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KIRISH

O'zbekistonda igtisodiy islohotlarni yanada chuquriashtirish
va igtisodiyotni modernizatsivalash jarayoni personal motivatsivas
sohasida ham tub o‘zgarishlar gilinishini taqozo ctadi. Ma’lumki,
korxonalar, tashkilotlar va firmalarning samarali faolivati unda
shlovehi xodimlar tarkibining qay darajada shakllanganligi bilan
selgilanadi. Shu jihatdan, hozirgi vagtda malakali va ishbilarmon,
yugori salohivatga ega bo'lgan, ma’naviy yetuk, tadbirkor xodim-
tarni shakilantirishga crishish har bir korxona va tashkilot oidids
iurgan dolzarb masala hisoblanadi. Shunday ckan, zamonaviy
malakali igtisodchi kadrlarni shakliantitishda «Personalning moti-
vatsivasi» fanini o'rganish o'ta muhimdir.

Igtisodiyotning innovatsion rivojlanish sharcitida korxonads
personal motivatsivasi uchun shart-sharoitlar varatish hozirgi
xunning eng dolzarb masalalaridan biridir. Daviat va nodaviat
xususiv sekiorlardagi ishlab chiqarish hamda xizrmat ko‘rsatish
korxonaiarida personal mehnat motivatsivasini shakliantirish turli
xil vazifalarning har birini bir vagtning o‘zida va bir-biriga bog‘lig
holda kompleks hal etishni tagozo etadi. Mazkur vazifalar
pircvardida xodimlarning yugon malakali, professional ish taj-
ribasiga ega hamda o'z ishining ustasi bo‘lishi bilan birga, faoliyal
olib boryotgan ish joyi doimiy kafolatliligini ta’miniashda bar bir
vodimning mutaxassisligi bo‘yicha ragobatlasha oladigan darajada
ho'lishligiga garatiladi.

O‘zbckistan Respublikasi Prezidenti Shavkat Mirziyoyevning
(' zbekiston Respublikasi Oliy Majlis Senati va Qonunchilik Pala-
1481 deputatlariga muroatnomasida tadbirkorlar haqida; «..Biz
ragobatbardosh mahsulot ishlab ch1qarlshga qﬁ'(ﬁr eng muhlmx -
vangi ish o‘rinlari yaratib, nafaqat o‘zini va " oifasini ‘bogadigan,
halki butun jamiyatga naf keltiradigan lshbﬂarmon insorlarni
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tushunamiz. Bunday tadbirkorlar safini kengaytirish, jumiadan,
yugori texnologiyalar, ilm-fanning ceng so‘nggl yutuglariga
asoslangan texnika va asbob-uskunalarni mamlakatimizga olib
kelish va joriy etish uchun ularga munosib sharoitiar yaratish
bizning birinchi galdagi vazifamiz bo‘lishi shart. Kerak bo‘lsa,
xorijdagi yetakchi kompaniya va tashkilotlarda tajriba orttirishi,
o‘zaro manfaatli hamkoriik qilishi uchun ularga har tomonlama
imkoniyat tug‘dirib berishimiz lozims!, — deb ta’kidlab o'tdi.

Har bir korxona, tashkilot, muassasa muvaffagiyatli faolivat
ko‘rsatishi xodimlarga go yl_layotgdn talablar personalni qay dara-
jada motivatsiva gilishga bog‘ligdir. Buning uchun zarur moddiy
negtz mavjud bolishi kerak, albatta.

2018-yil 28-dekabrda O‘zbekiston Respublikasi Prezidenti
Sh.M. Mirziyoyev O‘zbekiston Respublikasi Oliy Majlisiga Muro-
Jaatnomasida igtisodiyotini yanada rivojlantirnish borasida to*xtalib:
«...Mamlakatimiz taraqgiyoti va xalqimiz farovonligi, birinchi nav-
batda, ijtimoiy sohadagi islohotlarimiz samarasi bilan chambarchas
bog‘liq. Yoshlarimizga munosib ta'lim berish, ulaming ilm-fanga
bo'lgan intilishlarini ro‘vobga chiqarishimiz kerak. Shu magsadda,
maktabgacha ta’lim tizimini rivojlantirishimiz, o‘rta va oliy o‘quv
yurtlarining moddiy-texnik bazasini, ilmiy va o‘quv jarayonlan
sifatini tubdan yaxshilashimiz kerak»?, — deb ta’kidlab o‘tdilar.

Darhaqiqat, O‘zbekistonda yaratilayotgan shart-sharoit per-
sonal motivatsivasi fanining asosiy magsadini, ya’ni kadrlarni ish
bilan ta'minlash, ularning samarali ishlashini, kasbiy va tjtimoiy
jihatdan rivojlanishini, kasbiy mahoratining shakllanishini belgilab
beradi. Shunga ko‘ra, korxona va tashkilot personal motivatsiyasi
tizimi shaklantiriladi. Uning tuzilishi uchun asos sifatida fan
tomonidan ishlab chiqilgan va amaliyotda sinovdan o‘tgan qoida
va usullardan foydalaniladi.

! Vatekucron Pecnybauxacu [Tpeawiedtn Llapkat Mupsugesnuir Yi6e-
kucron Pecuybnukacu Oauit Maxauc Cenatu pa KonyHuuiauk [lanaracu
senyratiapura Mypoxaardomacn. //Uza.uz. 2017 sinu 22 lekabps.

2 YaGekucron Peenybnuxacy [Npesnacntn Wapkar Mupsuéesauanr ¥VisGe-
kucron Pecnybnuxacu Oawit Maxomce Cenaru sa Konyrsmonunk [Hanaracu
aenyranrapura MypoxaarHomacu. //Uza.uz. 2018 iinn 28 jexalps.



I BOB. «<PERSONAL MOTIVATSIYASI> FANINING
PREDMETI, MAZMUNI VA MOHIYATI

1.1. «Personal motivatsiyasi» fanining predmeti,
mazmuni va mohiyati

«Personal motivatsivasi» fani bugungi kunda igtisodiy, ti-
moiy va ta'limda eng dolzarb fanlardan biri hisoblanadi. Rcs-
publikamizda bozor munosabatlarining samarali joriy etilishi,
birinchi navbatda, inson resursfaridan samarali foydalanishga
bog‘liq. Mamlakat iqtisodivotini erkinlashtirish, shuningdek,
gator ijtimoiy-iqtisodiy masalalarni hal etishda inson resurslaridan
ma’lum bir magsadga yo‘naltirish va undashda samarali foy-
dalanishni talab giladi.

Darhaqiqat, «Personal motivatsiyasi» fani insonning hayotga
bo‘lgan munosabati, uning ish bilan ta’minlanganligining barqa-
rororligi, faoliyat olib borayotgan mehnatiga yo'naltirish va undan
qonigish darajasi kabi masalalar bo‘yicha talabalarda korxona,
tashkilot, muassasalarda personalni ma’lum magsadga undash va
qizigishini oshirish borasidagi nazariy bilimlar va amaliy ko‘nik-
malami shakllantirishga vo‘paltirilgan.

Yugqoridagilarnt hiscbga olgan holda «Personal motivatsivasi»
janida ham yangi konseptual va amaliy o‘zgarishlarni aks ettirish
va ishlab chiqish zaruriyati tug‘iladi. «Personal motivatsiyasi»
fanining predmeti — mehnat jarayonida xodimni ma’lum maqg-
sadlarga crishish uchun yo‘naltirish, gizigish vuyg‘otish, rag‘bat-
lantirish yoki boshga xarakterdagi omullar ta’siri ostida garor topa-
digan ijtimoiy-igtisodiy munosabatlar tizimidir. Bunday vonda-
shuv muhim ahamiyaiga ega bo‘lmagan masalalarni chiqarib
tashlab, tanni yanada chugur o‘rganish va o‘zlashtirish uchun
mchnat munosabatlari schasida talabalar o‘rtasida bozor talablani
nuglayi nazaridan kelib chigib, ularning dunyogarashini kengay-
tirish, mehnat jarayonida ish beruvchi va vollanma ishchilar
o rtasidagi igtisodiy hamda jtimoiy manfaatlarni mujassam etuvchi
omillarni har jihatdan chuqur ifodalash imkonini beradi.

5



Fanni o‘gitishdan magsad — talabalarda personal niotivatsiyasi
nsoslarini amaliyotga qo‘llay oladigan dargjadagt bilim va ko‘nik-
mialar hosil gilishdan iborat. U talabalarda korxona, lashkilot va
firmalarning tub magsadiga crishishini ta’mintovchi personal moti-
vatsiyasining nazariy va amaliv jthatlarini shakllantirishga yo'nal-
tirtlgan.

Fanning vazifasi — talabalarga iqtisodiy munosabatlar sha-
roitida, ya'ni ishlab chiqarish, tagsimlash, almashish va istc’moi
sharoitida xodimlarning xatti-harakatlarini o‘rgatish, rahbariyat-
ning magsadlarini o‘rganish, uning harakatlarini asoslash, xodimlar
mehnati bilan bog‘lig ehtiyojlarni qondirish bo‘yicha nazariy
bilimlarga ega bo‘lish, mehnat motivatsiyasi sohasidagi klassik va
zamonaviy nazariyalarni O‘zbekiston korxona va tashkilotlarida
qo‘llashni o‘rgatish. insonning igtisodiy va ijtimoiy ta’sir etish
obyekti, xodim personal iqtisodivotining alohida tizimi ekanligi,
faoliyvat va mehnat faclligi, ish va uning tahliti, xodimlar mehriat
motivatsiyasining asoslari, tashkiliy madanivatning xodunni
motivatsivalashga ta’siri, xodimlarni mukofotlash, personal moti-
vatsiyasi va mehnatga haq to‘lash tizimini takonnllashlirishning
asosiy vo‘nalishlari bo'yvicha xulosa va tavsiyanomalar ishlab chi-
gishga o‘rgatishdan iborat.

Personalning mehnat faoliyatidagi xatti-harakatini motivat-
styalash mehnat iqtisodiyoti, sotsiclogiva, sotsial psixologiva,
mehnatni boshqarish singan gator fanlarning tadqigot obyektidir.

Inson xatti-harakati negizini motiviar tashkil etadi. Motivlar —
inson xatii-harakatining ehtiyoijlari va mantaatlari ta’sirida paydo
bo‘ladi va inson xayolidagi muayyan mehnat amallari bajarilgan
taqdirda ehtivojlarning o‘riga keladigan manfaatlar obrazi sifatida
namovon bo‘ladi. Ya’ni motiv — murakkab psixologik tushun-
cha.

Bu so‘z ilk bor XX asr boshida A. Shopengauer tomonidan
inson va hayvonlar xatti-harakati sabablarini tushuntirish uchun
qo‘llanilgan. Motivlar odam tug‘ilganidan tayyor ko‘rinishda
mavjud bo‘lmaydi, balki insonning individual hayoti davomida
shakllanadi. Motivlar asossiz harakatlana olmaydi. Motivlar ham
ichki. ham tashqi (interoseptiv) tabiatga ega bo'lgan ragbatiardan
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farqli o‘'laroq, doim ichki xarakterga ega. Tashqi motivatsiyala-
shuv va motivlar haqida gap borganida yo boshqa shaxslarning
tashqi ta’siri yoki biror obycktning jozibasi nazarda tutiladi.

Adabiyotda motivatsiyalashga ikkita ta’rif berilgan:

1) motivatsiyalash — bu motivning shakllanishi jarayoni, ya’ni
muayyan individga xos bo‘igan (o‘zgalar nazaridan yopiq bo'lgan)
ichki jarayon;

2) motivatsiyalash — bu insonni unga ta’sir o‘tkazish orgali
faolivatga undash jarayonidir.

Mehnatni boshqgarishda motivatsivalash personalning motiv-
larini faollashtirish jarayoni (ichki motivatsiyalash) va ularni
unumdor mehnatga undash uchun rag‘batlarning varatilishi
(1ashqgi motivatsiyalash) jarayoni sifatida garaladi. Shu bois mo-
tivatsiyalash tushunchasining sinonimlari sifatida rag‘batlantirish
va motivatsiyalashtirish tushunchalari ham qo‘laniladi. Moti-
vatsiyalashning magsadi insonni magsadga eng yuqori unum bilan
crishishga qaratilgan harakatlarni amalga oshirishga undovchi
sharoitlar maimuyint shakllantirishdan iboratdir.

Ishni rejalashtirish va tashkillashtirish jarayonida rahbar
tashkilot aynan nimalarni bajarishi kerakligi, uning fikriga ko‘ra,
kim, qachon va gqanday qilib buni qilishi kerakligini belgilavdi.
Bu qarorlar unumli ravishda qilingan bo‘lsa, rahbar ko‘plab
odamlarning harakatlarini muvofiglashtirish va ular bilan bir-
galikda ishchilar guruhining salohiyatini amalga oshirish im-
koniga cga bo‘ladi. Taassufki, rahbarlar ko‘pincha muayyan
tashkiliy tuzilma yoki faolivatning muayyan turi gog‘ozda «be-
kivm-u ko‘st» ishlamogda, demak ular hayotda ham xuddi shun-
day «ish beradi», degan xato fikrga borishadi. Biroq bu haqi-
agatdan ancha yiroq boflgan qgarashdir. Magsad sari unumili
sifjish uchun rahbar odamlarning ishini muvofiglashtirishi va
nlarni ishni bajarishga majburlashi kerak. Ko‘pincha, mencjer-
I 1jroiya rahbarlari deb atashlarining sababi, faoliyatlarining
asusiy mazmuni muayyan tashkilot ishining bajarilishini ta’min-
lishdan iborat ekanligidadir. Rahbarlar motivatsiyalashning
asusty tamovyillarini amalda go‘liash orgali o‘z garorlarining
bajarilishini ta’minlaydilar.



Motivatsivalash tushunchasining psixologiya nugtayi nazandan
belgilab olish imkonini bermaydi. Birog insonning mehnatdagi
xatti-harakatlarini o‘rganish motivatsivalashning ayrim umumiy
iihatlarini ochib, xodimning ish joyida motivatsivalashishining
amaliy modellarini varatish imkonini beradi.

Motivatsiyalashning mohiyatini anglash uchun motivatsiyalaso
nazariyalariga murojaat qilish, ehtivoj va tagdirlash singact muhim
tushunchalarning mazmunini o‘zlashtirish lozim.

Birlamchi va ikkilamchi ehtiyojlar. Psixologlarning ta’kid-
lashlaricha, inson nimaningdir fiziologik yoki ruhiy tagchiliging
his etganida unda ehtiyoj payde bo‘ladi. Garchi muayyan shaxs
muavyan vaqtda, ongli ravishda uni his ciish ma’nosida, chtiyoj-
tardan xoli bo'lishi mumkin bo‘lsa-da, shunday ehtiyojlar borka,
ularni bar ganday odam his etadi.

Birlamchi chiiyojlar tabiatan jismoniy va odatda. tug‘ma ta-
biaiga ega bo'ladi. Misol uchun ovgatga, suvga, nafas olishga,
uyquga va jinsiy alogalarga bo‘lgan ehtivoj. ikkilamchi ehtiyojlar
tabiatan ruhiy ehtiyojlardit. Bunday chtiyojlar jumlasiga muvaffa-
givatga, hurmatga, bog‘liglikka, hokimivaiga va kimgadir yoki
nimagadir taalluglilikka bo‘lgan ehtiyojlardir.

Ehtiyej va motivatsion xatti-harakat. Ehtivojlarni bevosita
ravishda kuzatib voki baholab bo‘imaydi. Ularning mavjudligi xu-
susida fagat odamlarning xatti-bharakatiga garab xulosa chigarsa
bo‘ladi. Psixologlar odamlarni kuzatishar ekan, ehtiyojlar ularni
amalga undovchi omil sifatida xizmat gilishini aniglashdi. Odam
ehtivojni his etganida, unda intilish uyg‘onadi. Xohish — mu-
ayyan yo'nalishga ega bo‘lgan nimaningdir taqchilligi tuyg‘usi, U
ehtiyojning xatti-harakatlarda magsadga erishish yo‘lida mujas-
samlangan ifodasidir.

Bu o‘rinda magsadlar ehtiyojlarning qondirilishi vositasi si-
fatida anglangan narsalardir. Inson magsadiariga erishganida uning
chtiyojlari qanoatlanadi, gisman ganocailanadi yoki ganoatlanmaydi.
{1 I-rasmda shunday xatti-harakat turj ko'rsatilgan.

Ebtiyojlar yordamida motivatsiyalashning murakkabligi. 1shchi-
larning barchast ham yutuq va mustaqitlikka erishishga katta ehti-
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voj his etmaslikiarini ailohida aytib o'tish kerak. Odamiarning
barmoq izlan bir-biridan farq qilishi singari, ularning isbiailarr
liim bir-biridan farq giladi.

Muayyan insoniy ehtiyojlar, har bir odamning bu ehtiycilar-
ning ganoatlantivilishiga olib keladigan o'z tasavvuridagi magsadiuri,
siweningdek, bu magsadga erishishda tutiladigan xatti-harakat
urfari son-sanoqsizdir.

Rahbar tasodifivlik elementini inobatga ohishi va motivalsiva-
lashda hech gachon eng yaxsht uslub maviud emasligini doir:
vodda saqlamog’i kerak. Ayrim odamlarni motivatsiyalashc:
unumili bo‘lgan narsa, boshga odamlar uchun mutlago ahamiya
sizdir, Bundan tashgari, tashkilotlar alohida shaxsiarga mo‘fallar -
pan motivatsivalash nazariyasining amalda tadbiq etilishini mueaic
hablashtivtb yuborishadi.

