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Kirish. Turli xil mulkchilik shakllari va faoli-
yat sohalari korxonalarining asosiy vazifalaridan
biri bu mehnatni boshqarishning samarali usullarini
izlash, inson omilining faolligini ta'minlash va eng
yaxshi ishlab chiqarish natijalariga erishishdan
iborat[1].

Har qanday korxona, shu jumladan, aksiya-
dorlik korxonalari 0’z maqsadiga erishishi - ishlab
chigarishda yuqori samaradorlikni ta’'minlash per-
sonal 0’z xizmat vazifasini sidqidildan, tashabbus-
korlik ko’rsatib bajarishiga bog’liq. Buning uchun
xodimlar 0’z ishlariga chinakamiga qiziqgishlari ke-
rak. Personal ehtiyojlarini qondirish hisobiga meh-
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natga qiziqtirishda inson, shaxs eng asosiy masala-
dir. Ushbu yondashuvga muvofiq inson korxona
uchun emas, balki korxona inson uchun zarurdir.
Personalni boshqarish strategiyasi, tuzilmasi va
jarayoni xuddi ana shu xodimlar shaxsiy xususiyat-
larini hisobga olishga asoslanadi.

Mavzuga oid adabiyotlar tahlili. S.Mulema-
ning fikricha, motivatsiya va unumdorlik kontsep-
siyasi yangi emas, o'tgan yillar davomida tadqiqot-
chilar, maslahatchilar va mualliflar tomonidan moti-
vatsiyaning tashkiliy mahsuldorlikka ta'siriga ba-
g'ishlangan ko'plab tadqiqotlar va global e'tibor
paydo bo'ldi. Ushbu ikkala tushuncha ham ishlab
chiqgarishning muhim omili sifatida inson resurslari-
ning gadrini baholashda juda muhimdir[2].

Xuddi shu nuqtai nazardan, Malin Lohela-
Karlsson, Irene Jensen, Christina Bjorklundlar moti-
vatsiyali ishchi kuchi raqobatbardosh darajaga eri-
shish va pastki qatorga erishishni osonlashtirishini
ta'kidlab, tushunchani qo'llab-quvvatlaydi. Bu shuni
anglatadiki, menejment inson resurslarini unum-
dorlikka erishishning umumiy biznes strategiyasiga
erishish uchun turtki beradigan siyosat va amaliyot-
ni ishlab chigish uchun javobgardir deb takidla-
gan[3].

James Avey, Tara Wernsing, Fred Luthanslar-
ning fikricha, mahsuldorlikni oldindan belgilangan
magsadlarga javob beradigan tovarlarni ishlab chi-
garish va xizmatlar ko'rsatishdagi resurslardan
magbul darajada foydalanish deb ta'riflaydilar.
Motivatsiya - bu xodimlarni o'z kuchlarini tashkiliy
faoliyatga yo'naltirishga o'rgatish va shu bilan ush-
bu chegaraviy rollarni bajarilishini oshirish deb bel-
gilanadi[4].

Klassik adabiyotda rag'batlantirishning eng
mashhur nazariyasi, Amerika Qo'shma Shtatlari psi-
xologi Avraam Maslovning Ehtiyojlar lerarxiyasi na-
zariyasi. Maslov xodimlarning besh darajadagi ehti-
yojlarini muhokama qildi: fiziologik, xavfsizlik va
xavfsizlik, ijtimoiy, hurmat yoki ego va o'zini o0'zi
anglash. Ushbu nazariyaga ko'ra, odamlarda ish-
lashga turtki beradigan ko'plab ehtiyojlar mavjud
bo'lib, bu ehtiyojlar ierarxik tarzda shunday joy-
lashtirilganki, xodimlar qattiq ishlash va samara-
dorlikni oshirish uchun ular quyi darajadagi ehtiyoj-
lar (fiziologik va xavfsizlik) keyingi yuqori darajada-
gi ijtimoiy ehtiyoj turtki berishidan oldin qondiri-
lishi kerak edi[5].

