadagi ehtiyojlarni gondirish usullari
Sotsial - xodimlarga shunday ish heringki, ular bir-biri bilan alogada bo'lish
ehtiyojlar imkoni bo'lsin
- ish joylarida birdamlik ruhi, mushtaraklik tuyg'usini yarating
- bo'ysinuvchilar bilan davriy kengashlarni o'tkazib turing.
- noformal guruhlarni "tinchitish"ga harakat gilmang, agar u korxona
mavaqeiga putur yetkazmasa
- xodimlarga korxona doirasidan tashgariga ham sotsial faollik
qgilishga imkon bering
Hurmatga |- bo'ysinuvchilarga mazmunliroq ishni taklif giling
bo'lgan | xodimlarning erishgan yutuglari bilan aks alogani ta'minlang
ehtiyoj - xodimlar yutuglarini yugori baholang va rag'batlantiring
- xodimlarni magsadni aniglashga va qaror gabul gilishga taklif
giling
- bo'ysinuvchilarga vakolat va huquq bering.
- bo'ysinuvchilarni amal pilla poyalari sari ko'taring.
O'zligini - bo'ysinuvchilarning o'z imkoniyatlaridan to'lig foydalanishi uchun
isbotlashg jularning o'gishiga sharoit yaratib bering
a - bo'ysinuvchilarga murakkab va muhim ish bering, toki ular butun
bo'lgan  |vujudini berib ishlasin.
ehtiyojlar - bo'ysinuvchilarning tashabhusini rivojlantiring va rag'batlantiring.

D.Mak-Klelland nazariyasida insonning uch ehtiyojiga asoslangan:

Magsadga erishish ehtiyoji. Bu insonning o'z oldida turgan magsadga
avvaldagiga garaganda samaraliroq erishishga intilishini anglatadi.

Sheriklik ehtiyoji insonning atrofdagilar bilan do'stona munosabatda bo'lishga
intilishida namoyon bo'ladi.

Hokimiyatga ehtiyoj insonlarning jamoaga rahbarlik qilish, resurslarni
tagsimlash va hukmronlik gilishning boshga vositalariga intilishlarida seziladi.
Yuqoridagi nazariyaning asosiy mohiyati quyidagichadir: D.MakKlIellandning
ehtiyojlar nazariyasida ko'rsatilgan hokimiyatga ehtiyoj boshga insonlarga ta'sir
ko'rsatish xohishi sifatida namoyon bo'ladi. Shu ma'noda boshgaruv hokimiyatidan

foydalanish, bunday ehtiyoj sezayotgan insonlarning o'z magsadlarini amalga
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oshirish imkoniyatlari bilan jalb etadi. Bu toifa insonlar shijoatli, irodali, gat'iyatli
shaxslar bo'lib, ular 0'z nugtayi nazarlarini gattiq turib himoya qgiladilar, o'zgacha
fikrlarga garshilik ko'rsatadilar. Ular ko'p hollarda yaxshi notiq bo'lib, boshgalarni
o'ziga jalb eta oladilar. Maqgsadga erishish ehtiyoji esa ko'zlangan, rejalangan
narsaga erishish jarayoni orgali qondiriladi. Ya'ni bunga ehtiyoj sezuvchilar fagat
muayyan lavozimni egallash (bu ko'p hollarda ro'y bersa ham) bilan ganoatlanib
gola olmaydilar. Ana shunday shaxslar tavakkalchilikni ehtiyotkorlik bilan
giladilar. Ular muammoni hal gilish mas‘uliyatini 0'z zimmasiga olishdan cho'chi-
maydilar. Ayni vaqtda bu insonlar erishgan natijalari uchun aniq rag'batlantirishni
xohlaydilar. Ular ishda tashabbuskorlar. Bu shaxslar erishllgan natijalariga garab
muntazam taqdirlanib turilishlari kerak. Sheriklik ehtiyoji hamkasblar, jamoa
a'zolari bilan do'stona munosabatlar o'rnatishda, boshgalarga yordam ko'rsatishni
yoqtirishda namoyon bo'ladi. Bu toifa kishilar doimiy mulogotda bo'lish
imkoniyatini beradigan ishlarni xush ko'radilar. Rahbarlar bunday shaxslarga
ko'proq e'tibor qaratishlari, jamoada do'stona munosabat o'rnatish, o'zaro fikr
almashib turish uchun ularni tez-tez birga yig'ib turishlari lozim.