Taqdirlash. Motivatsiyalash muammosinirg tahlili davomid.:
bz 1agdirlashning odamiarni umumii faoliyatga undash magsadids
qerlanishi xususida to‘xtalamiz. Motivatsiyalash haqida so'z b
pandn «tagdirlash» tushunchasi u bilan ko'pincha bog‘lanadis: .-
pul yoki huzur-halovat bilangina cheklanmaydi. Tagdirlast
mson o'zi uchun gadrga ega deb hisoblagan barcha narsalarcc.
Wirog gadrivat tushunchasi  har bir odamda o'~ jihatlaviga ega v

CIposun BB, Motie)oKMCHT TICPCOHUAE PPN THA. Vyed, — apagi.
nocole Mo eao, 2003 — C 123, - .



tagdirlash hamda uning nisbiy qiymatiga baho berishi ham tur-
lichadir.

Ichki va tashqi tagdirlash. Rahbar ixtiyorida tagdirlashning
ikki asosiy: ichki va tashgqi taqdirlash uslublari bor. Ichki taqdir-
lashni bevosita mechnatning o'zi beradi. Natijaga erishganlik hissi,
bajarilayotgan ishning mazmun va ahamiyatga ega ckanligi, o'z-
o‘ziga hurmalt hissi bunga misol bo‘la oladi. Ish faolivati davo-
mida yuzaga keladigan do‘stona munosabatlar va mulogot ham
ichki tagdirlash sifatida garaladi.

Tashqi tagdirlash — «tagdirlash»ning bu so‘zni eshitganda bi-
rinchi navbatda xayolga keladigan turidir. Tashgi tagdirlash be-
vosita mehnatning o‘zidan kelmaydi, balki tashkilot tomonidan
bertladi. Oylik, xizmatda ko‘tarilish, xizmat magomi va hurmat
nishonlart, magtov va minnatdorchilik hamda qo‘shimcha toloviar
tashqi tagdirlashning ko‘rinishlaridir. Motivatsiyalash magsadida
ichki va tashqt tagdirlashni qanday nisbatda qo‘liash kerakligini
bilish uchun ma’muriyat oldin xodimlarining chtivojlarini aniglab
olishi kerak.

Xodimlarni rag‘batlantirish uslublan turlicha bo‘lib, ular korxo-
nadagi rag‘batiantirish tizimi xususiyatlari, umumiy boshqgaruv
tizimi va Korxona faoliyatining xususiyatlariga bog‘ligdir.

Keltirilgan tasnif boshqaruv uslublarining motivatsiyalashtirish
yo‘nalishlariga asoslangan. Boshqaruv usullarn ta’sirning u yoki
boshga ehtiyojlarga yo'naltirilganligiga garab quyidagilarga bo‘-
finadi:

s igqtisodiy boshqaruv usleblari. Bunday uslublar igtisodiy
rag ‘batlarga tayanadi. Ular moddiy motivatsiyalashni, ya’'ni
muayyan topshiriglarning bajarilishi va shundan so‘ng
mehnat natijalariga garab iqtisodiy tagdirlashni ko‘zda tu-
tadi;

s direktiv ko‘rsatmalarga asoslangan tashkiliy-ma’muriy
uslublar. Bunday uslublar qonun, huqug-tartibot, lavozimi
balandrog shaxs va h.k.ga nisbatan itoatga asoslangan hukm
motivatsivalashuvi bazasiga tayanadi. Ular tashkiliy reja-
lashtirish, tashkiliy me’yorlashtirish, ko‘rsatma berish, tag-
simlash va nazorat sohalarini qamravdi;
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e xodimlarning ijtimoiy faolligini oshirish magsadida go‘lla-
niladigan ijtimoiy-ruhiy wsiublar. Bunday uslublar yorda-
mida, asosan, ishchilar ongiga, insonlarning ijtimoiy, estetik,
diniy va boshga manfaatlariga ta’sir ko‘rsatiladi va mehnat
faolivatining ijtimoiy rag‘batlantirilishiga erishiladi. Bunday
uslublar sotsiologiva, psixologiya va insonni o‘rganuvchi
boshaga fanlar tormonidaa ishlab chigilgan vositalar majmuyini
0‘z ichiga oladi.

Rag‘batlash uslublari tasnifining keltirilgan sxemasi azaldan
mavjud. Zamonaviy mengjmentda rag‘batlashning o‘zga uslublar:
sxematari ham qo‘llaniladi. Umumlashtiradigan bo‘lsak, rag bat-
lashning barcha uslublarini quyidagi to‘rt guruhga ajratish
mimkiri

1} barcha ko‘rinishiardagi igtisodiy rag‘batlantirish shakiiayi
(barcha turlardagi maoshlar, shu jumladan, kontrakt asosiday
maoshiar, mukofotlar, sug’urtalar, foizsiz kreditlar va hok.). Ular
ning muvaffaqiyatli ta’siri jamoaping tizim tamoyillarini naqads,
chuqur anglashiga, ularni naqadar adolatli deb tan olishiga, rag tu
(jazo) moqgarrarligiga gay darajada rioya qilinayotganligiga bog"lig:

2) magsadlar bo‘yicha boshqaruv. Bu tizim AQSHda keiy
qo‘Haniladi va shaxs yoki gurah uchun tashkilotning asosiy mag-
sadiga erishishda (muayyan miqdor vyoki sifat pog'onalaiiga
erishish, mehnat malakasini oshirish va h.k.) tayanch be'ladigan
magsadlar zaniirining belgilanishini ko'zda tutadi. Navbatcag,
pog‘onaga crishish avtomatik ravishda ish hagining oshirilishl yoi:
o‘7ga turdagt rag‘batlantirish shaklarining qo‘ilanilishini anglatusd

3) mehnatni boyitish -- bunday tizim ko‘proq noigtisodty
fubga taallugli bo‘lib, u adamlarga chiquiroq mazmunga ega de'
gan, istigboili ishning, mehnat rejimi, resurslardan foydalans
refimini belgilashda kengroq mustaqiliik berilishint anglatadi, Akse
hollaeda bunday uslub mehnat hagini oshirish va tjtimoty magon::
ho'larish singari uslublar bilan birga qo‘Haniladi;

1) ishtirok tizimi hozir turli shakllarda go*llanilmegqda. Bund: -
uslublar jumiasiga, jamoani ishiab chigarish va boshgaruv mivau-
molarini hal etish borasidagi garorlarni qabul qilish jaravoidigs
heng jalb gilishdan boshlab (Yapouiya), ishchi mehnat gilavotg:.
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korxona aksiyalariga imtiyozli ega bo‘lish orqali mulkka sheriklik
gilishgacha (AQSH, Britaniya) kiradi.

Mazkur ustublar guruhlari doirasida alohida uslublar va per-
sonalni rag‘batlantirish tizimlari ishlab chigiladi.

1.2. Motivatsiyalashning klassik nazariyalari

Motivatsiyalashning mazmuniy nazariyalari, birinchi navbatda,
aynigsa, ish hajmi va mazmunini belgilashda insonlarni harakatga
undaydigan ehtiyojlarni aniqlashga urinadi. Motivatsiyalashning
hozirgl zamon konsepsiyalari asoslarini yaratishda Abraxam
Maslou, Frederik Gertsberg va Devid Mak Klellandning asarlari
katta ahamiyatga epa.

Maslouning chtiyojlar iyerarxiyasi. Boshgaruvchilar asarlaridan
inson ehtiyojlarining nagadar murakkab ckanligini va ularning
motivatsiyalashga ta’sirini bilgan birinchi bixveoristlardan biri
Abraxaam Maslou bo‘lgan. O‘tgan asrning 40-villarida o‘zining
motivatsiyalash nazariyasini ishlab chiggan Maslou odamlar ko‘plab
turli chtiyojlarga ega ckanligint tan olgan, birog uning fikriga
ko‘ra, ularning barchasini besh asosiy guruhga ajratish mumkin.
Bu garashlar uning zamondoshi, garvardlik psixolog Murrey tomo-
midan chuguriashtirildi.

Maslouning nazariyasiga ko‘ra, echtiyojlarning barchasini
1.2.1-rasmda aks ettirilgan iyerarxiyali mustahkam strukturaga
solish mumkin. Bu bilan u quyi pog‘onalardagi chtivojlar ganoat-
lantirilishini talab gilib, yugoriroq pog‘onalardagi ehtivojlar moti-
vatsiyalashga ta’sir gilishidan oldinrog odam xatti-harakatlarida
aks etishini ko‘rsatmoqchi bo‘lgan.

Odam har daqiqa, avvalambor, 0‘zi uchun muhim va kuchli
ho‘lgan ehtiyojni qondirishga intiladi. Keyingi pog‘onada {urgan
chitvo] odam xatti-harakatlarini belgilovchi va kuchli omilga ayla-
nishidan oldin quyiroq pog‘onadagi ehtiyvojlar qondirilishi kerak.

Mak Klellandning ehitiyojlar nazariyasi. Asosiy urg‘uni yugori
pog‘onalardagi ehtiyojlarga go'ygan nazariyalardan yana biri Devid
Mak Klellandning ta'limotidir. Uning fikriga ko‘ra, bular hoki-
miyatga, muvaflfagivatga va nimagadir taalluglilikka bo‘lgan chtiyoj-
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O*zikni ifodalashpga
. botigan ehtiyoj |
> Ikkilamchi
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Hurmatga bo‘lgan ¢htiyoi i ehtiyojlar
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Jjtimoiy ehtiyojlar
? ‘‘‘‘‘‘‘ iia v%sl%.hk va kelajakka ishoncl';'bilan
qarashga bo'lgan ehtiyoj
Birlamchi

chtiyojlar
Fiziologik ehtiyojlar

1.2, I-rasm. Maslouning ehtiyojlar iyerarxiyasi!

lardir. Hokimiyatga bo‘lgan ehtiyoj o‘z ifodasini boshgalarga ta’sir
qilish istagida topadi. Maslouning iyerarxiya strukturasida hoki-
miyatga bo‘lgan ehtivoj taxminan hurmatga va o‘zlikni ifoda etish-
g bo'lgan ehtiyojlar oralig‘idagi o‘rinni egallaydi. Bunday ehtivojga
cpa bo‘lganlar to‘gnashuviardan go‘rgmaydigan va boshlang‘ich
pozitsiyalarni himoya gilishga intiluvchi ochiq va shijoatli odamlar
sifatida o‘zlarini ko‘prog namoyon etishadi.

Muvaffaqgivatga bo‘lgan ehtivoj ham hurmat bilan o‘zlikni ifoda
ctishga bo‘lgan ehtivojlar oralig‘ida turadi. Bu ehtiyoj muvaffa-
quvatini ¢’ton gilish bilangina emas, ishni muvaffagiyatlt ravishda
vakuniashgacha olib borish orgali ganoatlantiriladi.

Geertshergning ikki omillik mazariyasi. O‘tgan asrning 50-vil-
farida Frederik Gertsberg boshchiligidagi mutaxassislar guruhi
chtivojfarga asoslangan yana bir motivatsivalash modclini ishlab
chiqdi. Tadgigotchilar guruhi yirik lak-bo‘yoq firmasining 200
muhandist va ma’muriyat xizmatchilari orasida: «Xizmat vazifa-
Liningrznn bajarib bo‘lganingizdan so‘ng gachon o‘zingizni juda

" pavan BB MencjuokMent nepeonana upeanpustaa. Yueh. — apaxr.
TIRLE M. Jleno, 2003, — C 129,
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vaxsiii his gilganingizri batafsil tasvirlay olasizmi?» va «Xizmat
vazifalaringizni bajarib bo‘lganingizdan so‘ng qachon o‘zingizni
juda yomon his gilganingizni batafsil tasvirlay olasizmi?» degan
savolga javob berishni so‘ragan.

Gertshergning xulosalariga ko‘ra, olingan javoblarni «gigiyenik
omillar> va «motivlashuv» deb atalgan ikki yirik guruhga ajratsa
bo‘ladi ¢(1.2. l-jadval).

1.2. 1-jadval
«(rigiyenik omillar» va «molivlashuy» geruhlari'
Gigiyenik omillar Motiviashuy
Firma va ma ' muriyat sivosati Muvafiagivat
Ish sharoitiari Xizmat pog'onasidagi ko‘tarilish
§sh hagi Ish natijalarining tan olinishi va

miz'gqulianishi

Boshiiglar, hamkasblar va go'li ostidagi  { Yugori darajadagi mas’ulivat
xodimlar bilan shaxsiararo munosabatlar

Ishni bevosita nazorat qilish ustidan Iiodiv sohada va ish sohasida
nazorat daragasi o'sish imkoniyatlan

Gigiyenik omillar ish amalga oshirilayotgan joydagi muhit
bilan, motivatsiyalashuv esa bevosita ishning tahiati va mohivati
bilan bog‘lig. Gertsbergning fikriga ko‘ra, cdamda gigivenik omillar
bo‘lmagan yoki yetarli darajada rivojlanmagan hollarda, unda
ishdan ganoatmaslik hissi paydo bo‘ladi. Birog ular yetarli darajada
rivojlangan bo‘lsa, bu odamiarning ishdan avtomatik ravishda
qoniqgish hosil qilishlari va biror narsaga motivlanishlarini anglat-
maydi. Bundan fagli o‘larog, motivianishning yo‘gligi yoki ularning
noadekvatligi ishdan ganoatlanmasllikka olib kelmaydi. Birog
ularning mavijudligi to‘la ganoatlanishga olib keladi va ishchilarning
faolivatlari unumdorligini ko‘tarishga motivlavdi.

Motivatsiyalashning protsessual nazariyalari. Motivatsiya-
lashning mazmuniv nazariyalari ehtiyvojlar hamda ular bilan bog‘lig

U Tpasun B.B. MeucmxMeHT NepCcoHaNa npennpuarid. Vaed. — Jpaxr.
niocobne. — M. Jero, 2003, — C 1335,
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bo‘lgan va odamlarning xatti-harakatlarini belgilovchi omillarga
tayanadi. Protsessual nazariyalar insonni birmuncha o‘zga nuqlayi
nazardan o‘rganadi. Ularda insonning turli magsadlarga erishish
uchun urinishlarini ganday tagsimlashi va xatti-harakat turini
ganday tanlashi tahlil gilinadi. Protsessual nazariyalar ehtiyojlaming
mavjudligini inkor etmaydi, ammo insonning xatti-harakatlari fagat
chtiyojlar bilangina belgilanmaydi, deb hisoblashadi. Protsessual
nazariyalarga ko‘ra, insonning xatti-harakali ayni paytda uning
muayyan vazivat bilan bog'liq tasavvurlar va tanlagan xatti-harakat
modelining ehtimoliy oqibatlarini anglash funksiyasini bajaradi.

Protsessual motivatsiyalash nazariyasining uch asosiy yo‘nali-
shi mavjud. Bular kutilgan natija nazariyasi, adolat nazariyasi va
Porter-Louler nazariyalaridir.

Kutilgan natija nazariyasi faol ehtiyojning mavjudligi insonning
muayvan maqsadga erishishga bo‘lgan motivatsiyalashning zaruriy
va yagona sharti emas degan garashga asoslanadi. Inson, shuning-
dek, o‘zi tanlagan xatti-harakat modeli hagigatdan ham ganoatla-
nishga olib kelishiga umid qilishi kerak. Kutilgan natijaga muayyan
hodisaning sodir bo‘lishi ehtimoliga beriladigan baho sifatida garash
mumkin. Insonlarning ko‘pchiligi kollej diplomini olish ularga
vaxshiroq ish joviga ega bo‘lish, bor kuchini ishga solib ishlasalar,
xizmat pog‘onasida ko‘tarilish imkonini ochishiga umid qilishadi.
Mehnalga bo‘lgan motivatsivalashuv tahlilida kutilgan natija naza-
revast Larafdorlari uch bog‘liglikning ahamiyatiga ¢’tiborni qara-
tishadi, bular: mehnat chiqimlari — natijalar; natijalar — rag‘bat-
Liatash va ragbatlantirishdan ganoatlanish (valentlik). Mehnat
winyatkinn - natijalar (MH-N) kutilgan natija — bu sarflangan
xhova oligan natijalar orasidagi nisbatdir. Natijalar — hag (N-
I Dydan kutilgan natija — erishilgan natija darajasiga javoban muay-
van hag totlanishi yoki boshga shaklda rag‘batlantirilishni kutish.

Valentltk bu muayyan haq olish natijasida paydo bo‘ladigan
nebiy ganoatlanish yoki qanoatlanmaslikning oldindan ehtimol
aihinpan darajasidir, Turli odamlarda beriladigan haqga bo‘lgan
clivop va istaklar turlicha bo'‘lganligi bois, erishilgan natijalarga
s ol tak b gilingan baq ular uchun hech ganday giymatga ega
hoy et mumkin.,
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Motivatsiyalash uchun o‘ta muhim ahamiyaiga ega bo‘lgan
bu uch omil zaif bo'lsa, motivianish ham zaif bo‘lib, ich natijalari
past bo‘ladi. Bu omillar orasidagi nisbatni guyidagi tenglamada
aks ettirish mumkin (1.2 2-rasmga garang).

\.