Motivatsiyaning ikkinchi nazariyasi - Frede-
rik Hertsberg tomonidan ishlab chiqilgan ikki omil
nazariyasi yoki motivator va gigiena nazariyasi.
Muvaffagiyat va yutuqqa intilish, g'amxo'rlik va
ehtiyotkorlik bilan munosabatda bo'lish va ijobiy
e'tirofga erishish kabi motivatorlar yoki ichki omil-
lar ishning o'ziga xos xususiyatidir va bu vazifani
muvaffagiyatli bajarish natijasida odam zavqlantira-
di, ishdan qonigqish hosil giladi va xodimlarni rag'-
batlantiradi[6].

Irina Vladimirovna korxonaning strategik
muhim vazifalariga erishishni ta'minlaydigan indi-
vidual va tashkiliy maqsadlarni muvofiglashtirish
mexanizmini taklif etgan[7].

Nikitina Valentina yapon tajribasi faqat fu-
garolik mas'uliyati va o'zini o'zi anglash tuyg'usi
yuqori rivojlangan, umumiy manfaatlar shaxsiy
ehtiyojlardan ustun turadigan va umumiy manfaat-
lar uchun shaxsiy qurbonlik qgilishga tayyor bo'lgan
jamiyatda qo'llanilishi mumkin deb takidlagan[8].

Korgova Marina yondashuviga ko'ra, moti-
vatsiyaning ma'nosi tashkilot xodimlarining sama-
rali faoliyati uchun motivatsiyadir[9].

Gulnora Abduraxmonova takidlashicha inson
resusrlarini boshqgarishda asosiy funksiyalardan
biri motivatsiya funksiyasi hisoblanadi. [10]

Yaponiyaning motivatsiya tizimi odatda
jamoani shakllantirish, ijobiy munosabatni mustah-
kamlash va xodimning kompaniya bilan aloqasini
mustahkamlashga qaratilgan[11].

Tadgiqot metodologiyasi. [Imiy tadgiqotni
amalga oshirishda aksiyadorlik korxonalarida per-
sonalni boshqarish xususiyatlari borasidagi menej-
ment olimlari tadqgiqotlarini tahlil qilish, xorijiy kor-
xonalarda motivatsiya xususiyatlari va amaliyoti
tahlili, ekspert baholash, hodisa va jarayonlarni ku-
zatish, motivatsiyalash, hodisa va jarayonlariga ti-
zimli yondashuv, muallif tajribalari bilan qiyosiy
tahlil o’tkazish orqali tegishli yo’nalishda xulosa,
taklif va tavsiyalar berilgan.

Tahlil va natijalar. Xodimlarni rag'batlanti-
rish - ularning obro'si va xodimlarning ishonchini
gadrlaydigan kompaniyalarning barcha rahbarlari
va kadrlar menejerlarining asosiy savollaridan biri-
dir. Ko'pgina menejerlarning asosiy iborasini eslash
kifoya - kadrlar hamma narsani hal qilishadi. Axir,
kompaniyaning muvaffaqgiyati ko'p jihatdan xodim-
larning malakasiga va o'z ishlarida to'liq majbu-
riyatlarga bog'liq. Kompaniyaning muvaffaqiyati va
bargaror rivojlanishi uchun samarali, malakali xo-
dimlarni rag'batlantirish shart hisoblanadi. Sama-
rali rag'batlantirish uchun har bir xodimga uning
ishida muhim rolni his etishini ta'minlash kerak,
shunda u o'z tashkilotining manfaati uchun g'ayrat
bilan mas'uliyatli ishlarga qiziqadi.

Yaponiya motivatsiyasi tizimidagi rag'batlan-
tirish turlari, ish haqi o'sishidan tashqari, quyidagi-
larni 0'z ichiga oladi [11]:

- kamida olti oyda bir marta to'lanadigan
bonuslar va bonuslar;

- ofisga va uyga sayohat xarajatlarini to'lash;

- xodim va uning oilasi uchun tibbiy sug'urta;

- uy-joy uchun gisman to'lov;

- ko'chmas mulk sotib olish uchun kreditlar;

- Yaponiyada, shuningdek Evropada va
AQShda universitetlarda malaka oshirish;

- asosiy ish joyini to'xtatmasdan malaka
oshirish.
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Rag'batlantirish bu har doim ham maqtov
emas. Rag'batlantirish xodim uchun muvaffaqiyatga
olib kelishi mumkin - bu vaqtda magqtash o'rinli
bo'ladi. Rag'batlantirish - bu aniq natijalarga emas,
balki kuch va yoki takomillashtirishga garatilgan
ijjobiy fikrlarni bildirishdir. Maqtov esa muvaffa-
giyatga erishilganda beriladi.