F. Gertsbergning ishdan ganoat hosil gilishning ikki omillik nazariyasi jadvalda
keltirilgan. Ushbu nazariya giziqtirishning barcha omillarini ikki guruhga ajratishni
ko'zda tutadi. Mazkur nazariyaga ko'ra mehnat sharoiti omillari inson mehnat
giladigan muhit, gizigtiruvchi omillar esa mehnat xususiyatlari va mohiyati bilan
bog'liqdir. F. Gertsberg fikricha, mehnat sharoiti omillarining mavjudligi
xodimlarni ishga qizigtirmaydi. Bu omillar fagat ishdan gonigmaslik hissini
uyg'otmaslikka xizmat giladi. Faoliyat samaradorligini oshirishga gizigtirish uchun
gizigtiruvchi omillar mavjud bo'lishi kerak. Ushbu nazariyadan samarali
foydalanish uchun mehnat sharoiti va gizigtiruvchi omillar ro‘yxatini tuzish hamda
xodimlarning o'zlariga ular nimani xohlashlarini tanlab olish imkonini berish
kerak.

Mehnat sharoitlari omillari Qizigtiruvchi omillar

Korxona siyosati Muvaffagiyat qozonish

Ish sharoiti Shuhrat gozonish

Ish haqi Ish natijalari etirof etilishi va
maqullanishi

Jamoadagi 0'zaro munosabat Yuksak mas'uliyat darajasi

Ish ustidan bevosita ljodiy va  kasbiy  rivojlanish

nazorat darajasi imkoniyati

4-rasm. F.Gertsberg modeli

19



Shu bilan bir gatorda, F. Gertsberg nazariyasi kamchillklardan xoli emasligini
ham ko'rsatish lozim. Insonlarning ehtiyojlari turlicha bo'lishi sababli muayyan bir
omil bir xodimda ishdan ganoatlantirish, boshgasida esa gonigmaslik hissini
uyg'otishi mumkin. Insonlarning ehtiyojlari turlicha bo'lishi sababli muayyan bir
omil bir xodimda ishdan ganoatlantirish, boshqgasida esa gonigmaslik hissini
uyg'otishi mumkin. Shu sababli omillarni ikki guruhga bo'lishni shartli deb gabul
gilingan.

Ushbu nazariyadan samarali foydalanish uchun mehnat sharoiti va gizigtiruvchi
omillar ro'yxatini tuzish hamda xodimlarning o'zlariga ular nimani xohlashlarini
tanlab olish imkonini berish kerak.

Mohiyat bo'yicha qizigtirish nazariyalarida ehtiyojlar guruhlari va ular
darajalari keltirilgan. Bu nazariyalarga muvofiq ehtiyojlar guruhlari tagqoslama
nisbati bilan rasm orgali tanishish mumkin. Mohiyat bo'yicha qiziqtirish
nazariyalari insonlar faoliyatini belgilovchi ehtiyojlar va ular bilan bog'lig
omillarga asoslangan. Toki kishilar mehnatiga, gobiliyatiga, bilim zakovatiga
yarasha tagdirlanmas ekanlar, ular unumdorlikni, intensivlikni oshirishga harakat
gilmaydilar. Korxonada hamjihatlik muhiti garor topmaydi. Bu ehtiyojlarni hech
gachon to'la-to'kis qondirish imkoniyati bo'lmaydi. Shu sababli ehtiyojlarga
asoslangan motivatsiya jarayoni cheksizdir.

A.Maslou K.Aldrfer F.Gersberg D.MakKlelland
nazariyasi nazariyasi nazariyasi nazariyasi
'z namovish qlish _
ehoj | gy I ol

Shubrat gozonish OMELIZ dhmyon
ekt | Ta oz pemman ‘
Humat vz etrofzz g“m —
erihish ehtivoj i Hokimyat
’ Uyapa xonomm ¥ dhifvoji
Mansublk ehtryesi Shenkkk
¥ ehivoi
J Mehnat sharord
omillzn
Bargarardk: ehtryojt Boshqanre
Nazorat
Hayot kechimsh l Ihhag Shenklk
ehtvoji (urabtlararo ehiryo)i
FIIEOnglL Ehﬁ}'O}hI mimosabat
Mehnat sharoiti
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5-rasm. Mohiyat bo'yicha qgiziqtirish nazariyalariga muvofiq ehtiyojlarning o'zaro
bog'ligligi

Frederik Gertsbergning yana mashhur nazariyalaridan biri motivatsiya
nazariyasi boisiy tozalanish (moruBanmonnas ruruena) deb yuritilib, uning asosida
goniqgish keltiruvchi mehnat ruhiy sog'lom bo'lishga ham hamkorlik ko'rsatadi
degan fikr yotadi. U quyidagi ikki guruh omillarga e'tiborni garatadi.