; Gilingan ish éNatijalar ketidantg Haqgning !
| kutilgan | i kutilgan hag § | Kkutilgan |
‘ natijalar “X E kelishi%a umid [X gadri *““: Motiviash |
i kelurishiga - d gilish Fromnd e |
] L B e s e aoeene S s . !
! oo'lgap umid | Lo : 1

H
; E
et /

1.2 2-raym. Vrumning motivatsivalash modeli’

Adolat nazariyasi. QOdamlarning go‘yilgan magsadlarga erishish
vo'lida kuch-g‘ayratlarini ganday tagsimlashlasi va vo‘nalti-
rishiarming yana bir talginini adolat nazariyasi beradi. Nazariyada
ta’kidlanishicha, edamiar hagning sarflangan kuchga munoesabatini
subyektiv ravishda belgilab, song uni xuddi shunday ishni bajargan
boshga odamlarning haalari bilan solishtirishadi. Tagqgoslash
disbalans yoki adolatsizlikni ko‘rsatsa, ya’ni odam hamkasbi aynan
shunday ish uchun ko’prog haq oldi, degan xulosaga kelsa, unda
ruhiy tanglik pavdo bo‘ladi. Bunday xodimni motivatsiyalash,
tangiikni yechish va adolatni tiklash uchan disbalansni to'g rilash
herak. Tadgigotlar odamiar ularga kam hag bertlayapdi, deb hisob-
Iaganlarida sust ishlashiarini ko‘rsatadi. Biroq agar ular o‘zlariga
ortigcha haq to‘lanavapdi, deb hisoblaganlarida xatti-harakatiari
va faolivatlarini o‘zgartirishga chtiyoj sezishmaydi.

Porter-Louler modeli. Lavman Porter va Edvard Louler kutil-
gan natija nazariyas! bilan adolat nazariyast elementlarint o‘zida
mujassamlashtirgan motivatsiyalashning maymuiy protsessual
nazariyasini ishlab chigishdi. Ulaming /.2 3-rasmda aks ettirilgan
modedt besh o‘zgaruvchan migdorni: sarflangan kuch, idrok, olin-
gan natyjalar, hag, ganiqish hosil qilish darajasini 0°z ichiga oladi.

" Tpasunr B.B. MeHCIKMEHT TlepcoNana mpe npusTas, Yued, — upaxr.
iocobue, — M. Jero, 2603 — C 139,
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Porter-Loulerning modeliga ko‘ra, erishilgan natijalar xodim-
ning sarf gilgan kuchi, uning iste’dodi va xususiyatlari, shuning-
dek, oz rolini nagadar anglaganligiga bog‘lig. Sarflangan kuch
darajasi hagning gadri va sarflangan kuchning bu darajasi muqgarrar
ravishda beriladigan hagning muayvan darajasiga olib kelishiga
bo‘lgan ishonch darajasi bilan belgilanadi.

1 i
4 | R k . Adolatli deb tan |
Iste’dod va | ;- *
:  Haq qadri } P i olingan ha
; {  xarakter ! : n8 a
: § P H H
. ; e e e e e B L TSP PR R N et s A o it —’nﬂﬁw.-.a.--..v:d;f . I
} ,Sarﬂ._.,m’ P -\ g ———— 5 -& E
¥ - ,-._......._.' i . i . i f R :
| e | o | R et I
S i, A : :
. Sarfianran Kich, -;. &
~ bilan olinadigan i Iahchmmg ] 1 , e
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1.2 3-rasm. Porter-Lonler modeli!

Bundan tashqari, Porter-Lourel nazariyasida beriladigan haq
bikan natijalar orasidagi nisbat belgilangan, ya’ni odam o‘z
chtiyojlarini erishilgan natijalar uchun olingan haq yordamida

(anoatlantiradi.

hrochining 1sh joyidagi faoliyatini tahlil qilgan Duglas Mak
Creepor boshgaruvehi ijrochining harakatlarini belgilovchi quyidagi
parmedriarni nazorat qilishi mumkinligini anigladi:
ijrochi zimmasiga yuklatilgan topshiriglar;
(opshiriglarning bajarilish sifati;
- {opshirigning olinish muddatlari;

Y ) ,'Mffuu B.B. MenemxvenT nepcoHana npennpnmﬁﬂ. S’qeﬁ - npam

How ot

2 leno, 2003, — C 142,
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— topshiriq bajarilishining kutilgan muddati;

— topshirigning bajarilishi uchun mavjud vositalar;

— ijrochi ishlayotgan jamoa;

— prochiga berilgan ko‘rsatmalar;

~ ~ ijrochini topshirigni bajarish qo‘lidan kelishiga ishontirish;

- jjrochining ish bilan bog‘liq muammolar doirasiga jalb etil-
ganligi darajasi. '

Bu omillarning barchasi rahbarga bog‘liq bo‘lib, v yoki bu
darajada xodimga o‘z ta’sirini ko‘rsatadi va ish sifati va jadalligini
belgilaydi. Duglas Mak Gregor bu omillar vordamida boshgaruvga
ikki asosiy yondashuv go‘llash mumkin degan xulosaga keldi.
Bular «X nazariyasi» va <Y nazariyasi»dir.

«X nazariyasi» bu boshgaruvning avtoritar uslubi bo‘lib, hoki-
miyatning yuqorida sanab o‘tilgan omillar bo‘yicha jiddiy ravishda
markazlashtirilishi, gattiq nazorat o‘rnatilishini tagozo etadi
(1.2.2-jadval).

«Y nazarivasi» boshgaruvning demokratik uslubiga to‘g’ri keladi
va vakolatlarning tagstmlanishi, jamoada o‘zaro munosabatiarning
takomillashtuirilishi, ijrochilardagi motivatsivalashish va rubiy ch-
tiyojlarning inobatga olinishi, ish mazmunining boyitilishini ko‘zda
tutadi.

Misol uchun Uilyam Ouchi bu masalaning, adabiyotda
«Z. nazarivasi» va <A nazarivasi» nomlarini olgan o‘z talqinini
taklif qildi'.

QOuchi texnika va texnologiyalarga inson omitiga zid bo‘lgan
nomutanosib e’tibor mavjudligini ko‘rsatdi. Shu bois «Z. nazariyasi»
odamlar orasidagi alogalarni yaqinlashtirish va vaziyatlarini mus-
tahkamlashga garatilgan ishonch, umrbod yollash tamoyillariga
va qarorlar qabul qilishning jamoaviy uslubiga tayanadi.

Ehtiyojlar fagat ular xodimlar tomonidan anglab yetilgan
tagdirda ichki undovchi va tartibga soluvchi omillarga aylanadi.
Mazkur holatda ular muayyan shaklga — faoliyatning u voki bu
turlaniga, obyektlarga, predmectlarga bo‘lgan qizigish shakliga ega

U Oysu V.I. MeToobt opramu3anyu IPOH3BOACTE. ANOHCKUH ¥ aMepH-
Katicku il ropxonei. — M.: BkoHoMhka, 1993, — C 96,
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1.2.2-jadval

Motivatsiyalash nazariyasi'

Mazmunli nazariyalar Protsessual nazariyalar
nazatriya as0§ nazariya asos
Maslou e Fiziologik Dughas Insonning ikkita gatama-
nazariyasi {e Ekzistensial ¢hti- [Makgre- |qarsht intilishiga asoslanadi:
yojlar gorning | ishlash (Y) va ishlamaslik (X)
e Jjtimoiy chiiyojlar (X vaY
¢ Hurmat, nufizga |nazariyasi
bo‘lgan chtiyojlar
& Siaxsiy, ma'naviy
ehtiyojlar
ERG e Hayot kechirish Kutishlar |Erishilgan natijalarga javoban
(SSR) chtiyojlari nazariyasi | muayyan mukofotni kutish.
Klayton ® Bog‘lovchi Muayyan mukofotni olish
Alderfer ehtiyojlar natijastda yuzaga kelgan
nazariyasi nisbiy gonigish yoki
qontgmashikning ko‘zda
tutilayotgan darajasi
Mak o Hokimiyat Adolat Insonlar olingan
Klelland » Muvaffaqiyat nazariyasi | mukofoining sarflangan sa’y-
ehtiyojlar | ® Daxidorlik harakatlarga nisbatini
nazariyasi subyektiv iarzda aniglashadi
va so‘ngra uni shunga o‘x-
shash ishnot bajaruvchi boshga
insonlar mukofotlari bilan
solishtirib ko‘rishadi
Gertsberg- o [sh amalga Porter- |Erishilgan natijalar xodim
ning ikki oshirilayotgan atrpf— Louler tomonidan qilinga'n sa'y-
omiltik rr.m‘hit bjlan l;og‘hq modeli harakatlarga bog‘liq
nazariyasi gigiyenik omillar
¢ Motivaisiva

bo*ladi. Qizigish (manfaat) hamma vagt muayyan imkoniyatlardan
chtiyojlarni gondirish uchun foydalanish bilan bog‘liq. Qizigish —
subycktning o‘zi tushgan sharoitdan o'z chtiyojlarini qondirish

' Comitukosa C.M. YupabncHHMe kapbscpoil, Ydeduoe mocobuc. — M.
I huphpa-M, 2009. — C (35,
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uchun foydalanishga bo‘lgan faol munosabati. Insonning ehtiyojlari
uning xatti-harakatini belgilab beradi. Inson gandaydir ehtivojni
his eta boshlasa, unda ushbu ehtiyojni gqondirish uchun muayyan
magqsadga erishishga nisbatan intilish paydo bo‘ladi. Inson o'z
oldiga qo*ygan magsadga crishsa, uning ehtiyoji to‘lig yoki gisman
qondirilishi mumkin. Biroq, mutaxassislar tomonidan shu narsa
isbotlandiki, fagat insonning oz ehtiyojlarini gondiradigan narsalar
uni motivatsivalaydi va faoliyatga undaydi.

«Y nazariyasi»ga ko‘ra, har bir xodim ish joyiga kelganida
o'‘zini ifoda etishni istaydi va o‘zi uchun vangi faoclivat sohasiga
katta gizigishda bo‘ladi. Bundan tashaqari, rahbariyat xodimlarning
o°z vazifalariga ijodiy yondashishlaridan va mas’ulivatlariga jiddiy
qarashlaridan manfaatdordir. Biroq ¢ator omillarning ta’siri nati-
jasida xodimning o‘z faoliyatidan ixlosi gqaytishi mumkin,

Bunga, odatda, quyidagilar sabab bo‘ladi:

— rahbarning haddan ziyod bevosila aralashuvi;

— rtuhiy va tashkiliy tayanchning mavjud emasligi;

= zarur bo‘lgan ma’lumotlarning yo‘qligi;

— rahbarning xodim ehtivojlariga ¢’tiborsizligi;

— aks aloganing yo‘qligi, ya'ni xodimning o'z mehnati natija-
lanidan voqif emasligi;

~ rahbar tomonidan xodim muammolarining unumsiz hal
etilishi;

— rahbar tomonidan xodimning noto‘g‘ri baholanislii.

«Xodimlarning ideal ishi qanday bo‘lishi kerak?» degan savolga
javob berilganida o‘ta sinchkovlikka va originallikka intilmaslik
kerak. Barchaning didi va shaxsiy fikridagi farglarni inobatga olish
giyin. Shu bois, rahbar, odatda, integral mahsuldorlikni ko‘tarishga
intiladi. Agar rahbar quyida keltiriigan omillarni inobatga olsa, u
xodimlarl tomonidan maksimal go‘llab-quvvatlanish imkoniyatiga
cga bo‘ladi.

Shunday qilib, ideal ish quyidagi jihatlarga ega bo‘lishi kerak:

— magsadga ega bo‘lishi, ya’ni muayyan natijaga olib kelishi
kerak;

— hamkasblari tomonidan muhim va ahamiyatli sifatida ba-
holanishi lozim;
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— xodimga ishning bajarilishi uchun zarur bo‘lgan garorlar
gabul qilish imkonini berishi darkor, va’ni xodim (belgilangan
doiradagi) erkinlikka ega bo‘lishi kerak;

— xodim bilan aks alogani ta’minlash, gilgan ishi natijalariga
qgarab baholanishi kerak;

— xodim nuqtayi nazarida adolatli deb hisoblangan ish haq
keltirishi kerak.

e P A I1 % Xodimning
ey o Asesyrubly G tiiashisi v
L darametrlar Gh) o atiar * ish natijalari
T aobilivatl — ish ahamiyatini S
gobilivat ar- va | his etish: — kuchli ichki ish
n?;;flgratlar xiima- ; | — natijalar uchun motivatsiyast;
xiHigi; : I~ C o - i sifai:
_ % . Tittigi : mas’ulivatni his }'fuqorl sifat;
is mmg.yax ithigi & | etish: . — ishdan chuqur ¢
vit magsadga P ist;njng i qonigishni his
aratilganligi; > - _
i iq'hnginv Bl muvaffaqiyathi etl?’h’ .

} RITNG yakunlangani — ishdan golish
ahamivali; . . ila 13
R uchun gururlanish bilan bog'liq

muxtoriyat; hissi- hodisalarning

-~ aks aloga. T I

9 5 — personal orasida kamligi:
| i ———ct kasbiy o‘sishga - 'ka‘dr‘lar .
bo‘lgan ehtiyoining oqimining pastligi.
i kuchayishi. "

1.2 4-rasm. Xekman va Oldxemning melivatsiyalash
nazariyasi modeli’

Bu tamoyillar asosida quriligan ish ichki ganotlanishni ta’-
minlaydi. Bu ishning sifatli bajarilishini rag‘batlantiradigan o‘ta
kucii motivatsiyalashtiruvchi omildir.,

Bu tamoyillar asosida ishning Xekman va Oldxemning moti-
vatsivalash nazariyasi nugtayi nazariga tayangan xarakteristikasi
modeli ishlab chigildi (7.3, I-rasm).

Comnuxosy CM. Yupasnenue raphLepoi. Vuebuoc nocobue., — M
Hhpa M 20009 — C 146.
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Ishning yaxlitligi. Bu ko‘rsatkich yaxlit va belgilangan ishning
tarkibiy gismi bo‘lgan ish amaliyotining yakunlanganligini, va’ni
ishning boshidan oxirigacha ko‘zga ko‘rinadigan natija bilan
bajarilganligini anglatadi. Ishning yaxlitligi darajasi topshirigning
boshgaruvchi tomonidan aniq berilishiga bog‘liq.

Ishning ahamiyati. Bu ko‘rsatkich ortida bajarilayotgan ishning
tashkilot yoki undan tashgaridagi boshqa odamlar hayoti yoki
ishiga ta’siri darajasi tushuniladi. Ahamiyat tushunchasi ijrochining
qadriyatlari tizimi bilan chambarchas bog‘ligdir.

Muxtoriyat. Muxtoriyat ish kutilgan natijaga crishishda go‘lla-
niladigan amaliyotlarning bajarilishi jadvalini ishlab chigishda
xodimning erkinligi va mustagqilligini gay darajada ta’minlashini
ko‘rsatadi. Qarorlar boshgalar tomonidan gabul gilinganida yaxshi
bajarilgan ish rag'bat sifatida garalishi amrnmaholdir. Xodim ishnring
bajarilish sifati o‘zining mahoratiga emas, bu qarorlarning to‘g’-
riligiga bog'ligligini his etadi. Bajarilgan ishga «egalik» tuyg‘usi
yvo‘goladi.

Aks aloga. Aks aloga xodim tomonidan o‘zi bajargan ishning
sifati hagidagi ma’lumotlarning olinishini ta’minlaydi. Aks aloga-
ning unumdorligi ishning yaxlitligiga bog‘liq. «Bajarilgan ish»
natijalariga garab, aks alogani ta’minlash uning bir gismi natijalariga
garab ta'minlashga qaraganda osonrogdir.

Har ganday ish jabhalarini kengaytirib, xodim zimmasiga bir-
biri bilan bog‘lig bo‘lgan bir necha amaliyotni yuklash orqali biz
muhtoriyatni kuchaytiramiz. Ayni paytda bu ish yaxlitligini
kengaytiradi va natijada tezkor va unumli aks natijani ta’mirdaydi.
Bunda xodim tez-tez o‘z-0‘zini tekshirishga murojaat qiladi, o‘zga
so‘z bilan aytganda, shaxsiy aks alogani qo‘llaydi. Unda o‘z kam-
chiliklarini 0°zi topish imkoni paydo bo‘ladi. Ruhiy jihatdan kam-
chiliklarni mustaqil ravishda topib, buni gabul gilish, o‘zgalarning
bu kamchiliklarni ko‘rsatishlarini gabul qilishga qaraganda yen-
gilrogdir.

Yugorida ko‘rib chiqilgan birinchi uch omil ishni uning murak-
kabligi, ahamiyati va zarurligi nuqgtayi nazaridan baholashga hissa
go‘shadi. Agar ish bunday jihatlardan xoli bo‘lsa, u ichki mo-
fivatsiyalashdan ham xoli bo‘ladi. Ishning bajarilishi sifati burch
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bajarilgani, yangilik, foydali biror narsaga erishilganlik tuyg‘usining
paydo bo‘lishiga olib kelmaydi.

Qayd etilgan omillarni ganocatlantira oladigan ish xodimni
ichidan motivatsiyalashtirib, topshirigning sifatli bajarilishini
ta’minlaydi va unda ganoat hosil qiladi. U ishlab chigilgan mahsulot
yoki ko‘rsatilgan xizmatga shaxsiy hissa qo‘shilganlik tuyg‘usini
paydo giladi, xodimda bog‘liglik hissini uyg‘otadi. Fagat shunday
ish insonga o‘zlikni ifoda etish imkonini bera oladi.

Qobiliyatlar va mahorat xilma-xilligini oshirish. Bunda shun-
chaki xilma-xillik emas, aynan qobilivatiar xilma-xilligi mphim
ahamiyatga cga ckanligini yodda saglamoq lozim. Agar jamoa xo-
dimlari cheklangan gobiliyatlarni ishga solayotgan bo‘lsalar,
ularning sonini oshirish yo‘llarini izlash kerak.