Aksiyadorlik korxonalari 0’z xodimlarini rag’-
batlantirishda quyidagi rag’batlantirish yo’llarini
sinab ko’rishlari mumkin.

1. Ulardan qanday yordam Kkerakligini
so'rang.

Ko'pincha "Qanday qilib yordam berishim
mumkin?" degan oddiy savol xodimni rag'batlanti-
rish jarayonini boshlaydi. Ushbu sodda, ammo
kuchli savolni vaqtini belgilash muhim va yaxshi
kuzatish qobiliyatlari talab qilinadi. Xulg-atvor,
so'zlarni tanlash va tana tilidagi o'zgarishlarni to-
mosha qiling va tinglang. Bu xodimning tushkun-
likka tushishi va hafsalasi pir bo'lishiga oid ko'rsat-
malar bo'lishi mumkin. Va ko'pincha ularga kerak
bo'lgan barcha yordam vaziyatni gaplashish va ular-
ning muammolarini tinglash uchun hamdard qulo-
g'iga ega bo'lishdir.

2. Tanlovlarni kashf etish uchun ularga
murabbiylik qilish zarur.

Xodim bir joyda qotib qolganda va kutgan
yutuqlariga erisha olmaganda, umidsizlik paydo
bo'ladi. Xodimni xafa qilinganda, avvalgi yutuqlar,
ko'nikmalar va xatti-harakatlar asosida ularga bo'l-
gan ishonchni kuchaytirish zarur. Ularga ganday
qilib "bo'shashmaslik” ni tushunishga yordam
beradigan savollarni berish zarur. Ularga qanday
qilib muvaffaqiyatga erishish variantlarini ishlab
chigishlari uchun etarli savollar berilishi kerak.
Biroz murabbiylik uzoq yo'lni bosib o'tishi mumkin.

3. Ularning kichik qo'shimcha yutuglarini
tan oling.

Ushbu yutuqlar xulg-atvorni o'zgartirish va
mahoratni o'z ichiga oladi. G'oliblar o'zgarishlarni
namoyish qilmaydigan vazifalar emas. Menejerlar
ko'pincha kichik yutuqlar tan olinishi kerakligini
unutishadi, shunda xodimlar o'zlarining katta
yutuglariga erishishlarini bilishadi. Ijobiy o'zgarish-
larni tan olish, xodimning nima qilishni davom etti-
rish kerakligini tushunishini kuchaytiradi. Katta
yutuglarni kutmang, Kkichikni qidirib toping va
ularni tanib oling, va ana o’shanda yana ko'p yutuq-
lar keladi.

4. Ularga rahmat aytish.

Xodimning o'zgarishi va tuzatilishini talab
giladigan har bir mulohazasi uchun olti marta
xodimlarga minnatdorchilik bildirish va maqtash
ko'pincha etakchining eng yaxshi tajribasi hisobla-
nadi. Ba'zan ish kuchi kutilgan natijalarga teng kel-
masligi mumkin. Yugurish paytida uzoq masofaga
yuguruvchiga suv topshirilgandek, bu sizning sa'y-
harakatlaringiz uchun ularga minnatdorchilik bildi-

rish uchun imkoniyatdir, ammo ular hali ham mar-
raga etib kelishmaganligini eslatib turing.

5. Ularga bo'lgan ishonchingizni namoyish
eting.

Rag'batlantirish bilan shug'ullanganingizda,
uni yopiq eshiklar ortida saqlamang. Uchrashuvlar
paytida fursatdan foydalanib, rag'batlantirish bilan
shug'ullaning, shunda boshqalar bu san'at va fanni
o'rganishlari mumkin. O'zlarining kichik g'alabalari-
ni boshqa jamoa a'zolari bilan o'rtoqlashing va
boshqalardan jamoa a'zolarining kichik g'alabalari-
ni tan olishlarini so'rang. Vaqt o'tishi bilan, jamoa
a'zolari bir-birlarining hissalarini tan olishlari tabiiy
bo'lishi kerak.