3-jadval. Ishdan gonigish omillari

Boisiy  omillar  (gonigmaslik  |Motivatsiya  (yuqori  qonigtirish
manbalari) manbalari)
1. |Korxona va ma'muriyat siyosati |L. [Yutuglarga erishish
2. |Mehnat sharoiti 2. Xizmat pilla poyalari bo'yicha
ko'tarilish
3. |Ish haqi 3. [Yugori mas'uliyat
4. |Ishchilar bilan o'zaro manosabat 4. [Natijani tan olish va qo'llab-
guvvatlash
5. [Mehnat xavfsizligi mehnat5. |ljodiy va xizmat doirasida o'sish
intizomini nazorat qilish darajasi imkoniyati

Birinchi guruh omillar "gigiyenik omillar" deb ataladi. Agar ish joyi iflos,
gorong'i, ko'rimsiz bo'lsa bu mehnatga intilishni susaytiradi. Aksincha ish joyi
toza, ergonometrik nuqtayi nazardan benugson bo'lsa, mehnatga aniq yo'naltirilgan
motivlar paydo bo'ladi. Bu yerda pul masalasi ham muhimdir. Ammo pulga inson
gadr-gimmatining o'lchovi sifatida garash ham xavflidir. Agar pulga intilish
insonnni butunlay egallab olsa, u ko'payishga moyillik tug'dirib, uni boshqgalarga
nisbatan buyukligini isbotlashga olib keladi. Natijada kishilardan va jamoadan
ajrab qoladi. Gertsberg nazariyasi Maslou nazariyasiga zid emas, bilaks uni
to'ldiradi.

Motivlashtirishda X (iks) va Y (igrik) nazariyalari ham a'lohida o'rinni tutadi.
Bu nazariyalarning muallifi amerikalik ruhshunos D.Mak Gregor bo'lib, u
boshgaruvchi va xodimlarning mehnatga bo'lgan mu- nosabatini ifodalaydi.

X(iks) nazariyasi bo'yicha ishchilar ishlashni xohlamaydi, javobgarlikdan
gochadi, ular tabiatan yalgov, ishyogmas bo'ladilar. Shu bois ularni doimo turtib,
majburlab, nazorat qilib, jazo bilan go'rqitib turish kerak. Shundagina ular korxona
uchun yaxshi ishlaydilar.

Y(igrek) nazariyasida kishilarga ishonib, qobiliyatlarini rivojlantirib, ular
o'zlarining foydaliligi va muhimliklarini his gilishsa, ishdan qonigish hosil gilishsa,
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shundagina korxonaga katta foyda keltirish mumkin deyiladi. Bu nazariya
xodimning o'z mehnatidan qgonigish hosil gilishiga hamkorlik ko'rsatuvchi:

- xizmatlarning tan olinishi;

- xizmatdagi o'sishi;

- malakasining oshishi;

- mas'uliyatning yuqoriligi kabi omiliarni motivatsiyaga da'vat etuvchi omillar
deb talgin qgiladi.

Bu nazariyaga binoan boshgaruvchi ko'rsatma beribgina qolmay, har bir
kishining qobiliyatini ishga yo'naltiradi. Ishning ko'zini bilgan rahbar o'z
bo'ysinuvchilariga vakolatlar va gabul qilingan qarorlarni bajarishda erkinlik
beradi.

Umuman rahbar oldida quyidagi ikki magsad turishi kerak:

-motivatsiya vositalarini yaxshilash yo'li bilan bo'ysinuvchilarning norozilik
darajasini pasaytirib borish;

-xodimlarning tashabbusini uyg'otadigan motivatsiyaning kuchli vositalarini
qo'llab, ularning ehtiyojlarini to'larog gondirish.

Yugoridagi nazariyalardan tashgari motivlashtirishda jarayon nazariyalari ham
bor, ular inson turli magsadlarga erishish uchun kuch-g‘ayratini ganday tagsimlashi
hamda faoliyat turini ganday tanlashini tahlil etadi. Jarayon nazariyalariga muvofiq
insonning faoliyati fagatgina ehtiyojlar bilan belgilanmaydi. Shaxsning faoliyati
shuningdek, uning umid qilishi (mazkur sharoitda) hamda tanlagan faoliyatining
ehtimol tutiladigan oqibatlari bilan ham belgilanadi. Xususan, Viktor Vrumning
umid qilish nazariyasiga muvofig, ehtiyojning mavjudligi insonni muayyan
magsadga erishishi uchun qiziqgtirishning yagona zarur sharti emas. Inson,
shuningdek, o'zi tanlagan faoliyat turi ehtiyojini gondirishga olih kelishiga ishonch
hosll gilishi kerak.