Ish vaxlitligini kuchaytirish. Oldinroq aytilganidek, xodimlar
ko‘zga ko‘rinadigan natijalari bo‘lgan ishdan kuchli ganoat olishadji.
Topshiriq yaxlitligini oshirishga unga go‘shimcha ravishda u bilan
bog‘liq bo‘lgan topshiriglami qo‘shish orqgali erishsa bo‘ladi. Bunday
topshiriglar jumlasiga, odatda, turli odamlar tomonidan baja-
riladigan tayvorlash yoki yakunlash amaliyotlarini kiritsa bo‘ladi.

Qisqacha xulosalar

Inson xatti-harakati negizini motivlar tashkil etadi. Motivlar —
inson xatti-harakatining ehtivojlari va manfaatlari ta’sirida paydo
bo‘ladi va inson xayolidagi muayvan mehnat amallari bajarilgan
taadirda ehtiyojlarning o‘rniga keladigan manfaatlar obrazi sifatida
namoyon bo‘ladi. Motivatsiyalashning mazmuniy nazariyatari bi-
rinchi navbatda, aynigsa, ish hajmi va mazmunini belgilashda
insonlarni harakatga undaydigan ehtiyojlarni aniglashga urinadi.
Motivatsivalashning hozirgi zamon konsepsiyalari asoslarini yara-
tishda Abraxam Maslou, Frederik Gertsberg va Dewd Mak Klel-
bindning asarlari katta ahamiyatga ega.

Xckman va Oldxemning motivatsiyalash nazariyasi modeli ham
persanal motivatsiyasining mohiyatini ochishga bevosita xizmat
qihib, o'z navbatida, bu model tarkibi quyidagilardan iborat: aso-
v parametrlar, hissiy-ruhiy holatlar, xodimning motiviashishi
vicash natiyalars.
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Nazorat va muhokama wuchun savollar

L. «Personal motivatsiyasis fanining predmeti, mazmuni va mohivati deganda

nimani tushunasiz?

Motiviashning klassik nazariyalarini aytib bering.

Motiviash jarayoni bosqichlarini sanab bering.

Motiviar bu nimaq?

A. Shopengauer tomonidan olg ‘a surilgan inson va hayvonlar xatti-harakati

sabablarini tushuntirib bering.

Birlamchi va ikkilamchi ehtivojlar mohiyatini echib bering.

Ehtiyoj va motivatsion xatti-harakat tushunchalarning o ‘zaro bog ligligini

asoslab bering.

8 Ehtiyojlar orqali motivatsiyalashgan xam-harakammg soddalashtirilgan
modeli mazmunini aytib bering.

9 Maslouning ehtivojlar iyerarxiyasi tarkibini ko ‘rvatib bering.

10. «Gigivenik omillars va «motivlashuvs gumhlan o zare bog ligligini tushun-
tirib bering.

11. Xekman va Oldxemning motivatsiyalash nazariyasi modeli’.
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II BOB. PERSONAL MEHNAT
MOTIVATSIYASINING ASOSLARI

2.1. Mchaat meotivatsivasiga ta’sir etavchi omillar

Insonni boshgarish — bu uning xatti-harakati motivlarini bosh-
garish demak. Ta’sir ctishning ushbu turi, ya’ni motivlarga ta’sir
etish bevosita (ma’muriy) ta’sir etishga qaraganda ancha samarali
hisoblanadi. Lekin, shu bilan birga, bu ta’sir etishning ancha
murakkab turi hamdir, chunki u nafaqgat tashkilot oldida turgan
maqgsadlarga, balki xodimlar xatti-harakatining motivlariga
ham anig mos keluvchi rag batlantirovehi omillamni tanlashni talab
giladi.

Personalni boshgarish tizimida xodimni motivatsiyalash va
rag‘batlantirish muhim rol o‘ynaydi. Motivatsiyalashning tegishli
darajasini ta’'minlash har bir xodim mehnatining unumdorligini
va butun ishlab chiqarish samaradorligini oshirish, kadrlar mala-
kasining muntazam o‘sishini ta’minfash, jamoani bargaror-
lashtirish vazifasini hal ctish imkonini beradi.

N
Xod1mlammg a‘ziga x0s
Y xususiyatlari
e § e
MEHNAT MOTIVATSIYASIGA |, %% avotea ISmne
TA’SIR ETUVCHI OMILLAR l avadt
""""""""""""""""""""""""""" ! " Ish vaziyatining |
“'““’i Lav51ﬁ

2.1 I-rasm. Mehnat motivatsiyasiga ta’sir etmcln nmﬂlar‘

Personal mehnat motivatsiyasining asoslarida motivatsiyalash
(uuksiyalari o‘rni alohida qayd etishni taqozo etadi va ular quyi-
dagilardan iborat:

" Mualliflar tomonidan ishlab chigilgarn.
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e harakat qilishga undash,;

o faoliyatga yo'naltirish;

o xat{i-harakatni nazorat gilish va go‘llab-quvvatlash.

Xodimlarni motivatsiyalashga ta’sir etish jarayoni personal
motivatsivasining asosiy masalalaridan biridir. Shu munosabat bilan
personalni motivatsiyalashga ta’sir etish jarayoni tarkibi quyida-
gilardan iborat (2.1 3-rasm):

i . » . i

~  Ehtiyojlarni baholash :

;j (R N

/ . Motivarsiyalashga ta’sir ko‘rsatuvchi |
T omillarni aniglash i

P - \1’\"?_ ; S . s

& \“—_‘ / 2 Ty
/ Xodimlarai \ ., Motivatsiyalanuvchi ishchi kuchini f
i‘ mefivatsiyalashga ; tuzish :
. ta’sir etish jarayomi  / St o —— S— —
-, 1% f ..,%
. L% 1 Xodimning mehnat motivatsiyasiga ;

T e AT X ,'w--iv- . . . %

! ta'sir ctish i

S B

Y i Ta’sir etish samaradorligini i

. baholash ]

2 1.3-rasm. Xodimlarni motivatsiyalashga ta’sir etish jarayoni’

Xodimlarni motivatsiyalashga ta'sir etish jarayoni tarkibini
aniglash personal motivatsiyasida insonning asosiy ehtiyojlarini
aniglashni tagozo etadi va ular quyidagilardan iborat:

e fiziologik;

o xavfsizlik;

e {jtimoiy guruhga mansublik;

e baholash va hurmat;

e o'zinl o‘zi faollashtirish;

» hokimiyat va ta’sir ko‘rsatish;

» crishish.

Mualliflar tomonidan ishlab chigilgan.
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Shundan kelib chiqib, mehnat motivatsiyvasining asoslarini
quyidagilar tashkil etadi:

1) yarim-motivatsiyalanganlik; 2) motivlarni iyerarxik tashkil
ctish; 3) adolatlilik; 4) mustabkamiash.

Maustahkamlash strategiyalari:

« doimiy mustahkamlash;

« mustahkamlashning mavjud o'lchami:

« ko‘ngilli harakatlarning o‘zgaruvchan sonini mustahkam-

lash;

« ko‘ngilli harakatlarning qat’iy belgilangan sonini mustah-

kamlash;

v o'zgaruvchan vaqt oralig'i;

» gat’iy belgilangan vagt oralig‘i orgali mustahkamliash.

Bajariladigan ishning tavsifi

Murakkablik va javobgarlik, mustaqillik darajasi, natijalarga
nishatan teskari aloganing mavjudligi, bajariladigan topshiriglarning
xilma-xillik darajasi va boshgalar.

Ish vaziyatining tavsifi

L. Tashkiliy kontckst:

— rag‘batlantirish tizimi;

— xabardor qilish tizimi;

— tashkiliy madanivat;

— vuzaga kelgan boshgaruv;

— personalni o‘qitish va rivojlantirish;

— mehnat sharoitlari.

2. Bevosita ish muhiti;

— hamkasblar;

— xodimlar;

— rahbariyat.

Personalni boshqarish amaliyotida motivatsiyalash mexaniz-
midan keng foydalanilishiga qaramasdan, «motivatsiva» tu-
shunchasining ta’riflarida katta farglar mavjud. Ushbu farglar
ko‘p jihatdan muallifning fanning gaysidir sohasiga (iqtisodiyot,
boshqgaruv, psixologiya, sotsiologiva yoki tilshunoslik) mansubligi
bilan belgilanadi. Motivatsiya — bu shaxs, guruh va jamiyatning
magsadlariga erishish uchun insonning mehnat xatti-harakatiga
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tashgi ta’sir etishdir. Motivatsiyalash shakHlari va usullarini taniash-

*da, birinchi galda, insonlar motivlarimi, ya’ni u yoki bu harakatlarni
amalga oshirishga undovchi omillarni hisobga olish lozim
(2.1.5-rasm).

2.2. Personal manfaatlari va ularni motivatsiyalashning
asosiy omillari

Xatti-harakaini boshgarish nugtayi nazaridan xodim xatti-
harakatning amalga oshirilgan natijasiga ta’sir etish uchun emas,
balki boshgaruv magsadlariga muvofiq faoliyat yo‘nalishini shakl-
lantirishga nisbatan oldindan ta’sir ko‘rsatish uchun qanday
manfaatdorlikka egaligini bilish zarur. Shuning uchun manfaat-
larni tasniflash zarurati mavjud.

Shaxs manfaatlarining yiriklashtirilgan tasnifidan insonning
tashkilotdagi maqomi belgisi bo‘yicha yoki unda bajariiadigan
funksiyalar xususiyati bo’yicha tabagalangan tasnifga o‘tamiz.

Tashkilot xodimlari asosiy gurublarining manfaatlari, asosan,
quyidagi gurvhlarga bo‘linadi:

A. Ish beruvchi

1. Miulkdor: foydani ko‘paytirish, xarajatlarni qisqartirish, tash-
kilotning magsadiga erishish; xodimlarga oshigcha hag to‘lamaslik;
motivatsiyani oshirish, personaining sodigligi; rag‘batiantirishga
ho‘lgan o‘z sa’y-harakatlarini kamaytirish.

2. Menejment: o‘zining mukofot pulini ko‘paytirish, moti-
vatsiyani oshirish, personalning sodigligi; o‘z qo‘li ostidagilar
hagida qayg‘urish; personalni motivatsiyalashga bo‘lgan sa’y-ha-
rakatlarini kamaytirish.

3. Kadrlar xizmati: barcha xodimlarning chtivojlarini qondi-
rish hagida qgayg‘urish; birinchi shaxsning strategik hamkori
bo‘lish; murakkab HR-loyihani bajarish, o‘z kasbining ustasi
ekanligini namoyon etish.

B. Xodim

Personal: kamroq majburiyatiarga ega bo‘lish va ko'proq maosh
olish; rahbariyat nimani talab gilayotganligini tushunish; ish ha-
gini oshirish imkoniyatiga ega bo‘lish; bargarorlikka intilish.
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Manfaatlar tarkibidagi farglar motivatsiyalash vositalarini
boshgaruv darajalari, biznes-qarorlar gqabul qilish uchun mas’ul
bo'lgan kadrlar yadrosiga mansublik bo‘yicha tasniflangan per-
sonalning toifalari uchun moslashtirishni talab giladi. Albatta,
wichnat faoliyatining sohasida yotuvchi manfaatlar yollanma xo-
dimlarning toifalari bo‘yicha tabagalanadi.

2.2 I-jadval

Xodimlarni motivatsiyalashning asosiy omillari, %

Javoblar variantlari 2009-y. 2010-y.
Mehnatga haq to‘lash 47 57
Bargarorlik 42 52
[mtiyozlar tizimi 22 i 47
Rag'batlantirish sxemasi 47 ' 68

Manfaatni shakliantirish ko‘p bosqichli murakkab jarayon
(nsoblanadi. Birinchidan, bu inson tomonidan o°zi hayot kechirishi
uchun ushbu chtiyoj ganchalik ahamiyatga egaligining anglab
vetilishi. Tkkinchidan, chtivojni qondirish zarurati qonigtirish
nsedlarini gidirishga olib keladi. Bunda chtivojni eng yaxshi tarzda
fonigtira oladigan obyekt aniqlanadi. Mazkur obyektni ehtiyojni
qondirish jarayoniga kiritish yo‘Hari, usullari izlanadi va buning
natijasida ushbu obyekt bilan bogfliq harakatiar sodir bo‘ladi.
Shiunday qilib, manfaat insonlar xatti-harakatlarining real sababi
had iy xizmat giladi.

Personal xatti-harakatini boshgarish quyidagi formula bo‘yicha
taggdom etilishi mumkin:

V =f(MxF),

b verda:
¥ - xodimning xatti-harakati;
M motivatsiva;
" qobiliyatlar.
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2.2 2-jadval
Xodimlar xatti-barakati motivlari va xillarining nisbati’

Umnmiy | Motivatsiyalash darajasi .
Xodimxili | migdorda- Xatti-hatakat
gi ulushi
Normativdan s Ideal motivatsiyalash va | Innovaision,
yuqort, o'ta insofli rag‘batlantirish iqtisodiy
. Yetarlicha .
li?;rlli?:g’inso i 60% motivatsiyalash va {gstﬁz?:y
y rag‘batlantinish y
Subnormativ, Motivlar noaniq, _ ,
yetarlicha insofli 30% | ragbattantirish Xarakterologik,
. destruktiv
emas yetarlicha emas
Nonormativ Motivlar noanig, rag'- Xarakterologik
) : 5% batlantirish mavjud TOIOEIK,
noinsof - destrukiiv
emas
Jami 100%

lig‘or firmalar muvaffagiyati garovining 85 foizga yaqini har
bir xodimning firmaning gullab-yashnashi uchun shaxsiy
manfaatlardan voz kechishga tayyorligiga bog‘liq (2.2. I-rasm).

T

[ Firmaning
{ kufishlari

}’ Xodimnin.g.
L manfaatlari

Bk bt i ks

2.2 I-rasm. Xodim manfaatlari va firmaning kutishlarini integratsiyalash

' Odezoe IO.F. n apyrne. Motusarus nepcoHama. Yuebroe mocotne. —
M.: Amsda-npece, 2010. — C 125,
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FEhtiyoj — bu insonda nimaningdir yetishmasligi va u insonni
harakat gilishga umumiy tayyorlik holatiga olib kelad:. Ehtiyoj —
ba insonning ularsiz hayot kechirib bo‘lmaydigan yoki ana
shunday tuyuladigan predmetiar, obyektlar, sharoitiarga muhtojlik
holati, Ehtiyoilar hamma vaqt fiziologik yoki ruhiy muvozanat
buzilganda, masalan, tana hujayralari ovgat yoki suvdan mahrum
ho‘lganda yoki insonga boshga insonlar jamoasi yetishmaganda
vuzaga kcladi. Ehtiyojlarning ko‘plab tasniflari mavjud, lekin
universal tasnit hozirgacha yaratilmagan.

2.2 4-jadval
Ehtiyojlar iyerarxiyasi'
Ishlab | Fiziologik | Xavfsizlik Ijtimeiy Hurmat O‘zini
chigarish- ifedalash
wuhiti
Ish o'rmi Ish ¢'mi- | Xavisiz O'rtoglar Chagqirig Jamivalga
dagi toza- | mehnat bilan yaxshi }tashlovchi | yuksak
tik sharoittari |o‘zaro ham- [ish shaxsiy uvilush
korlik go‘shuvchi
loyihalar
Uashkilot jIsh hagi- ]Pensiya- | Umumiy Imkon Boshqaruyv-
ning qulay }tar tizimi jyig‘ilishlar, |gadar kam |dagi shaxsiy
darajasi kompaniva | qoidalar valishlirokni
hisobidan yo'rigno- | rag‘batlan-
jamoaviy malar tirish
dam olish
Yolakchi §Zarur Ishchilar |[Do'stona Mehuat Tiod gilish va
joyda uchun muhitni natijalarini |vangi g‘ova-
tanaffus- (himoya yaratish munosab  |larni olg‘a
far gHlish }hao'lish baholash  {surishga
imKkonini undash
beradi

» (iziguvchanlik — vangi bilimlar olishga bo‘lgan ehtiyoj.
» Atroldagilarni ma’gqullash — boshga insonlar tomonidan gabul
qilimadigan bo'lish ehtiyoji.

" Odecos AT o apyrne. MotrBalinsg iepconaia. YyebHoe liocoBKe. —

Ay |

Ay npece, 20100 — C 142,
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s Tartib — o7 atrofida makon tashkil etishga bolgan ehtivoj.

¢ 7Zaxiralarni varatish — jamg‘armalar gilishga bo‘lgan ehtivoj.

e Sha’n — oz oilasiga va ajdodlariga sodiq bo‘lish ehtivoji.

o [dealizm — ijtimoiy adolatlilikka bo‘lgan ehtiyoj.

e ljtimoly aloga — jamoaga bo‘lgan ehtiyoj.

o Oila — 0z farzandlarini o‘stirishga bo‘lgan ehtiyoj.

» Magom — yuksak ijtimoiy mavgega ega bo‘lish ehtivoji.

s Hisob yuritish — g‘olib bo‘lish, xafagarchilik uchun gasos

olishga bo‘lgan ehtivoj.

» Sevgi — chiroyli bo‘lish ehtiyoji.

» Ovqatlanish — ovgatlanishga bo‘lgan ehtiyoj.

e Jismoniy faollik — jismoniy yuklamaga bo‘lgan ehtiyoj.