6. Ularga stretch topshiriglariga qo'ying.

Stretch topshiriglari quyidagilarga mo'ljallan-
gan bo'lishi kerak.

¢ Ko'rinishning yuqori darajasini ta'minlang

e Xodimning kuchli tomonlaridan foydalaning

e Yangi ko'nikmalarni rivojlantirish

e Xodimga tashkilotdagi kerakli rolni baja-
rishda yordam berish

Stretch topshirig'ini kerakli xodimga mos-
lashtirsangiz, siz nafaqat xodimingizni rag'batlanti-
rasiz, balki ularni kelajak uchun rivojlantirasiz.
Boshgalar tomonidan tan olinishiga yordam bering.

7. Jamoa a'zolaringizning advokatiga ayla-
ning.

Tashkilotning boshqa qismlariga ularning ishi
tashkilotning kompaniyaning garashlariga yaqinla-
shishiga yoki kompaniya qadriyatlarini mustahkam-
lashiga qanday yordam bergani to'g'risida xabar be-
rish orqali o'zlarining ishlari va yutuqlari bilan
o'rtoqlashing. Tashqi tan olish ham shu qadar mu-
himdir. Agar ular yulduzlik ishlarini bajarishgan
bo'lsa, ularni mahalliy professional mukofotlarga
taklif qilish imkoniyatlarini izlang. Mahalliy biznes
gazetalari va jurnallari ko'pincha mutaxassislarning
yutuqglari haqidagi hikoyalarni qidirishadi.

Doimiy ravishda amalga oshiring, rag'batlan-
tirish sizning madaniyatingizning bir qismiga ayla-
nadi. Rahbar sifatida siz rag'batlantirish texnikasini
modellashtirganingizda va amalda qilganingizda,
sizning xodimlaringiz bir-birlarini rag'batlantira
boshlaydilar. Agar kompaniya rag'batlantirishni qa-
bul gilsa, muvaffaqgiyat keladi.

Quyidagi rasmda yaxshi rag’batlantirilgan xo-
dimning korxona faoliyatiga ta’siri yaqqol ochib
berilgan.

Ya'ni, o’z ishida maqtov eshitgan va boshliq
tomonidan motivatsiyalangan har ganday xodim-
ning ishida unumdorlik va qoniqish hissi bo’ladi. Bu
0’z navbatida korxona ishining samaradorligiga olib
keladi. Korxona samaradorligi korxona mahsulotiga
bo’lgan talabning oshishi, mahsulot sifatining
yaxshilanishi, iqtisodiy natijalarning yaxshilanishi
kabi ko'rsatkichlar orgali baholanadi.
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1-rasm. Xodimlarni rag’batlantirishning korxona faoliyatiga ta’siri.

Manba: Muallif tomonidan ishlab chigilgan.

Personalni ishga qiziqtirishga qiziqtirishning
ayrim uslublari orqali ham, bu uslublarni birgalikda
go’llash orqali ham erishish mumkin. Qiziqtirish
usullari bir necha turlarga bo’linadi:

- iqtisodiy usullar

- salbiy rag’batlantirishlarni bartaraf etish
usullari

- ma’naviy rag’batlantirish usullari

- ish hajmini kengaytirish va mazmunini
boyitish usullari

- magsadli usul

- intizomli usullar

- partisipativ usullar

Rag’batlantirish chora-tadbirlari muayyan
shaxslar ehtiyojlarini hisobga olgan holda ishlab
chiqilishi darkor. Xodimning ishga qiziqishini te-
gishli rag’batlantirish usuli orqali o’zgartirish mum-
kin. Rahbarlar uchun bu rag’batlantirishlar bir xil
shaklda emas, balki xodimlarning shaxsiy ehtiyojla-
riga muvofiq ishlatilishi kerak, degan ma’noni ang-
latadi.

Xodimlarni rag'batlantirish asosan ikki gu-
ruhga bo’linadi:

1. Moddiy rag’batlantirish

2. Nomoddiy rag’batlantirish

Moddiy motivatsiya asosan pul bonuslari,
go’shimcha sovg’alar, sayohat uchun yo’llanma va
har xil imtiyozlar shaklida bo’ladi. Ba’zan esa bu-
ning aksi bo’lishi ham mumkin, ya'ni, kechikkan
soatlar yoki mas’uliyatsizlik bilan bajarilgan ishlar
uchun jarimalar belgilanishi ham mumkin.