Mazkur nazariya uchta o'zaro bog'liglikka asoslangan:

mehnat sarfi - natija (M-N),

natija - rag'bat (N-R),

gadrlanish (rag'batdan qoniqish hosil gilish).

M-N munosabatida umid qgilish - bu sarf gilingan kuch-g'ayrat va erishilgan
natija o'rtasidagi nisbatdir.

N-R munosabatidagi magbullashtirish- bu erishilgan natijalar darajasi uchun
mukofotlanishni kutishdir.

Qadrlanish - umid qilish nazariyasida giziqgtirishni belgilaydigan uchinchi omil
hisoblanadi (rag'batlantirish yoki mukofotlanish gimmati). Qadrlanish muayyan
rag'batlantirish munosabati bilan ganoatlanish yoki ganoatlanmashkning ehtimol
tutilgan darajasidir. Aytaylik, xizmatchi bajarilgan ish uchun oyligiga ustama
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mukofot oldi. U esa lavozimda ko'tarilishni kutayotgan edi. Bu xilda gizigtirish
susaygan bo'ladi. V. Vrum xodimlarni ishga giziqtirishni shakllantirish algoritmi-
ni quyidagicha belgilaydi:
Sarflaagan kuch-g'ayrat ke’zlangan natija berishini kutish
X
Natijalar umid gilinayotgan rag'bat keltirishini kutish
X
Kutilayotgan rag'bat Qadri

Qiziqgish

6-rasm. V.VVrum nazariyasi.

Insonlar olingan rag'bat hamda sarf qilingan kuch-g'ayratning nisbatini
subyektiv aniglaydilar (baholaydilar) va shundan so'ng xuddi shunday ishni
bajargan xodimlar olgan rag'bat bilan solishtiradllar. Xodimlarda norozilik tug'llsa,
ularni rag'batlantirish lozim, agar e'tirozlar asosli bo'lsa xatoni to'g'rilash lozim.

Insonlarnmg o'zlari ham ishga sarf gilayotgan kuch-g'ayratlarini kamaytirish
yoki mukofot migdorini oshirish hisobiga adolatni tiklashlari mumkin. O'zlariga
mukofot umid gilingandan ko'p berilyapti, deb hisoblaydigan xodimlar avvalgidek
samara bilan mehnat qiladilar yoki kuch-g'ayratlarini yanada oshiradilar. Bu
adolatlilik nazariyasi hisoblanadi. Ba'zi korxona yoki tashkilotlarda to'lovlar
miqdori sir tutiladi. Bu ko'p hollarda adolatsizlikka yo'l go'yilmoqda, degan shubha
tug'diradi. Hatto bunday shubha uchun asos bo'Imasligi ham mumkin. Umuman
esa to'lovlar miqgdorini to'la sir tutish amalda juda giyindir.

Porter-Louler modeli umid qilish nazariyasi va adolatlilik nazariyasi
xususiyatlarini hisobga olishga asoslangan. Unga muvofiq, erishiladigan natijalar
xodimlar sarf giladigan kuch-g'ayratga, ular qobiliyatlari va xarakterlariga,
shuningdek, xodimlar rolining rahbariyat va jamoa tomonidan baholanishiga
bog'liqdir.
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Rag‘batlantirich Qobilivai va Adolatli deb
giymat harajatlar .y qabulgilinadigan
rag batlantirish
v | Sarf-gilingan kuch - Natijalar Ichlki Qoniqgish
4 g ayrat {bajarilmagan ish) -Jr.. rag batlantirich hosil
gilish
- L 4
Kuch-g‘ayratar va Hodim rolini baholash Tashgi
rag‘batlantirish rag*hatlantirish
L] alogadorligi
ektimolligini
baholask
A