« Osudalik — emotsional xotigamlikka bo‘lgan ehtiyoj.

To‘plangan axborotga statistik ishlov berish natijalari shuni
ko‘rsatdiki, barcha insonlarda 16 ta asosiy ehtiyoj mavjud bo‘lib,
lekin ulardan har birining muayyan inson uchun ahamiyati
furlicha bo‘lishi mumkin va u normal tagsimlash qonuniga
bo‘ysunadi. Boshqacha aytganda, ko‘pchilik moyil bo‘lgan o'nacha
statistik giymat mavjud bo‘lib, lekin insonlarning 30 foiziga yaqini
o‘rtacha givmatdan u yoki bu tomonga chetga chigadi. Oz
navbatida, insonlarning ushbu sonida asosty ehtiyojlardan istalgan
biri o‘rtacha qivmatdan sezilarli darajada yugort yoki past darajada
tfodalanishi mumkin.

Raysning fikriga ko‘ra, 16 ta asosiy ehtiyoj inson genlarida
«o‘tiribdi» va tarbiya yoki ma’fumeotga deyarli bog'liq emas. Bunda
ehliyojning «absoluts giymati yillar otib o‘zgarishi mumkin, lekin
uning «nisbiy» itodasi — ushbu yoshdagi insonlar barcha guruhlari
uchun o'rtacha giymatga nisbatan o‘zgarmasdan golmoqda.

Masalan, vosh o‘tishi bilan barcha insonlar kamharakat bo'lib
golishadi. Lekin, agar inson yoshlikda sportda muvaffaqiyatlarga
crishgan bo‘lsa, u yetuk yoshda o‘z tengqurlariga qaraganda
iismonan ancha faol bo‘ladi.

Asosiy ehtivojlar bizning ongimizdan tashgarida maviud bo‘ladi,
shuning uchun aksariyat holatlarda nima uchun bizga yaxshi
yvoki yomonligini tushunishimiz qiyin. Agar inson, masalan, yangi
bilimni egallayotib o‘zini baxtli his etsa, demak unda giziquvchanlik
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kuchli tarzda ifodalangan. Bunda u o’qish kim uchundir og'ic
sinov bo‘lishi mumkinligini tushunishi va gabul gilishi giyin. Ya’ni
har bir inson ongli ravishda barcha insonlar ham xuddi u singari
«qurilgan» va shuning uchun ham u uchun yaxshi bo‘lgan narsalar
barcha insonlar uchun ham yaxshi, deb hisoblaydi. Ushbu holatni
Rays o'zini o‘zi aldash deb nomlagan. Uning fiknga ko'ra, insonlar
o‘rtasidagi nizolarning katta gismi, asosan, avnan shu sababli
yuzaga keladi.

Yollanma xodimiarmning mehnat motivatsiyasini boshqarish
nuqtayi nazaridan, asosty ehtiyojlar nazariyasidan kelib chigib,
bir necha amaliy xulosalarni bildirish mumkin.

Birinchidan, Raysning ishi — barcha insonlar turlicha ekan-
ligini statistik va psixologik jihatdan asoslangan tarzda yodga so-
lishdir (matematik hisob-kitoblarga ko‘ra, Rays profilining tax-
minan bir trillionga yagin turki xi} variantlari, ya’ni turli insonlar
bo‘lishi mumkin),

Rays so‘rovnomasi va profili — inson asosiy ehtiyojlarining
shaxsiy tarkibini tahlil qilish hamda kasbni tanlash va mansab
strategiyasi masalalari bo‘yicha maslahat berish uchun qulay vosi-
talar hisoblanadi.

Ikkinchidan, agar kompaniyada katta va turli xil jamoa mavjud
bo‘lsa, uni aholining reprezentativ tanlovi deb hisoblash mumkin.
Bunday holatda gandaydir bitta asosiy ehtivoini yoglovchi perso-
nalni motivatsiyalash dasturi xodimlarning bor-yo‘g‘i 15—
20 foizini rag'batlantiradi. Qarshi tomondagi insonlarning yana
1520 foizi uchun esa ta’sir etish to‘g‘ridan to‘g‘ri garama-garshi
bo‘ladi.

Uchinchidan, Rays shuni anigladiki, ayrim kasblar ehtiyoj-
larning o'xshash profillariga cga bo‘lgan insonlarni «0‘ziga tortadi».
Masalan, faylasuflarda qiziquvchanlik kabi ehtiyoj o‘rtacha ko‘rsat-
kichdan ancha yugori darajada, deyarli barcha golgan ehtiyojlar
csa o'rtacha kofrsatkichdan past darajada itodalangan. Professional
sobitlarda obro* (hokimiyat) va jismoniy faollikka bo‘lgan ehtiyoj
ustunlik giladi, osudalik, emotsional xotirjamlikka bo‘lgan ehtiyoj
csa o‘rtacha ko‘rsatkichdan past darajada. Kashishlar esa ko‘proq
mstagillikka ehtivoj sezishadi.
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Shunday qilib, kompaniya ichidagi alohida kasbiy guruhlarga
yvo'naltiviigan bir xillashtirilgan motivatsiyalash dasturlari ancha
samarali bo‘lishi mumkin'.

Ehtiyojlar birlamchi va ikkilamchi turfarga bo‘linadi.

Birlamchi ehtiyojlar, odatda, tug'ma bo‘ladi. Ular jumlasiga
organizmning ovqatga, suvga, uyquga, nafas olishga va hokazolarga
bo‘igan fiziologik ¢htiyojladi kiradi.

tkkilamchi ehtiyojlar o'z tabiatiga ko'ra, ruhiy (psixologik)
hisoblanadi. Bu, masalan, hurmatga, muvaffagivatga, boylikka.
hokimiyatga va hokazolarga bo‘lgan chtiyojlardir. Ehtiyojlar boshga
mezonlar bo‘yicha ham tasniflanishi muomkin (2. 2. 5-rasm).

Ehtiyojlar tasnifi

| Harakat shakli | Subyekt ho‘yicha Obyekt | Litimoy ishlab
bo‘yicha : E e UMuUMmMin- bﬂ‘j'f_ll‘,l’la ichiqarishdagi voli
. emoddiy | | soniy » tabiiy . bofyicha
e ideal L e milliy e jitimoiy |\ e umumiy
e oy | sy

2.2.5. Personalni motivatsiyalash jarayonida baholashning roli

Motivatsiyalash jarayoni — bu boshqaruv subyekti {korxona)
va boshqaruv obyckti (muayyan xodim)ning magsadlarini muvo-
figiashtirish jarayoni. Bunday muvofiglashtirish jarayonida muvo-
figlashtirishning ¢‘zini baholamaslik mumkin emas (2.2.6-rasm).
Tashkilotlarda u normativ hujjatlar tizimi bilan reglamentlanadi,
ular jumlasiga quyidagilar kiradi: korxona ustavi va xodimlarining
axloqiy kodeksi, personalni boshqarish xizmati to‘g risidagi nizom
va uning xodimfarining lavozim vo‘rignomalari, motivatsivalash
va rag'batlantirish tizimi to‘g‘risidagi nizom, mehnaiga hag to‘lash
va mukofotlash tizimi to"g risidagi nizom, ma’naviy rag‘batlantirish
to‘g‘risidagi nizom va h.k. Shuningdek, tarmoq standartlari va

U Koweaesa 1. Henorex B 16 wiavepenunx //dupexrop 1o nepcoHaty.
2006. Ne 1. — C 5254,
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korxona standartlari, metodikalar, buyrug va farmoyishlar ham
shular jumlasidandir,

ey e o R e

- :
i Boshqaruv obyekti i Boshqaruv subyexti |
{mutaxassis)ning 3 (korxona)ning |
magsadlari ! ] magsadlari
L. -

¥

; Motwldr } Mehnat } F’aollyatnl 1 g.é Rag‘bailar
: | SRS

faoliyati m bahn].mh

PSSRV VUV ey s s e eyt e, Bl T «--—i

2.2.6-rasm. Xodimlarni motivatsivalash jarayonida
baholashning roli

Mehnat faoliyatining motivlari — bu mehnat jarayonida inson-
ning xatti-harakatini belgilab beruvchi sabablar, Mehnat motiv-
larining tarkibi demografik, ijtimoiy va kasbiy-malakaviy xususi-
yatlarining umumiyligi bilan birlashgan xodimlar gnrhlari bo‘yicha
rabagalangan. Personal mehnat motivatsiyasining tarkibi tarmoqga
x08 xususiyatga ega bo‘lishi mumkin, 2.2.7-rasmda motivatsiya-
lash turlari keltirilgan,

i MOTIVATSIYALASH

It B

JCHKI TASHQI

T T

1M:w.munli I Magom : t Ma'muriy i Igtisodiy %

st -y

Ijtimoiy ‘

2.2. 7-rasm. Motivatsiyalash tarlari
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2.2.5-jadval

Tashkilot xodimlarini motivatsiyafash omillari’

3. Boflinma va umuman, tashkilot
isitining natijalariga ko‘ra muko-
fotiash.

4.Uzoq muddat xizmat gilganitk
uchun mukofotlash.

5. Intellekt uchun go‘shimcha to'tov.
6. Qo‘skimeha ta’dliar,

7. Ovgatlanish uchun go'shimcha
to'lov. - '

8. Muxsus ust-bosh bilan ta’mintash.
9. Uy-joy xarid gilish uchun
ssudalar. o

10. Xodimlar yoki {axrivlarmi
davolash uchun qo'shimcha to‘lov.
11. Yangi vil sovg‘alari va
yubileylar uchun sovg alar.

12. Pechka bilan isitiladigan uy-
larda istigomat gifuvehi xodimlarga
yoqilg‘l nchun go‘shimcha toflov.
13. Pensiyaga chiqish yvoki nogi-
ronlik munosabati bilan qo‘shimcha
ta‘loy,

14. Kombinat pensioncrlariga
go‘shimcha to‘lov: pensiyalarga,
kommunal xizmatlar uchun va h.k.
Diniy marosim xizmatiar hagiai
to‘lash.

15. Maktab o‘quvchilariga shaxsiy
stipendivalar.

16. Zavod stipendiatlariga
imtiyozlar; stipendiyaga qo‘shimcha
to‘lov, yo'l kira hagi uchun to‘lov.

Moddiy Nemeddiy
1. Bozor 1alablariga mos keluvchi {1, Mehnatga haq to‘lashning adolatli
ish haqi. tizimi,
2. Kompensatsiyalarni 2. O'zining intellekiual salchivatidan
mdividuallashtivisii. foydalanish imkonivatlari.

3. Kasbga o‘gitish va malaka oshirish
imkoniyatlari. O'guv markazi.
Kutubxona.

4. Lavozim bo‘yicha o'sish istigboliari.
Kadrlar zaxirasini shaklantivish (izimi.
8. Xodimlariing ijtimoiy himoyalan-
ganligi. Kasaba uyushina qo'mitasi,
jamoa shartnomasi.

litimoiy infratuziima:

 sport saroyi, o'yingoh;

» madaniyat saroyi,

e bolalar sog'lomiashtirish maskani;
» dam olish uyi;

» ishlamayotgan pensionerlarga ijtimoty
yordam.

6. Xavfsiz va qulay mehnat sharoitlari
yaralish. Jihozlarmi modernizatsiya
gilish istigbolli dastun. Ishlab chiga-
rish madaniyati to‘g‘risida mzom.

7. Ma’naviy mukofol.

o «Kasb bo’yicha eng yaxshi» unvoni;
s «Xizmat ko‘rsatgan faxriy» unvoni;
o «Xizmat ko‘rsatgan faxriy» unvoni;
» Mchnat shon-shuhrati kitobi va h.k.
8. Jamoada qulay ish sharoitlasi.
Moslashtirish tizimi.

9. Teskari aloga tizmi va korporativ
madaniyat gadriyatiarini translatsiya
qilish. Xodimlarning rahbariyat bifan
munftazam uchrashuvlan.

So‘roviar. Gazeta,

10. Maktab o‘quvchilari bilan kasbga

yo'naltirish ishlari

M.: Anwtha-nipece, 2010, — C 152.

' Odezos fO.I. i npyrue. MoruBanas nepcofand. Yuehiioe 1ocobue, —
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Igtisodiy (moddiy) meotivatsiyalash qator tarmoglar orgali
amalga oshiriladi: mehnatga haq to‘lash tizimi, mehnat turlari va
samaradorligini tabagalangan tarzda hisobga olish tizimi, mehnat
uchun olingan pul mablag‘lari realizatsiya gilish tizimi (olingan
mchnat daromadlarini sarflash sohasini rivojlantirish).

1jtimoiy yoki ma’naviy motivlar va rag‘batlar insonning
axlogiy gadrivatlariga, ushbu mehnatning qadr-gimmatini va
foydaliligini tushunishga asoslangan. Shuningdek, ushbu toifaga
mehnatning ijodiy boyitilganligi va mazmundorligi bilan bog'lig
undovchi motivlar ham kiradi.

Tashkiliy (yoki ma’muriy) motivatsiyalash ma’muriyat (ish
beruvchidning gonun bilan mustahkanlangan xodimlardan meh-
nat faolivatining RF Mehunat kodeksi bilan ham, firmaning ichki
fwjjatlari bilan ham reglamentlangan goidalariga rioya etishni talab
qilish hequgiga tayanadi.

Motivatsivalash turlari mehnat xatti-harakatining ustuvor Ji-
hatlari bo'yicha ham tabaqalanishi mumkin, masalan:

e yutuq meotivaisivasi (muvaffagiyatga motivatsiyalash) —
individning muvatfagiyatga erishishga, orzuni haqiqatga
aylantirishga garatilgan faolligi;

s mavafaqivatsizlikning oldini olish motivatsiyasi — indi-
vidning noqulay vaziyatlar, muvaffagivatsizliklar, tanbehlar,
tangidlarning oldini olishga yo‘nalfirilganligi;

» o‘sish motivatsiyasi — samarali (jismoniy, ruhiy, ma’naviy)
rivojlanish maqgsadini ko‘zlash, masalan, kasbda o'sishga,
xizmat bo‘yicha ko‘tarilishga motivatsiyalash;

o hokimiyat metivatsiyasi — insonning boshqga insonlar ustidan
hokimivatga ega bo‘lish uchun bargaror va aniq ifodalangan
intilishi;

v altruizm metivarsiyasi — boshqa insonlarga qulaylik (faro-
voulik} yaratish, ularga mukofot talab qilmagan holda
yordam ko‘rsatish istagi;

» rgjovuz motivatsiyasi — oldinga qo‘yilgan magqsadlarga cii-
shishga, boshqga insonlarga ziyon yetkazgan, ular manfaat-
larini kamsitgan holda shaxsiy farovonlikni yaratishga
intilish.
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Motivatsiyalash chora-tadbirtari tizimi

Moddiy xususiyatdagi Nomoddiy xususivatdagi
chora-tadbiriat I chora-tadbirlar
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2.2.8-rasm. Asosiy mativatsiyalash chora-tadbirlarining amumiy tavsifi

lchki va tashqi motivatsiyalar yig‘indisi personalni motivatsiya-
lashning quyidagilarga asoslangan tizimini hosil giladi:
+ korxonaning korporativ madaniyati. Uni amaliyotga joriy
gilish personalni boshgarish funksiyalaridan biri hisoblanadi;
« menejment tomonidan tashkiliy, moddiy, nomoddiy va
ijtimoiy xususiyatdagi chora-tadbirlarning amalga oshirilishi
(2.2.8-rasm).
Hozirgi vaqgtda istalgan tashkilot xodimlarini motivatsiya-
lashning asosiy yo‘nalishlari jumlasiga quyidagilarni kiritish mum-
kin;
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» jalb etish motivatsiyasi (kompaniya nomi, uning o‘lchami,
reyting, biznes xususivati; ish haqining miqgdori);

o samarali mehnat gilishga motivatsiyalash (magsadga erishish
muvaffaqiyati, samarali pulli rag‘batlantirish; axlogiy va
mafkuraviy omillar);

o ushlab turish motivatsivasi (0'sish imkoniyati, ijtimoty pakel
o‘lchami va tarkibi, korporativ mafkura va madaniyat).

Korxonaning korporativ !
madaniyati

[ - LRI

e

Personalni motivatsiyalash tizimi

e s

e

Xodimlarni tashqi
;o motivatsiyalash *;
§(rdg batldntmsh) kichik ‘uzlm .

Xodinmlarni ichki
E motivatsivalash (o‘zini o‘zi
L motlwtmyaldsh) kluhlk llzmn
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| ;MDiwatmdlax.h ttxnolf)glydidrl
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2.2.9-rasm. Korxona personalini motivatsiyalash tizimining chizmasi

Manba: Pocowcun M IO, YiuparicHue nepcoHanom. — M. Unnexc-Mesua,
W6, — C 125—131.

Nima uchun siz jalb gilish, ushiab turish yoki samarali meh-
natga erishish uchun motivatsivalash tizimini yaratayotganingizn;
tushunishingiz kerak.

Korxona personalini motivatsiyalash tizimining chizmasi
0.2.9-rasmda keltirtlgan. Tashkilotda kadrlar siyvosatining ustuvor
vo'nalishlari va tashkiliy madaniyat normalarining yvo‘paltirilishiga
qarab menejerlar xodimlarga motivatsion ta’sir ko'rsatishning u

voki bu xilini tanlashadi.

Muayyan motivlarning har bir inson uchun ahamiyati uning
havoti va fsoliyatining turli bosgichlarida turlicha, ko‘pincha mo-
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tivlarning turli yo‘nalishlarga egaligi xodim tomonidan mehnat
xatti-harakati u yoki bu modelining tanlanishiga ta’sir etadigan
vaziyat yuzaga keladi. Manbalarda mofivlarning turlicha tasniflari
uchraydi (2.2 .6-jadval).