Nomoddiy motivatsiya quyidagi ko’rinishlar-
da bo’lishi mumkin:

1. Karera zinapoyasida o’sish

2. Jamoada yaxshi muhit

3. Ish bilan ta’'minlash va to’liq ijtimoiy pa-
ket, amaldagi qonunchilikka muvofiq, ish topishda
muhim jihat bo’lib, uni olishda yaxshi rag’batlanti-
ruvchi omil hisoblanadi.

4. Madaniy va sport tadbirlarini tashkillash-
tirish.

5. Korxonaning obro’si.

6. Korxona hisobidan o’qitish imkoniyati.

7. Boshidan so’zni tasdiqlash.

= Naqgd rag'batlantirish

= Bepul ta'lim, treninglar

= Rahbariyat tomonidan maqtovlar
Shaxsiy sovg'alar

= Jarimalar, jazolar

= Korporativ tadbirlar

m Qo'shimcha dam olish kunlari

2-rasm. Xodimlarni rag’batlantirishning eng samarali usullari

Manba: Muallif tomonidan ishlab chigilgan.
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Yuqoridagi rasmda ko’rishimiz mumkinki xo-
dimlarni rag’batlantirishning asosiy qismi 67,2 foi-
zini naqd rag’batlantirish tashkil etadi. Yani aksiya-
dorlik jamiyatlarida mehnat unumdorligini oshi-
rishning asosiy usullaridan biri moddiy rag’batlan-
tish hisoblanib undan keyingi o’rinlarda bepul ta’-
lim va treninglar 8,9 foizni, rahbariyat tomonidan
magqtovlar 6,6 foizni, shaxsiy sovg’alar 4,1 foizni,
jarimalar 5,8 foizni, korporativ tadbirlar 2,7 foizni,
go’shimcha dam olish kunlari 4,7 foizni tashkil gila-
di. Bepul ta’lim va treninglar aksiyadorlik jamiyatla-
rida xodimlarni malakasini oshirib ishlab chigarish
samaradorligini oshirishga yordam beradi. Shaxsiy
sovg’'alar va korporativ tadbirlar ham xodimlarni
0’ziga nisbatan hurmatini oshirib faoliyatini yaxshi-
lashga olib keladi.

Xulosa. Rag'batlantirilgan xodim gimmatli
aktiv bo'lib, u biznes va daromad o'sishini saqlab
golish va mustahkamlashda tashkilotga katta qiy-
mat bera oladi. Ushbu hujjat tashkilot muvaffaqiya-
tiga erishish uchun xodimlarning motivatsiyasi mu-
him degan xulosaga keladi. Agar ular to'g'ri boshqa-
rilmasa, boshqaruv o'z tashkiliy maqsadlariga oson
va samarali erisha olmaydi.

Olib borilgan tadgiqot natijalari aosida ak-
siyadorlik jamiyatlarida xodimlarni rag’batlantirish
usullarini takomillashtirish uchun quyidagilarga
e'tiborni qaratishi lozim:

- ushbu tadqiqot natijasida biz vakolat berish
orqali xodim tashkilot magsadlariga erishishda rag'-
batlantirilishi va mas'uliyatni his qilishini anigladik.

- ushbu tadqiqotda biz xodimlarni ijodiy bo'-
lishga undash tashkilotda yangi innovatsiyalarga
olib kelishini ko'ramiz.

- ushbu tadqgiqot orqali biz xodimlarning ish
hayotining yaxshi sifatini berish orqali rag'batlanti-
rilishini tushunamiz.

- ushbu tadgiqotda biz mukofotlar xodimlarni
rag'batlantirishda hal qiluvchi rol o'ynashini ham
kuzatamiz.

- ushbu tadqiqotda men tashkilotdagi ijobiy
muhit barcha sohalarda xodimni rag'batlantirishini
taklif qilishim mumkin.

- tashkilotlar xodimlarning yangi g'oyalarini
go'llab-quvvatlashga, rag'batlantirishga harakat qi-
lishlari va ba'zan ular yangi g'oyalarni amalga oshi-
rishlari kerak.
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