7-rasm. Porter-Louler modeli

Ushbu rasmda aks etganidek, xodim tomonidan erishilgan natijalar sarf gilingan
kuch-g'ayrat (3), inson qobiliyati va rolini anglashiga (5) bog'liqdir. O'z navbatida
sarf gilingan kuch-g'ayrat darajasi rag'batlantirish giymati (1) va xodim sarf
gilingan kuch-g'ayrat bilan rag'batlantirish o'zaro alogadorligiga ganchalik
ishonishiga bog'liqdir. Talab etilgan natijaga (6) erishish bajarilgan ishdan qonigish
hosil gilish, 0'z malakasiga ishonchi hamda 0'z-o0'zini hurmat gilishdan iborat. Ichki
rag'batlantirish  (7), shuningdek, rahbarning maqtovi, shuningdek, shuhrat
gozonishda o'sish kabi tashqi rag'batlantirish (8)ga olib kelishi mumkin. Ish natijasi
bilan adolatli, deb qabul gilinadigan rag'batlantirish (9) o'rtasidagi chiziglar
xodimlar u yoki bu ish natijasi uchun beriladigan rag'batlantirishni adolatli deb
hisoblashlari uchun 0'z mezonlariga ega ekanligidan dalolat beradi. Mehnat
faoliyatidan goniqish hosil gilish (10) bu adolatlilik (9) hisobga olingan holda ichki
va tashqi rag'batlantirish natijasidir.

Qonigish (10) rag'batlantirish giymati (1) amalda ganchalik gimmatga ega
ekanligi o'lchovidir.

Bu baho xodimning kelgusida duch kelishi mumkin bo'lgan vaziyatlarga
0'zining munosabatini belgilashda muhim ahamiyatga egadir.

lImiy tadqgiqotlar va amaliyot ishga qizigtirish samaradorligini oshirish
imkonini beradigan qoidalarni shakllantirgan. Ularning asosiylari quyidagilardan
iboratdir:

- maqtov dakki berish va asossiz tangiddan samaraliroqdir.

- mukofotlash sezilarli darajada bo'lishi va darhol amalga oshirilishi magsadga
muvofiqdir (mehnat samarasi va uni rag'batlantirish orasida uzilishga yo'l
go'ymaslik);
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- mo'ljal gilinmagan va doimiy hisoblanmagan rag'batlantirish kutilayotgan va
mo'ljal gilingan mukofotlarga gqaraganda ishga giziqtirish samaradorligini oshiradi;

- xodim va uning oila a'zolariga doimiy e'tibor - juda muhim gizigishdir;

- insonlarga g'alaba nashidasi yogadi, shuning uchun ularga ko'proq o'zlarini
g'olib chiggan deb his gilish imkoniyatini yaratish kerak;

- fagat asosiy magsadga erishganlik uchungina emas, oralig natijalar uchun
ham rag'batlantiring;

- xodimlar faoliyat ko'rsatishlarida o'zlarini erkin his qgilishlari, vaziyatni o'zlari
nazorat gilishlari uchun imkoniyat bering;

- boshgalarning o'zlarini hurmat gilishlari hissini kamsitmang;

- katta migdordagi va kamdan kam odamga nasib giladigan mukofot hasad
uyg'otadi, uncha katta bo'Imagan va tez-tez berib turiladigan mukofotlar
ko'pchilikni ganoatlantiradi;

-ogilona ichki ragobat - taragqiyot omilidir;

Ish joyida o'zini tutish natijalari ko'nikma va qobiliyat giziqtirilishiga bog'hqdir.
Ya'ni ko'zlangan natijaga yuksak gizigtirish va uncha katta bo'lmagan ko'nikma
hamda gobiliyat yoki uncha katta bo'lmagan qiziqgtirish orgali erishish mumkin.
Qizigtirish yuqori darajada bo'lib, gobiliyat va ko'nikmalar past darajada bo'lsa
xodimlarning maxsus o'quvini tashkil etmasdan ishga qiziqtirishni yanada
kuchaytirishga intilmaslik kerak. Yuksak gobiliyat va ko'nikma hamda qgizigish
darajasi past holda zarur rag'batlantirish omillarini izlab topish talab etiladi. Bunda
ishga qgizigtirish magsadlarini oldindan e'lon qilish darkor.

Xulosa. ganchalik insonlarni ehtiyojlaridan kelib chigib rag'batlantirsak,
ularning ishga bo'lgan munosabatlari ijobiy tomonga o'zgaradi, natijada boshgaruv
samarali kechadi.

2.1.3. Korxona boshgaruv samaradorligini oshirishda rag'batlantirish tizimi
va unga ta'sir etuvchi motivlashtirish omillari

Rag'batlantirish tizimi va unga ta'sir etuvchi rag'batlantirish omillarini
o'rganadigan bo'lsak  birinchi  o'rinda ehtiyojlarni, ya'ni  xodimlardagi
yetishmovchiliklarni  o'rganishimiz lozim. Buning natijasida biz xodimlarni
gizigishlarini aniglaymiz. Korxona magsadiga erishish - ishlab chigarishda yuqori
samaradorlikni ta'minlash - personal 0z xizmat vazifasini sidgidildan,
tashabbuskorlik ko'rsatib bajarishiga bog'lig. Buning uchun xodimlar o'z ishlariga
chinakamiga qiziqgishlari kerak. Qizigish (motiv) - bu insonni muayyan faoliyatga
undovchi ichki va tashgi harakatlantiruvchi kuchlardir. Qizigish insonga uning
ehtiyojlarini gondirish uchun nima qilish va buni ganday qilish kerakligini
belgilaydi. Qizigish jarayonini to'rt bosgichga bo'lish mumkin:

1.Ehtiyojning paydo bo'lishi.
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2.Ehtiyojni gondirish yo'llarini izlash.
3.Ehtiyojni gondirish uchun faoliyatga kirishish.
4. Ehtiyojning gondirilishi, moddiy yoki ma'naviy rag'batlantirishga ega bo'lish.
Ehtiyoj - insonning hayot kechirishi, shaxs va ijtimoiy guruhni rivojlantirish
uchun obyektiv zarur narsalar. Biologik va ijtimoiy ehtiyoj bir-biridan farq giladi.
4-jadval. Ehtiyojlar ro'yxati

Shaxs uchun Jamiyat uchun
1 |Asosiy ehtiyojlar 1 |Asosiy ehtiyojlar:
-0zig-ovqat, kiyim-kechak va -mehnatga
uy-joyga -xavfsizlikka
-dam olish va sog'ligga -qo'shimcha mahsulotga
-boshqgarishga
2 |Sotsial ehtiyojlar 2 |Sotsial ehtiyojlar
-ijodiy mehnatga -barqarorlikka
-oila va muhabbatga -ishonchga
-bilim va axborotga -mustaqil taragqgiyotga

-toat ibodatga, jasoratga
-zurriyotni davom ettirishga
-tartib va bargarorlikka
-bo'sh vaqt va dam olishga
-0'zlikni anglashga

3 |Rag'bat va talablar 3 |Rag'bat va talablar
-moddiy -zamonaviy ishlab chigarishga
-sotsial -ma'naviy-ma'rifiy taragqqgiyotga
-estetik -rahm shavgatga

Biologik ehtiyoj - suv, havo, ozig-ovgatga, hayot kechirish uchun zarur bo'lgan
boshga narsalar - uy-joy, kiyim-kechak, ro'zg'or buyumlari, shuningdek, avlodni
davom ettirishga ehtiyoj.

Ijtimoiy ehtiyoj - millat, ijtimoiy guruhga mansublikka, 0'z shaxsini, erishgan
muvaffaqiyatlarini rivojlantirish, o'z qobiliyatini namoyon etish, boshqgalar
tomonidan o'sish qobiliyatlari e'tirof etilishiga ehtiyojdir.

Personal ehtiyojlarini gondirish hisobiga mehnatga gizigtirishda inson, shaxs
eng asosiy masaladir. Zamonaviy menejmentda inson boshgaruvning bosh
subyektidir. Ushbu yondashuvga muvofig inson korxona uchun emas, balki
korxona inson uchun zarurdir.
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Personalni boshqgarish strategiyasi, tuzilmasi va jarayoni xuddi ana shu
xodimlar shaxsiy xususiyatlarini hisobga olishga asoslanadi. Inson ko'pgina fanlar
(falsafa, sotsiologiya, psixologiya, tibbiyot, pedagogika, tarix va boshqgalar)
tadqigining obyekti hisoblanadi. Personalni boshgarish nazariyasida inson bir
tomondan, ijtimoiy guruhning eng muhim vyadrosi, ikkinchi tomondan esa
boshgaruv jarayonining harakatlantiruvchi kuchi sifatidagi tadgiqot obyektidir.

Shaxs - individga jamiyat a'zosi sifatida tavsif beruvchi ijtimoiy muhim
Xususiyatlarning bargaror tizimidir. Ayni paytda shaxs bilan birga insoniyat
avlodiga mansub alohida vakil - individ hamda ushbu individni boshgalardan
farglovchi xususiyatlar yig'indisi - individuallik tushunchalari ham mavjuddir.

Ko'rib turibmizki motivatsiya jarayoni gandaydir (bilib yoki bilmay orzu
gilinayotgan) ehtiyojga bo'lgan yetishmovchilikdan yoki qonigishning yetarli
yoxud umuman yo'gligidan boshlanadi. So'ngra shu gonigishga erishish uchun
magsad sari harakat gilinadi. Ehtiyojning qondirilish darajasi kishini kelajak sari
intilishini belgilab beradi. Agar u muayyan narsadan qonigish hosil gilsa, u holda
keyingi motiv uni boshga yugoriroq ehtiyojga rag'batlantiradi.