2.2.0-jadval
Motivlar tasnifi!

Tasnifiy belgilar ‘Motivlar turlari

+ biologik va yjtimoiy;

. e 0'zini 0‘Zi hurmat qilish, o‘zini o‘zi
Inson ehtiyojlarining turli faoilashtirish;

xillari « muvaffagtyatga crishish va muvaffaqiyat-
sizlikning oldini olish;

» vituglar vab.

+ shaxsiy va pjiimoiy;

Shaxsning yo*naltirilganligi e cgoistik va jjtimoiy ahamiyvatga molik

 muloqot;
Inson tomonidan namoyon | » ofyinlar;
etiladigan faollik turlari » ta’limof;

s kasbiy, sport va ijlimoiy faolivat va h.k.

» qisga vaqth va bargaror;
Vaqgtga ko'ra tavsiflash e vazivaiga garab va doimiy (davriv ravishda)
namoyon bo‘lguvchi

Subvektning hayoti va e bazaviy;
rivojlanishi uchun ahamivati |  hosila

¢ birlamchi;

Motiv tarkibi e ikkilamchi
* normativ;
Titimoiv muvofiglik ¢ ko‘ngilli;
* ta’qgiglangan va h.k.
Muayyan vazifalarni hal * tashqi;
efishga undash manbai * ichki

e anglanmaydigan;

Ongga bo'lgan munosabat + anglanadigan

Manba: Kadposux. Kanposuiii Menemkment, 2006. No 8. — C 9,

U Odezoe Q.. v apyrne, Motunauug niepcorana. Yuebnoe nocobue. —
M.: Asmpa-npece, 2816. — C 160.
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Qisqacha xulosalar

Insonni boshgarish — bu uning xatti-harakati motivlarini bosh-
qarish demakdir. Ta’sir etishning ushbu turi, ya'ni motivlarga
ta’sir etish bevosita (ma’muriy) ta’sir etishga garaganda ancha
samarali hisoblanadi. Lekin, shu bilan birga, bu ta’sir ctishning
ancha murakkab turi hamdir, chunki u nafaqat tashkilot oldida
lurgan maqsadlarga, balki xodimlar xatti-harakatining motiviariga
ham anig mos keluvchi rag‘batlantirsvchi omillarni tanlashni talab
qiladi.

Personalni boshqgarish tizimida xodimni motivatsiyalash va
rag ‘batlantirish muhim rol o‘ynaydi. Motivatsiyalashning tegishli
dargjasini ta’minlash har bir xodim mehnatining unumdorligini
va butun ishlab chiqarish samaradoriigini oshirish, kadrlar mala-
kasining muntazam o‘sishini ta’minlash, jamoani barqarorlash-
lirish vazifasini hal etish imkonini beradi.

Bajariladigan ishning tavsifi. Murakkablik va javobgarlik,
mustaqillik darajasi, natijalarga nisbatan teskari aloqaning mav-
dligl, bajariladigan topshiriglarning xilma-xillik darajasi va bosh-
qalar.

Xatti-harakatni boshgarish nuqtayi nazaridan xodim xatti-
harakatning amalga oshirilgan natijasiga ta’sir etish uchun emas,
halki boshgaruv magqsadlariga muvofiq faoliyat yo‘nalishini shakl-
lantirishga nisbatan oldindan ta’sir ko‘rsatish uchun qganday
manfaatdorlikka egaligini bilish zarur. Shuning uchun manfaat-
lacmi tasniflash zarurati mavjud.

Mehnat facliyatining motivlari — bu mehnat jarayonida inson-
ning xatti-harakatini belgilab beruvchi sabablar. Mehnat
motivlarining tarkibi demografik, ijtimoiy va kasbiy-malakaviy
wususiyatlarining umumiyligi bilan birlashgan xodimlar guruhlari
ba*yicha tabagalangan.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Personal mehnat motivatsiyasining asoslarida motivatsiyalash funksiyalari
o‘raini alohida qayd eting.

2. Personalni boshqarish tizimida motivatsivalashni amalga oshirish shakllarini
aviih hering.
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3. Xodimlarni motivatsivalashga ta sir etish jarayonini aniglang.

4. Mennar motivatsiyasiga ta’sir etuvchi omiltarni sanab bering.

3. Ish muhitining motivatsiyaiovchi ta’sirini kuchaytirishning asesiy
yo ‘nalishiarini ko ‘rsating.

6. Bajariladigan ish tavsiflarining motivatsiyalovehi tasir erish modeling
izohlahg.

7. Personal manfaatlari va ularni meiivaisiyalashning asosiy omitlaring
aniqlang.

8. Xodimlar xatti-harakati motiviari va xillarining nishatini toping.

9. Ish muhitining motivatsivalovehi ta’sirini kuchaytirishning asosiy
yo'nalishlarini aytib bering.
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III BOB. SHAXSNING LJTIMOLY-PSIXOLOGIK
XUSUSIYATLARI

3.1. Shaxs — ijtimoiy-psixologik ta’limning
asosi sifatida

Imson — bu biologik-ruhiy va ijtimoiy-iqgtisodiy rivojlanishning,
xususan, insoniy belgilar va xususiyatlarning vaxlitligi tufayli tabiiy
olamdan ajralib chiggan noyob mavjudotni tavsiflovchi umumiy
jinsni bildiruvchi tushuncha. U mavjudot bilan (irik tabiat rivoj-
lanishining eng yugori darajasi hisoblangan inson zotining nisbatini
tavsiflaydi. Insonlar mehnatda va ijtimoiy faoliyatning turki
shakllarida ishtirok etgan holda o‘zida bashariyatda shaklianib
ulgurgan ofziga xos insoniy qobilivatlarni rivojlantiradi. Inson
tirik mavjudot sifatida asosiy biologik va fiziologik gqonunlarga,
Igiisodiy va ijtimoiy mavjudot sifatida esa jamiyat va iqtisodiyotning
rivojlanish gonunlariga bo‘ysunadi.

«Individ» lotincha so‘z bo‘lib, yunoncha «atom» so‘zining
sinonimi hisoblanadi. Ushbu ikkala so‘z ham «bo‘linmas»,
«vakunivs deya tarjima qilinadi. Individ — bu alohida, muayyan
inson, odam zotining alohida vakili; uning bo‘linmas «dastlabki
Lishichasi». .

Inson individi — tink tabiatning ofziga xos ruhiy-fizio-
logik tuzilishga va fikrlash, madaniyat (ikkinchi tabiat)ni yaratish
lumda sivilizatsiyani rivojlantirish qobiliyatlariga ega bo‘lgan va-
kili. Bularning barchasi individni odam zotining birligiga aylan-
tiradt, ‘

Individlar sifatida insonlar bir-biridan nafagat morfologik xu-
susivatlari {osish, gavdaning tuzilishi va ko‘zlarining rangi) bilan,
balki ruhiy (psixologik) xususiyatlari (qobiliyatlari, tempera-
mentlari, emotsionalligi va h.k.) bo‘yicha ham farq qiladi.

Individuallik — bu bir insonni boshqasidan ajratib turuvchi
betakror biologik, ruhiy, ijtimoiy va iqtisodiy xususiyatlar vaxlitligi.
Individuallik mohivatining ta’rifi «o‘ziga xoslik», «betakrorlik»
tushunchalart bilan emas, balki «yaxlitliks | «birlik», «mualliflik»,
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«0'z turmush tarzi» tushunchalari bilan bog'liq. fndividuallikning
mohiyati individning o‘ziga xosltigi, uning o'zt bilan o°‘zi bo'lish,
mustagil botlish qobilivati bilan bog‘liq, ya’ni u shaxsni gavda-
lantirishning chuqurligini ifodalavdi.

Persona (lot, persona — kimsa, zot, shaxs) — ko'p sonli indi-
vidlarga xos bo‘lib, ijtimoiy funksiyalarni bajarish uchun zarur
bo‘lgan tayanch (odatiy) belgilar majmuyi; umuman, insonning
gavdalashtirilgan shaxsi sifatida namoyon bo‘ladi: professionalning
shaxsi, rahbarning shaxsi, fugaroning shaxsi, xodimning shaxsi.
Ularga nisbatan tegishli modellar — professiogrammalar ishlab
chigiladi.

Inson shaxs bo‘lib tug‘ilmaydi, balki shaxsga aylanadi. Shaxs —
bu insonning jjtimoly aloqalari va xatti-harakatlarida namoyon
bo‘ladigan, uning o‘zi va atrofdagilar uchun muhim ahamivat
kasb etuvchi mhiy xususivailar tizimida olib qaraladigan odam.
Individning shaxsga aylanishi nafaqat tarixiy va ijtimoiy jarayonlar,
balki pedagogik jarayon hamdir. Individ fagat unga atrofidagi
barcha narsaga: mehnatga, ijiimoiy tuzumga, omma kurashiga,
jamoa vazifalariga, boshga insonning tagdiriga nisbatan o‘zining
faol nugtayi nazarini erkin, masalaning mohiyatini tushungan
holda belgilash imkonini beruvchi ong darajasida shaxsga aylanadi.
Lekin shu bilan birga, insonlar hech gachon tarixda alohida ajra-
tilgan ijiimoiy «atomlar» («monad») sifatida ishtirok ctmagan. Ja-
miyat — inson individlari va ular o‘rtasida o‘z hayot faoliyati
jarayonida yuzaga keladigan munosabatlarning tarixan rivojla-
nuvchi yig'indisi.

«Shaxs» tushunchasi — barcha ko‘rib chigilgan tushunchalar
ichida eng murakkabi, chunki u ikkita mutlaqo turlicha ma’noda
ishlatiladi. Kundalik so‘zlashuvda, shuningdek, ayrim fanlarda,
muasaian, tarixda yoki madaniyatshunoslikda ushbu atama ba’zi
alohida ko‘zga ko‘ringan xususivatlarga ega bo‘lgan insonga
nisbatan qo‘llaniladi. Ushbu xususiyatlar tarixiy jarayonni o‘z-
gartirishga, buyuk ishni amalga oshirishga va bunday xususiyailarga
¢ga bo‘imagan minglab, millionlab individlarni jalb etishga godir.
So‘zning bunday ma’nosi o'z individualligini, 0°z «MEN»ini rivoj-
lantirish insonning hagigiy burchi deb hisoblana boshlagan Yangi
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davrda paydo bo‘ldi (bungacha cbshina hayotiga kirishib ketish,
v bilan yagona bo‘lish asosiy hisoblangan). Bu bilan biz inson
to'grisida o‘zimizning tashgi taassurotimizni, ya'ni uning aksa-
riyat xatti-harakatlarini, muloqat qilish usullarini bezatuvchi eng
vagqol xususiyatlarini ta’riflaymiz.

Afsuski, bunda inson muayyan vaziyatga qarab qat’iy yoki
jur’atsiz bo‘lishi mumkinligi nazardan chetda goladi.

Boshga fanlarda, xususan, menejment, mehnat igtisodi, sotsio-
logiva va psixologivada «shaxs» so‘zining Antik davrda yuzaga
kelgan dastlabki ma’nosi go‘llaniladi. Bunda shaxs tushunchasiga
inson muayyan hayotiv rollarni o‘ynagan hollarda gabui giladigan
tashqi, yuzaki, ijtimoiy giyofa kiritilgan.

QOdatda, inson quyidagicha baholanadi: «U g‘ayrioddiy shaxs»,
«Ui sirli shaxs», «Shaxs sifatida u — hech narsa».

Birog bunday yondashuvda inson xususiyatining bir shaxsni
hoshgasidan sazilarli darajada ajratib turuvchi ko‘plab xususiyatlari
chetga suriladi.

Shaxs — bu:

— insonning hayoti jarayonida faoliyat va mulogot orgali
amalga oshiriladigan ijtimoiy-madaniy xususiyatlarga ega bo‘lgan
har ganday normal inson;

— mehnatga, mulogot va bilish shakllariga nisbatan aniq ifo-
dalangan nugtayi nazarga ega bo‘lgan individ, o'zida insonning
hilish ehtivojlarini tarbiyalagan, inson ega bo‘lishi mumkin bolgan
eng vuksak tuyg'u — o‘zining mohiyatini tushunish gobiliyatiga
cea boflgan individ,

— unda hayot mazmuni, insonlarga bo‘lgan munosabat, ijti-
moiv tuzum kabi inasalalar hal ctiladigan fundamental fikrlash
qobiliyatiga ega bo‘lgan individ;

- hayot faolivatining turli sharoitlarida barqaror faoliyat yuri-
(evehi va xususiyatlar o'ziga xos tarzda uyg‘unlashtirgan individ.

- insonning jamiyatdagi turmushi tufayli shakllanadigan
ylomoly-ruhiv {psixologik) tuzilma;

— inson individi ijtimoiy hodisa va ijtimoiy (Jamoat, jamoaviy)
mulogot va harakatning uning ijtimoiy xususiyatlari namoyon
bo'ladigan turdi xillarida o'zini ko‘rsatuvchi ongli faoliyat subyekti.
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Tashqgi namoyon bo‘lishga ko'ra (muloqot va harakatlar
bo‘yicha), ma’lum darajada insonning ichki dunyosi, uning axlogiy
va ma’naviy xususiyatlari (ham ijobiy, ham salbiy) hagida fikr
yuritish mumkin. Bu nafaqat ruhiy jarayonlarni va shaxsning
ijtimoiy xususiyatiarini bilish, balki unga nisbatan shakllantiruvchi
ta’sirlarning turlarini aniglash imkonini beradi. Shunday qilib,
shaxs ijtimoiy munosabatlarning faol subyekti sifatida ishtirok
etadi va bir vaqtning o‘zida ijtimoiy guruh (jamoa, jamiyat) va
rahbar — ta’sir etish subyektlari faoliyatining obyekti hisoblanadi.

Insonga tabiatdan ko‘p narsa in’om etilgan. Shaxsning tabiiy
asosini uning biologik xususiyatlari hosil giladi, lekin baribir uning
tabily xususiyatlari (ruhiv xususiyatlari, nerv faoliyatining u yoki
bu xili va b.) emas, balki ijtimoiy ahamiyatga cga bo‘lgan xusu-
styatlar, shu jumladan, yo‘naltirilganlik, ehtiyojlar va manfaatlar
rivojlanishning hal giluvchi omillari hisoblanadi.

Individuallik har bir shaxsga xos, lekin uning namoyon bo‘li-
shining turli darajasi (ordinarlik, iste’dodlilik, igtidorlilik va h.k.)
shaxsning faoliyatning muayyan sohalaridagi ko‘lamini belgilab
beradi. Individuallik va shaxsning o‘zaro bog‘ligligi shu bilan
belgilanadiki, bu inson turmush tarzining ikkita usuli, uning ikki
xil ta’rifi. Ushbu tushunchalarning bir-biriga mos kelmasligi
shunda namoyon bo‘ladiki, shaxs va individuallik shakllanishining
ikkita bir-biridan farq giluvchi jarayoni mavjud. Shaxsning shaklia-
nishi insonning sotsiallashuvi jarayoni bo‘lib, bu inson tomonidan
o‘zining nasliy, ijtimoiy mohiyatini anglab yetishidan iborat. Ushbu
anglab yetish hamma vaqt inson turmushining muayyan tarixiv
vaziyatlarida amalga oshtriladi. Shaxsning shakllanishi individ to-
monidan jamiyatda shakllangan ijtimoiy funksiyalar va rollar,
jjtimoty normalar va xatti-harakat goidalarining gabul qilinishi,
boshqa insonlar bilan munosabat o rnatishni bilishning shakllanishi
bilan bog‘lig. Shakllangan shaxs sotsiumda erkin, mustaqil va
mas’uliyatli xulg-atvor subvekti.

Shaxsni o‘rganishning amaliy ma’nosi ikkita asosiy funksiya-
dan 1borat:

* biz alohida inson haqida ega bo‘lgan ma’lumotlar o‘zaro

ganday bog'liq ekanligini izohlash.
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¢ ushbu insonning muayyan vaziyatda o‘zini ganday tutishini

prognoz qilish.

Zamonaviy shaxsning shakllanishida industrial jamiyatdan
shuxs xususiyatlariga nisbatan giziqishga undovchi menejerizmga
o'tish alohida rol o‘ynadi. XX asming birinchi yarmida menejment
va u bilan bog‘liq tashkilot madaniyatining rivojlanishi ijtimoiy
(cngsizlik, xususiy mulk va bozor munosabatlari shareitida ijtimoiy
tnzilma muvaffaqgiyatga erishishi uchun shaxsga murojaat etish,
uning salohiyatidan har tomonlama foydalanish zaruratini yuzaga
keltirdi.

Shaxsning strukturasi 3. 1. /-rasmda Kkeltirilgan. Shaxs struktu-
rasining barcha uchta unsuri bir xil darajada muhim; ularning
barchasi o‘zaro bog‘liq. Malakali, tajribali, lekin umumiy ishning
muvaffagiyatidan manfaatdor bo‘imagan xodim xuddi tarbiyasiz
va xatti-harakat qoidalariga amal qilmaydigan xodim singari
yomon.
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3.1, I-rasm. Shaxsning inlegral strukturasi

Shaxs uyushgan hamjamiyatning faol ishtirokchisi sifatida
r.hlab chigarish samaradorligiga, mehnat unumdorligi va ragobat-
hardoshlikni oshirishga ta’sir ko‘rsatadi,

«Shaxs» tushunchasi ijtimoiy yetuklikning ancha yuqori dara-
asind nazarda tutadi. Masalan, kichkina bola yoki ruhiy kasal
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inson shaxs hisoblanmaydi. Quyida shaxsning eng muhim xusu-
siyatlarini ko‘rib chiqamiz (3.7.2-rasm).

Shaxsning o‘ziga xos
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3.1.2-rasm. Shaxsning 0*ziga xos xususiyatlari

Shaxs — bu ijtimoiy haodisa va ijiimoiy (jamoaviy) mulogot va
harakatning turli xillarida o‘zini namoyon etuvchi ongli facliivat
subyekti. Tashgi ko‘rinish (mulogot va harakatlar) bo‘yicha
ma’lum darajada insonning ichki dunyosi, uning axlogiy va ma’na-
viy xususiyatlart (ham tjobiy, ham salbiy) haqida fikr vuritish
mumkin, bu nafagat ruhiy jarayonlarni va shaxsning ijtimoiy
xususiyatlarini bilish, balki unga nisbatan shakllantiruvchi ta’sirlar-
ning turlarini aniglash imkonini beradi.

Shaxs — bu individning ijtimoiy munosabatlarga va faoliyat-
ning turli shakllariga kirishda muhim rol o‘ynovchi ijtimoty aha-
miyatga molik xususiyatlari vig‘indisi.

Shaxsiy xususiyat boshga insonlar tomonidan ijroning o‘z-
boshimchaligiga yo°l qo‘ymaydigan kelishilgan munosabat sharoi-
tida kommunikatsiya tizimlan ichidagi o‘zaro hamkorlik, gav-
dalanish («MEN-konsepsiya») tizimida «MEN-reaksiyalar> (hara-
katlar usullari)ning shaxsiy BOYLIGIDA namoyon bo‘ladi
(3.1. 1-jadval).
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| Shaxsning yo‘naltirilganligi — insonning
,,f“) " : atrofdagi olamga bo‘lgan munosabatini

/ Y ' | belgilab beruvchi magsadtar, ideallar, man-
faatlar vig‘indisi

o L A LA e ek

'g Tajriba — bilimlar, ko‘nikmalar, odatlar vi- |
4 giindisi. Tajriba insenning kasbiy faoliyat- *
1 ga layyorligini belgilab beradi va shaxsning |
rivojlanish darajasini tavsiflaydi i

e oL s L i< e 44 s e = e e i

=

v Alohida-.ruhiymia-rayOnlarniné barqéror _E

. ' . . . i
xususiyatlari: xotira, ¢’tibor, iroda, cmot- %
sivalar g

faolivati suhyekti

e st e A

TR
"""-'M-r.m\.mt.,, S

T

 Shaxsning biologik shartiangan xususiyat- |
Jremem i lari: shaxsming jinsiy, yosh va boshqa |

xususivatiari I

Shaxs — inson munesabatlari va ongli

-"~°A
™

_LM“ .

3. 1.4-rasm. Shaxs — inson munosabatlari va ongli
faoliyati subyekti

Rossiyalik tanigli sotsiolog Yu.A. Levada nima shaxsga ijtimoiy
tizimda muayyan rol o‘ynash imkonini berishini, ijtimoiy naturani
tashkil qilishini, ijtimoiy faolivatning faol, o‘zini 6‘zi harakatlan-
tiruvchi markazt bo‘lish imkonini berishini alohida ajratdi
(3.1.4-rasm).

3.2 Shaxsning ijtimoiy-psixologik xususiyatlari

Shaxs o‘zining harakatlart, xulgi va fe’l-atvorini belgilab
beruvchi barqaror fazilat va xususiyatlar to‘plamiga ega. Shaxsning
asosini uning tabily xususivatlari (ruhiy xususiyatlari, nerv
faoliyatining u yoki bu xili vab.) hosil qilsa-da, shaxsning ijtimoiy
ahamiyatga molik xususivatlari, shu jumladan, biror yo‘nalishga
cgalik, chtiyojlar va manfaatlar uning rivojlanishining hal giluvchi
omillari hisoblanadi. Ushbu faziiatlar uzoq vagt mobaynida
namoyon bo‘ladi. Shuning uchun omillarning quyidagi uchta
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guruhi ta’siri ostida insonning rivojlanish dinamikasini kuzatish,
uning individualligini his etish mumkin:

1) nasldan naslga o‘tish va insonning fiziologik xususiyatlari;

2) inson atrofidagi muhit (madaniyat, oila, muayyan guruhlar
va tashkilotlarga mansublik, hayotiy tajriba, ayrim holatlar,
tasodifiy vogealar)dan kelib chiquvchi omillar;

3) individualligi o‘zining shaxsiy shakllanishiga va rivojlanishiga
ta’sir ko‘rsatvchi inson fe’l-atvorining fazilat va xususiyatlari.

Ko‘p rejali strukturaga ega bo‘lgan holda, shaxs (inson) mehnat
jarayoniga intilish, istak, hissiyotlar, kayfiyat, tasavvurga ega
bo‘lgan, muayyan e’tigodga va muayyan axlogga amal giluvchi
ongli mavjudot sifatida kirishadi (3.2. I-rasm).

Har bir shaxs o‘z strukturasida bir xil tarkibly gismlarga ega.

Shaxs strukturasining birinchi tarkibiy gismi — uning biror
yo'nalishga cgaligi, ya’ni ijtimoiy shartlangan xususiyatlari:
qiziqgishlari, moyilligi, intilishlari, oliy magsadlari, dunyoqarashi,
¢'ligodi.

Shaxsning biror yo‘nalishga egaligi — bu shaxsning atrofdagi
olamga bo‘lgan munosabatini belgilab beruvchi omillar tizimi. U
insonning magsadlari va intilishlari bilan tavsiflanadi, uning hayoti
vi faolivatiga ta’sir ko‘rsatadi, bir prcdmet va bir vogqea turli
insonlarda turlicha munosabatni keltirib chigarishida namoyon
ho‘ladi.

Ikkinchi tarkibiy gism — tajriba, ya’ni bilimiar, ko‘nikmalar,
odatlar yig‘indisi. Tajriba shaxsning kasbiy faoliyatga tayyorligini,
imkonivatini, rivojlanish darajasini belgilab beradi.

Uchinchi tarkibiy gism — alohida ruhty jarayonlarning barqa-
ror xususiyatlari: xotira, e’tibor, tafakkur, iroda, hissiyotlar va
I k.

Shaxs strukturasining to‘rtinchi tarkibiy gismi — uning bio-
logik shartlangan xususiyatlari: jinsiy va yosh xususiyatlari, tabiiy
varilalari, oliy nerv faolivatining xususiyatlari. Ushbu tarkibiy
qismlar insonning boshga insonlar bilan mulogot gilishida umumiy
gabul gitinadi.

Shaxs strukturasining yugorida sanab o‘tilgan tarkibiy gism-
laridan ayrimlariga batafsilrog to‘xtalib o‘tamiz.
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Bilimlar (xotira). Ma’lumki, ular o‘zgarib turadi, aynigsa,
shaxs strukturasining yuzasida joylashgan joriy axborot tez-tes
0'zgarib turadi. Shu bilan birga, ayrim bilimlar vig‘indisi insonning
tubida daxlsiz qolishi kerak. Bu — e¢’tigodlar. Shaxsning negizi
cng kam o‘zgaruvchi hamda barcha yangi axborotni gabul qilish
va qayta ishlash yo‘nalishini belgilab beruvchi e’tigodlarni o*zida
miujassam ¢tadi. Bunday e’tiqodlar krede (lot. sredo — ishonaman)
deb nordanadi.

Biiimlar darajasi hayotiy tajribaning hosil bo‘lishiga, shuning-
dek, shaxs muomalasining doirasiga bog'lig. Bilimlar roi (shu
jumiadan, kasbiy) majburiyatlari va huquglari sohasidagi bilim-
donlikni belgilab beradi.

Inson amaliyotda qo‘llay oladigan bilimlar mahoratni shakl-
luntiradi. Insonda mahoratni shaklantirisiining asosini ijod gilishga
moyillik, aqgl-zakovat, mutaassiblik va faollik tashkil giladi
{(3.2.2-rasm).

Madaniyar. Odatdagi hayotiy vaziyatlarda xatti-harakatlaming
muwayyan qoidalari mavjud: har kuni ko‘chada, uyda, ishda boshqa
insonlar bilan o‘zaro munosabatda bo‘lish.

H
Iste’dodlilik i
? E
E Igtidor E
1
________ _ . .
Intellokt f Ishtash gobiliyati |
' |
R IR

i
v oonerel

N | i Novob
gilishga ; qobiliyat

Mutaassiblik Faollik
moyillik !

[T

3.2 2-rasm. Inson qobiliyatlari
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So‘ngra zararli narsalarni foydali narsalardan ajratish, vaziyat-
ning o‘zgarishini hisobga olish, joriy xatti-harakatni yanada muhim
talablarga bo‘ysundirish imkonini beruvchi xatti-harakat ta-
moyillari o‘rin tutadi. Ulami vijden, deb nomlash lozim. Vijdon —
insonning eng muhim ijtimoiy xususivatlaridan biri hisoblanadi.
Bu o°zini yoki o‘z xatti-harakatini nazorat qilish gobilivati.

Zamonaviy jamiyatda, shu jumladan, ishlab chiqarishda
jjtimoiy rollar shunchalik murakkab va ko‘p girraliki, ularni to‘lig
tartibga solish va to‘liq ijrosini nazorat gilishning iloji yo'q. Agar
ilgari qullarni ishlatish uchun majburlashning o‘zi kifoya gilgan
bo‘lsa, endilikda o°zini 0‘zi nazorat gilishga godir bo‘lgan xodim
talab etiladi.

Ijod gqilishga moyillik — qandaydir vazifani hal etishning eng
samarali usulini topishga, ya’ni uni xatosiz hal etishga intilish.

Korxonada foydalaniladigan mativatsiyalash tizimlari aynan
shaxsning faolligiga ta’sir ko‘rsatishga intiladi. Shuni nazarda tutish
lozimki, eng avvalo, ishga korxona manfaatlariga mos keladigan
xodimni gabul gilish lozim. Lekin bunda shaxsning ayrim xusu-
sivatlari ikki xil talgin etilishini ham hisobga olish kerak
(3.2.1-jadval).

3.2, [-jadval
Shaxs xususiyatlarining talgiui
Shaxsiy - .
xususiyallar Tjobiy Salbiy
. | Til topishish va jamoada [O‘ziga beparvolik,
Xushmuomalalik |, chni bilish e’tiborsizlik
Kompaniva Vaziyatga real qaramaslik:
Beparvolik manfaatlarining shaxsiy  |ishga haddan ziyod
manfaatlardan ustuvorligi [ berilganlik
Ish beruvchi uchup Vazifani ish vaqtida uddalay
Mechnatsevarlik mchnatsevariik olmaslik, xodim
xadimning bebaho samaradorligining past ko‘r-
xususiyati satkichi
O’z malakasini Kompaniva hisohidan tre-
O‘giganlik oshirishga tayyorlik ninglarga yugori talab, o‘zim
0'zi rivojlantira olmasiik
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Shaxs — bu psixologik xususivatlarga cga bo‘lgan jjtimoly
individ, ijtimoiy faoliyat va ijtimoiy munosabatlar subyekti. Maxsus
tahlil uchun ushbu xususiyatlar tarkibida temperament, fe’l-atvor
va (obilivatlar ajratiladi ¢(3.2.3-rasm). Shaxsni tahlil gilishning
bunday yo‘nalishini mehnatga oid muammolarni hal ctishda amaliy
magqsadiarda go‘llash mumkin. Shaxs o‘zining rivojlanishida faol
rol o‘ynaydi va irsiyat, muhit, jamoa mahsuli hisoblanmaydi.

Insonning ishni bajarish qobiliyati — bu shaxsning muayyan
turidagi mehnat faoliyatining muvaffaqiyatini belgilab beruvchi
xususiyatlari yig‘indisi. Qobiliyat — bu fagat inson unda nimanidir
hoshgalarga qaraganda yaxshiroq gila oladigan muayyan faoliyatga
nisbatan mavijud bo‘ladigan xususiyat.

Temperament turlari

| Temperament - bu inson faollyatmmg dmannkasml belgllab i
heruvc]n barqaror tug ma ps;xologlk xususnyaﬂarnmg uyg ‘unjashuvi

e g e s

| |

. S I |

f -~ Flegmatik tcmperament :  Sangvinik tempcrament !

| ‘past craotsional ta’sirlanish ; {  vazminlik va ruhiy |

g va rubly jarayonlarning susté jarayonlarning tezda w

! . kechishi bilan tavsiflanadi . kechishi bilan tavsiflanadi :

L s o o e s i

| “Xolerik temperament ruhiy* -;" Meianxolik tcmpcmmr.m k

| Jarayonlamning tezda sust emuotsional -

kechishi va ortigcha . ta’sirlanish, odamovulik va

: emotsional ta’sirlanish o‘ziga ishonchsizlik bilan !

[ bilan ajealib turadi Y ajra}ib turadj

" Fe’l-atvor - ba insonning xatti- arakatlavida vamoyon !

i bo‘luvchl aboaly l'll]'ll}’ xususlyatlar ylg mdls:

3‘ 2 ?—:asm Shaxs temperamenti va fe'lining iurlan‘

' Mapmun F1. Ypamienne MordBaideii. YueGuoe mocobue. — M. KOuuru-
w2009, — C 226,
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3.3. Shaxsning shakllanishi ijtimoiylashuv jarayoni

Iitimoiylashuy — bu mulogot yordamida shaxsning shaklanishi
va individ tomonidan ushbu jamoa, guruh, jamiyatga xos bo‘lgan
normalar, gadnyatlar va qoidalarning o‘zlashtirilishi jarayoni
(3.3. 1-rasm).

meen e

i tjtimoiylashuvning i ljtimoiylashuy H]
AR £ I

paydo bo‘lishi _ mazmuni
X { e 4
r Ijtimotylashuv DR [ --------------- . ,
s bosgichlari: ‘} Faolivat ! SR \ |
mohnatgacha, mehnat.. || .
1 mehnatdan so‘ng | I Mehnat |
Sttt eoe e e et <molfp H
i
e w,ﬁi Axborot ;
i | almashish :
gf’*w~~~~;;~'—»---*-:~----—~-"—vm~-~-,; b Individiar }
ﬁ - a.xsnmg . {-iw Muloqol —s w0 TlasIdagi o‘zami
* Ytimoiylashuvi 3 i | hamkoriik 3
Boshga shaxsni
Fommem e gabul gilish |
e (¥ziga baho :
} (jtimoiylashish T bershnt
- institatlari: oila, 1 Ovzini | {.. Shakllantitish
mchpat jamoasi e I Ijtimoeiy rollarni
el ATNElAD yetish

3.3. 1-rasm. Shaxsning shakllanishi ijtimoiylashish jarayoni

Mazkur jarayon ancha murakkab, ba’zan og‘rigli bo‘lib, inson-
ning butun hayoti mobaynida davom etadi va bir necha bosgichga
bo‘linadi: mehnatgacha, mehnat bosqgichi, mehnatdan so‘ng.
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litimoiylashishtirishning ijtimoiy guruhlari va institutlar almashadi:
oila, maktab, kollej, OO*Yu, mehnat jamoasi.

ljtimoiylashish jarayoniga ko'p jihatdan shaxsning o‘zini o‘zi
baholashini belgilab beruvchi jamiyatning jtimoiy yo‘nalishlari
ta'sir Ko‘rsatadi. Jamiyatimizda hozirgi vaqtda kechayotgan jara-
vonlar ijtimoiy ko‘rsatmalarning o‘zgarishi bilan tavsiflanadi, bu
ho! shaxs normalari va yo'nalishlarining o‘zgarishida o‘z aksini
lopadi. Amalda har bir inson barpo etilayotgan jamiyatda o'z
o'rnini yangicha qidirishga majbur, ko‘plab qadriyatlarni gayta
baholash yuz beradi, o‘zini o‘zi baholash o‘zgaradi.

Shaxsaing ijtimoiylashuvi faoliyat {(o‘qish, o‘yin, mehnat
qilish), mulogot (axborot almashish, individlar o‘rtasidagi o‘zaro
hamkorlik, boshqa shaxsni gabul qilish} jarayonida o‘zini anglash
(o*zim1 0‘z1 baholashning shakllanishi, ijtimoiy rollarnt anglash)
orgali amalga oshadi, shuning uchun u fagat guruhda, jamoada
hoshga insonlar bilan o‘zaro hamkorlikda yuz berishi mumkin.

Insonning tashkilotga kirishi xodim atrofidagi muhitning xusu-
styatlariga va uning shaxsily xususiyatlariga bog‘liq. Yangi xodim
vingl muhitga moslashishda o‘z xulg-atvorini o‘zgartirgan holda
whuaxs sifatida tashkilot bilan o‘zare hamkorlik qiladi, lekin mosla-
shuvning muvaffagiyati ikkala tomonga — insonning o‘ziga va
tashikilotdagi muhitga bogliq. Tashkilotning o'zi yangi insonning
lashkilotga kirishi chog‘ida unga moslashishi, o‘zgarishi kerak.

Yangi insonning tashkilotga xotirjam va uyg‘unlashgan tarzda
hirishiga intilish lozim. Aynan shuning uchun lavozim yo'rig-
nomalari va kadrlarni magsadli tayyorlash xodimilarni vangi sharoit-
Lipa moslashtirishga komaklashadi.