Menejerlar o'rtasida o'tkazilgan so'rovda yaxshi mehnat qilishga nima
gizigtirishi to'g'risidagi ma'lumotlar keltirilgan. Menejerlarning 48 nafari daromard
yugori bo'lsa, 52 nafari esa ko'proq ta'sir ko'rsatish imkoniyati ho'lsa xodimlar
samarali mehnat gilishadi deb hisoblashadi.
5-jadval. Mehnatni rag'batlantirishga ta'sir ko'rsatuvchi omillar.

Mehnat

motivatsiyas
iga ta'sin  Ta'sir ko'rsatish omillari xususiyatlari
ko'rsatuvchi

omillar
Ishni tashkil-ishni bajarish uchun talab etiladigan ko'nikmalar;
etish - xodimga topshirilayotgan ishning ahamiyati va mas'uliyati;
- xodimga ishda mustaqillik berish
Moddiy - taklif etilgan ish hagining boshga korxonalarda mehnatga
rag'batlantiri to’lanayotgan haq bilan ragobatbardoshligi;
sh - ish hagi doimiy va o'zgarib turadigan gismlarining nisbati;

- ish hagi bilan ish natijalarining bog'ligligi;

- bir kasb malakaga ega xodimlar ish haglarini tabagalashtirish
imkoniyati

Ma'naviy  |-korxona rahharining xodimni nomoddiy rag'batlantirish
rag'batlantiri vositalaridan samarali foydalana olishga moyilligi (bu masalaga
sh rasmiyatchilik bilan yondashish ularning xodimni mehnatgal
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bo'lgan qgizigtirishdagi ahamiyatni yo'qga chigaradi);
- xodimni moddiy va ma'naviy rag'hatlantirishni go'shib olib
borish

Xodimga  |-korxona rahbari tomonidan har bir xodimga uning shaxsiy
shaxsiy gobiliyatini hisobga olgan holda topshiriq berilishi

yondashish
Vazifani - xodimga belgilangan muddatda bajarilishi kerak bo'lgan aniq
belgilash  topshiriglar berish

Baholash va- korxona rahbari tomonidan xodimga berilgan topshiriq ijrosini
nazorat nazorat qilish, bajarilgan ishni babolashning turli usullaridan
ogilona foydalanish

Intizomiy  |-intizomiy ta'sir choralarini o'z vaqtida go'llash;

ta'sir - jazoning gilmishga mosligi;

choralari - xodimga u nima uchun jazolanganligini tushuntirish
Qadriyatlar - xodimning o'zligini namoyon gilish imkoniyati;

- xodimning ish hagi migdoridan qgonigishi;

- xodimning korxona oldidagi mas'uliyatini to'la his etishi;

- xodimning xizmat vazifasida ko'tarilish istigboli

Qizigtirish (motivatsiya) tushunchasi fanda bir necha ma'noga ega. Boshgaruv
nazariyasida bu o'zini va boshqgalarni korxona magsadiga erishshga garatilgan
muayyan faoliyatga gizigtirish jarayonidir. Psixologik nuqtayi nazardan esa
qgizigish xodim subyektiv faoliyati jarayoni, deb tushuniladi.

Motivatsiya - bu fagat mukofotlarni targatish emas. O'z xizmat vazifalarini
bajara olmaganki, mehnat intizomini buzgan xodimlarni adolatli jazolash ham
ularni o'z faoliyatlarini yaxshilashga undaydi.

Qo'yida nemis olimlari V. Zigert va L. Langlarning mehnatni tashkil gilish va
uni motivlashtirish bo'yicha takliflarini keltiramiz:

- har bir harakat, aynigsa mazkur harakatni bajarilishini talab giluvchining
harakati obdon o'ylangan bo'lishi kerak;

- kishilar mehnatidan zavq olishi kerak, ishi uchun javob berishi lozim, natija
uchun birga kurashi darkor;

- har bir kishi 0'z ish joyida o0'zini nimaga qodir ekanligini ko'rsatgisi keladi;

- kishilarning o'z ishlarini takomillashtirish to'g'risidagi fikrlarini bilish lozim;

- kishilarni o'zligini anglashga imkon berish kerak;

- magsadga erishishga o'z daxldorliligini his etgan xodim yanada ko'proq kuch
bilan ishlashga, o'zini ko'rsatishga harakat giladi;
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- yaxshi ishlaydigan kishilar ham moddiy ham ma'naviy tomondan tan
olinishiga haglidirlar;

- har bir xodimga barcha axborotlarga kira olish huquqi bo'lishi kerak, buning
ustiga tez bo'lishi muhimdir;

- xodimlarning ish faoliyati yo'nalishini o'zgartirish to'g'risidagi garor ularning
ishtirokida, ularning tajrihasi, bilimiga asoslangan holda gabul gilinishi lozim;

- 0'z 0'zini nazorat gila olishi kerak;

- ish jarayonida xodimlar yangi bilimlarni olaolishi lozim;

- xodimlarning siqib suvini chigarish emas, balki ularning tashabbuslarini
qo'llab-quvvatlash darkor;

- xodimlar o'z mehnatlarinmg sifati to'g'risida axborotga ega bo'lishlari lozim;

- har bir xodim 0'z 0'ziga imkoniyat boricha xo'jayin, boshliq bo'lishi kerak:

- har bir kishi muvaffagiyatga intiladi.

Ish hajmini kengaytirish va mazmunini boyitish uslublari charchashning salbiy
ogibatlari va ular bilan bog'lig mehnat unumdorligining pasayishiga barham beradi.
Ishning zeriktirishini kamaytirish magsadida ish hajmini kengaytirish buning bir
vositasidir. Bu xodimga bir-biri bilan bog'lig xilma-xil vazifalarni o'z kasbiy
malakasi darajasida hal etishiga imkoniyat yaratadi. Ish mazmunini boyitish katta
malaka talab etadigan vazifalar go'yish, garor gabul gilish mas'uliyatini oshirish,
ayrim tashabbuslarni ko'tarishda kengroq erkinlik berishga asoslangan.

Demotivlashtirish - bu motivlashtirishga teskari harakat gilish, imkoni boricha
bilinar-bilmas  holda xodimlarning  tashabbusini  bo'g'ish, ular  bilan
hisoblashmaslik, ularni doimo qo'rquv va ikkilanish holatida o'zini tutishga majbur
etish kabi nomagbul xatti-harakatlar majmuasidir.

Bunday harakatlar rahbarning quyidagi munosabatlarida namoyon bo'ladi:

-O'z go'l ostingizdagi xodimga ko'rsatmalar berar ekangiz, shunday noaniq
atamalarni ishlatingki, toki u Sizning nima istayotganingizni taxminan bo'lsa ham
aniglay olmaydigan bo'lsin. Birorta aniq bir vogea to'g'risida so'z ochmang, birorta
anig misol keltirmang. O'z-0'zidan ravshan bir nima to'g'risida gapirilayotgandek
va biroz zehni bor har ganday odam ham gapning tagiga yetib olishga shubha
go'lmagandek gilib ko'rsatma bering.

- Uni shunday tanqgid gilingki, toki u yo'l go'ygan xatolarini tuzatish uchun
nimalar qgilish kerakligini bilmaydigan bo'lsin.

- Agar Siznmg aytganlaringizdan biror narsani tushuntirib berishni so'raydigan
bo'lsa, bunga ko'nganingizni bildirib aslo ajablanmang va o'zingizni haddan
tashqgari hayratlangan qilib ko'rsating. Bu xildagi oddiy ko'rsatmalarni tushuntirib
berishni uning o'zidan boshga hech kim, hech gachon iltimos gilmaganini aytib
go'ying. Mavjud vaziyatni bir gadar oydinlashtirib beradigan misollardan narsani

juda tez tushunib oladigan bo'lsa, u o'zini ancha dadil tutadigan bo'lib goladi.
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- Agar qo'l ostingizdagi xodim bir narsa hagida ikki marta so'raydigan bo'lsa,
uning savoliga ilgari javob berganingizni ayting.

Nazorat savollari:
1.Korxonada xodimlar mehnat motivatsiyasini tashkil etish shakllari.

2.Mehnat motivatsiyasining zamonaviy nazariyalari, ularning qo'llanilishi.

3. Mehnatga hag to'lashni tashkil etish sohasidagi an‘anaviy yondoshuvlar.

4. Korxonada mehnat unumdorligi va uni baholashning asosiy ko'rsatkichlari.

5.Korxona mehnat salohiyatining holatini va ta'minlanganligini ifodalovchi
ko'rsatkichlar.

6.Mehnatga haqg to'lash shakllari, ish hagi va boshga to'lovlarni hisoblash
tartibi.

7. Mehnatga haq to'lash tizimi va uning tarkibiy gismlari.

8."Mehnat sharoitlari” tushunchasining mazmuni nimadan iborat?

9. Mehnatga haq to'lash fondiga ta'sir giluvchi omilar.

10. Igtisodiyotni modernizatsiyalash sharoitida mehnatga haqg to'lash tizimini
takomillashtirish muammolari.
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