Ijtimoiylashuv — insonning tashkilotdagi muhitga kirishi jarayoni
ho'lib, u atrofidagilarning xusuvsivatlariga va shaxsning ko‘prejaviy
vasusiyatlariga boglig. Kutish nazariyasiga muvofiq, insonning
lashkiotdagt muhit bilan o‘zaro munosabatida yuzaga keladigan
tushunmovcehilik, garshi harakatlar va nizolarni keltirib chiqaruvchi
aksartyat sabablarning asosida individning kutishlari hamda tash-
Lilotdagt muhit va undagi o‘zining o'rni haqgidagi tasavvurlari,
homngdek, tashkilotning individga nisbatan kutishiari va uning
t.sltkiloldagt roli yotadi.
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Shaxsning tashkilotdagi muhit bilan o‘zaro munosabati
3.3 2-rasmda keltirilgan.

insonning tashkilotga kirishi quyidagi jarayonlarning mavjud

bo‘lishini nazarda tutadi:

e insonning vangi muhitga moslashishi, ushbu jarayonning
muvaffagiyati inson bilan tashkilotdagi muhit o‘rtasidagi
o‘zaro munosabatning to‘g‘ri yo‘lga qo‘yilishiga bog‘lig;

e inson xulg-atvorining o‘zgarishi, usiz tashkilotga kirib
bo‘lmaydi;

e Ay 4 s e e n e e 1R Ly e R 4 e A A [P

,,,,,,,,, 1 Shaxs va tashkilotning o‘zaro
’ i munosabati modeli

inson bilan o'zaro hamkorlik qiluvchi tashkilotdagi muhit
uasurlari

1 -

i : . . .
—» Rag'batlantiravchi ta'sirlar — so'zlashuv va yozma
}

Inson muayyan f{iziologik va boshga xildagi ehtivojlar, fajriba,
--------------- - bilim, ko‘nikmalar, axloq, gadriyvatlar va h.k.ga ega bo‘lgan
biologik mavjudot sifatida

a4 Rag‘batlantiruvchi ta’sirlarga bo‘lgan munosabat, vlarning
inson tomomdan gabul gilinishi, baholash va garshi harakatlar
to‘g'risida ongli yoki ongsiz ravishda garor qabul qilish

Harakatlar va xulg-atvor — talakkur, gavda harakati, so‘zla-
shuv, mimika, imo-ishoralar va h.k.

Ikki gismdan iborat ish natijalari: inson o'zi uchun nimaga
crishdi; u tashkilot uchun nima gildi

3.3 3-rasm. Shaxs va tashkilotning o‘zare munosabati model:!

' Mualliflar tomonidan ishiab chiqilgan.

63



o tashkilotdagi o‘zgarishlar, ular hatto tashkilot inson uchun
bo‘sh «o‘rinsga ega bo'lib, uning o*zi insonni tashkilotning
ehtivojlariga va ianlab olish mezonlariga muvofiq lavozimga
yollayotgan hollarda ham yuz beradi.

Ishdan qoniqish hosil giiish insonning o‘z mashg‘ulotiariga
va umuman, tashkilotga nisbatan hissivotiga kuchli ta’siv ko‘rsatadi.
Qoniqish darajasi ko'plab ichki va tashqi omillarga bog‘liq. Mu-
vaffagiyatli boshqgarish va tashkilotga nisbatan ijobiy kayfiyatni
vuzaga keltirish uchun xodimlarning qonigganlik darajasini anig-
lash magsadida muntazam tadgiqotlar olib borish zarur. ljtimoiy
fikr fond) tomonidan o‘itkazilgan tadgigotlar ishni idrok qilish
darajasé (u ma’naviy qgonigish va xursandchilik keltiradimi) keskin
pasayib ketganligini ko‘rsatmoqda. So‘rovda ishtirok etganiarning
76 foizi ishdan bugungi kunda kamdan-kam hollarda qonigish
hosil giflish mumkin, deb hisoblashadi, (respondentlarning 11 foizi
tez-tez gonigish hosil gilishini bildirishdi, 13 foizi javob berishga
giynalishdi).

3.4. lgtisodiy tizimda inson modeli

Insen - ijtimoiy va ruhiy-fiziologik qonuniyatlar va o'z oldiga
go‘ygan magsad asosida harakat qiluvehi o‘zini 0°zi boshgaruvchi
tizim.

O‘7ining ijtimoiy-igtisodiy tabiatiga ko‘ra, u ijtimoiy hayotning
murakkab tuzilmasiga ega bo'lgan umumiy obyekini o‘zida na-
movon etadi (3.4.1-rasm). Inson mehnat faoliyatining faol va
ko'p girrali subyckti sifatida ishtirok etadi:

o iglisodiy — nc’matlar ishlab chigaruvchisi va iste’moichisi;

o biologik — muayyan tana tuzilishi va jismoniy salomailik

egasi;

¢ ijtimoiy — muayvan guruh a’zosi (oila-garindoshchitik,

demograflk, ctnik va b.);

e sinfiy — yollanma xodim yoki mulkdor;

« siyosiy — davlat fuqarosi, saylovchi, siyosiy partiya, kasaba

uyushmasi, boshga manfaatiar guruhlari a’zosi;

s huqugiy — muayvan huquqglar va majburiyatlar sohibi;
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2.4 I-rasm. Mehnat ebyekti sifatida insonning ko'p o'lchamliligi'

e madaniy — muayvan menlalitet, gadniyatlar, madaniy nor-
malar va an’analar egasi;
 axlogiy — u yoki bu axlogiy normalarga amal qiluvehi:
e oqil — inteilckt va bilimlarning muayyan lizimiga ega.
Mehnat obvekti sifatida xodimning ko'p qirraliligidan kehb
chigib, uning rolart ham shakllanadi. Ushbu rollarga muvofig,
nning mehnat jarayonida namoyon ba‘lishi shakllari belgilanadi
(3.4 . 2-rasm).
Shu bifan blrga inson amaliy ishda hisobga olinishi lozim
Bo'lgan galor o‘ziga xos xususiyatlarga ega:
« barcha rag‘batlantirishlar va tanbehlarmi chuqur his giladi;
= hayot mazmuni (magsadi}ga muhtoj va doimiy ravnshda unga
crishishda muvaffagivatga intiladi;
e 0‘zini 0'z taqdirining egasi sifatida his ctish uchun mustadgil-~
likni talab giladi;
« agar muvaffaqgiyatsizlikka uchraganial his qilsa, muvoza-
natini yo‘gotadi;

' Mualitflar tomonidan ishlab chiailgan.,
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3.4.2-rasm. Insonning iqtisodiy hayotdagi roli’

» doimiy ravishda yangi bilimlarni egallashga intiladi;

* 0'z mehnatining muhimligini, mehnat {aoliyatining natija-
lariga aloqadorligini his etishi lozim. U muammolarnt hal
ctish jarayonida muvaffagiyatni his etishi zarur;

“ e mehnatda o‘zini ko‘rsatishga intiladi. Shuning uchun pul
bilan gizigtirish mumkin, lekin ushlab turishning iloji yo‘q;

e atrofdagilar ta’siriga tezda duchor bo‘ladi. Korxonaning
korporativ madaniyatl xodimlarmni shaxs sifatida tarbiyalashga
‘va O'stirishga xizmat qilishi kerak.

Tuson tabiatining barcha murakkabliklari bilan bir gatorda,
uning ijtimotiy ishlab chigarishdagi xatti-harakatining ikkita jihatini
ta’kidlash lozim (3.4.3-rasm).

Insonning mohiyati unda ijodiy asos, individual xususiyatlar
va faolival motivlarining mavjud bo‘lishidan iborat. Individlar ijti-
moiy munosabatlar subyektlari sifatida ish o‘rmida turli rollarm
bajargan holda o‘zaro hamkorlik qiladi, xatti-harakatlarini na-
moyon etadi, o‘zining manfaatlart va chtiyojlariga, shaxsiy va

I Mualliflar tomonidan ishlab chigilgan.
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3.4 3-rasm. lqtisodiy tizimda inson modeli’

kashiy xususivatlarga, ong va tafakkurming ma’lum xiliga, mo-
tivalsivaga, mehnatga nisbatan o'z munosabatiga ega. Mchnat
lxolivatiga kirishgan xodim uning qat’iy unsuri hisoblanmaydi.
Mchnat funksiyalari, ish o'rni va shaxsiy gobiliyatlar o'rtasida
muayyan nomuianosiblik mavjud.
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3.4 5-rasm. Inson bozor munosabatlarining subyekti sifatida?

' Mualliflar tomonidan ishlab chigiigan.
2 Mualliflar tomonidan ishiabh chiqgilgan.
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Insonda ehtiyojlar mavijudligi tufayli unda talab, takiif va
boshqa igtisodiy ko‘rsatkichlar shakllanadi, bu esa uni bozor
munosabatlarining subyektiga aylantiradi (3.4.5-rasm).

Tashkilot xodimni yollashda tashkiliy tuzilmaga va ishning
mazmuniga muvofig o‘z magsadlaridan kelib chigadi. Bunda
xodim bilan yuridik shaxs sifatida tashkilotning magsadiari ko‘ptab
jihatlarga cga (3.4. Ijadval).

3.4, I-jadval

Korxona va uning xodimlari magsadlarining tasnifi’

Korxona xodimlarining maqsadiari

Yuridik shaxs sifatida korxonaning
magsadlari

Individiumning o‘z hayotining
mazmuni va magsadiga dunyogarashi
bilan bog‘liq falsafiv magsadlar

Bunga o‘z resurslarining ma’lum
gismtiml ajratish yo‘li bilan jamiyat
ehtiyojlarini qondirish bilan bog'lig
jarmiyat magsadlan

Jamiyat magqsadlari ~ xatti-harakatning
asosly qoidalariga taallugli magsadlar
(jamiyat a'zosi hisoblangan holda
qaroriar qabul qilishda amal gilinishi
lozim ba‘lgan {ikrlar)

Korxona ishining natijalari bilan
bog‘liq magsadlar. Bunday mag-
sadlar ushbu karxona mahsulotining
iste’'molchilariza taallugli bo'lib,
iste’molchilar ehtiyojlarining o‘zga-
rishiga qarab o‘zgaradi

[jtimoiy magsadlar - individium
vlarga amal qilish shart, deb
hisoblaydigan ijtimoiy, siyosiy va
wgtisodiy strategivalarga taallugli
maqsad|ar

Korxona xodimlarining biznes
jarayonlarga va korxonaniiig
tuzilmasiga ta’sirini tadqiq etish
bilan bog‘liq korxonani o‘zga-
ruvchan lashqi sharoijtlarga
moslashtirish magsadlari

Individiumning shaxsiy hayoti bilan
bogliq shaxsiy magsadlar,
Magsadlarning ushbu xitiga hokimiyat,
pul, nufuz, qulaylik, xavfsizlik, ishdan
qoniqish hosil gilish, jamiyat
manfaatlariga xizmai gilish istagi
kiradi

Mahsulot tafsilotiari bilan bogliq
magsadiar. Ushbu magsadlar
korxona o'z ishining natijalarini
qanday ko'rishmu xohlashiga taalluqli

' Mapmun IT. Ynpasncaye motusaiveit. Yuebuoe nocodue. — M.: 10HATH-
hana, 2009, — C 242,
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3.4. I-jadvalning davomi

Korporativ. maqgsadlar — fagat ushbu  |Ijtimoiy tuzilma hisoblangan

korxonaga xos bo'lgan magsadlar. korxena o'zining iqtisodiy yoki
Korxona xodimlari korxonaning man- jijtimoty mazmuniga ko‘ra o‘z
faatlarini chetlab o‘tgan holda (o‘g'- atrofiga ko'rsatadigan ta’sir bilan
ridan to‘g‘ri o‘zining shaxsiy bog'lig hosila maqgsadlar

magsadlarini ko‘zlay olishmaydi

Xodim uchun ish yoki funksiyani tanlash jarayoni insonning
imkoniyatlari va intilishlarini o‘rganishni; unga tashkilotda muay-
yan o‘rinni biriktirishni; insonning imkoniyatlari va o‘rniga eng
mos keluvchi ishni tanlashni; insonga ishni biriktirishni nazarda
tutadi.

Insonda chtiyojlar mavjudligi tufayli unda talab, taklif va
boshqa iqtisodiy ko‘rsatkichlar shakllanadi, bu csa uni bozor
munosabatlarining subyektiga aylantiradi (3.4 5-rasm).

Shuning uchun inson tashkilotda ganday o‘ringa da’vogarlik
gilishini, u ganday rolni bajara olishini va tashkilot unga qanday
rolni berishini aniq tasavvur etish zarur, chunki tashkilot insonga
laklif etadigan rolga mos kelmaslik, uning tashkilotda muayyan
o‘rinni e¢gallashga e’tiroziari inson bilan tashkilotdagi muhit
o‘rtasida yuzaga keladigan nizoning asosini tashkil etadi.

Inson — atrofdagi olamning bir gismi va Yer biosferasining
organik tarkibiy gismi hisoblanadi, demak u Quyosh tizimining
energiya almashuviga kiradi.

Tirik organizmga bir vagtning o‘zida barcha mavjud ritmlar
x0s bo‘lib, uning funksiyalan turli ritmilarda, turli davrlarda o‘zga-
rishi mumkin. Ritmlarning vagt tarkibi tasodifly ichki va tashqi
omillar ta’siri ostida o‘zgarib turishi mumkin. Murakkabligidan
gqat’l nazar har ganday biologik tizimda hayot faoliyati jarayon-
larining ritmik o‘zgarib turishi, ya’'ni bioritmlar: universal va mu-
him hayot tarzi aniglangan; agar insonning hayotiy siklini ko‘rib
chigadigan bo‘lsak, energiya almashuvi jarayonlari vaqgtga ko‘ra
millisekunddan tortib to o‘nlab yillar deirasida bo'ladi (3.4.6-rasm).

Quyidagi eng muhim ritmlar gayd etilgan: sutkalik, oylik,
mavsumiy, yetti yilik (bunda «ma’naviy hayotning kuchayishi»,
«ongning tiniglashuvi» yuz beradi) va b. Albatia, organizm ichidag;

69



Insonning
Py, i
srivojlanish davri ;

., p— j

. et . IO RO RPN I
. Idrok qilish | | Ekspamsiya | |  Ltimoiy
davri i 1 davri 2 davr i

: 2 ';_.- et 1 i Wﬁm---'-nm-w-v.,:z et e et B st i e 1

O*sish g Yetuklik Samara ’

e Ly

{nvolutsiva

O

kY o4
L=
H w
PB
S

3.4.6-rasm. Insonning rivojlanish fazasi

bir bioritmlar bilan tavsiflanuvchi energiya almashuvi organizm
bilan tashgi muhit o‘rtasidagi energiya almashuviga garaganda
boshgacha darajaga cga'.

Hayotning turli yosh davrlarida insonning rivojlanishi turlicha
kechadi. Inson rivoilanishining bir necha muhim yosh davrlarini
ajratish mumkin.

-Inson ish faoliyatining dastlabki 10 yili taxminan 20 yoshdan
30 yoshgacha bo‘lgan davrga to‘g‘ri keladi. Yosh inson ushbuy
davrda o‘zining kasbiy yo‘lini ongli ravishda tanlashi lozim, buni
faqat turli kasbiy faoliyat tajribasi mavjud bo‘lgan tagdirda amalga
oshirish mumkin. Demak, 20 voshdan 30 voshgacha bo‘igan yosh
insonga imkon gadar ko‘p sonli kasbiy vaziyatlarni biiish va turli
giyinchiliklarni yengish qobiliyatini rivojlantirish uchun sharoit
yaratish kerak. Ya’ni, boshqgacha aytganda, tashkilotda personal
bo‘yicha menejer 24 yoshdan 30 yoshgacha bo ‘lgan yosh insonlar
uchun majburiy gorizontal rotatsiya tizimini yaratishi lozim.

- Insonning 30—40 voshi — bir marta tanfangan yo‘nalishdan
borish davri. Hayotda bu davrda yutuglar va natijalar uchun
kurashishga tayyorlik namoyon bo‘ladi.

! MaBecTra. AkaIcMiK rpyaa H 3angroctid. 2001, Ne 1-2. — C 207.
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O'ttiz yoshning ikkinchi yarmida inson o‘zining ishlash gobi-
livatining eng yugori cho‘qqisida bo‘ladi. Aynan bunday insonlarga
ular tanfagan kasbiy faoliyat yo‘nalishlaridagi eng murakkab va
keng ko‘lamli ishni topshirish zarur. Menejer uchun bu shunj
anglatadiki, ushbu yosh teilasiga mansub personal, aynigsa, ishning
eng murakab vo'nalishlarida tashkilotning real zaxirasi hisoblanadi.

4050 yosh, ko‘pincha, inson rivojlanishidagi «burilish» davri
sanalanadi. O‘tgan vyillarning yutuqlari unchalik ahamiyat kasb
etmay goladi, ishda va hatto hayotda ham nimanidir o‘zgartirish,
«yangilash» istagi paydo bo‘ladi. Bu «vangi» qadriyatiarni shakllian-
tirish va hayotda «yangi» mazmun kasbh etish davri.
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3.4.7-rasm. Insonning tashkilotdagi hayotiy sikli
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Yaxshi rivoilangan qobiliyatlarga ega inson ikkita to‘g‘ridan
to’g'11 garama-garshi yo'nalishda o‘zaradi. Shulardan biri — o'z
faolivaii sohasida kasbiy mahoratni oshirish, yoshidan gat'{ nazar
¢‘z qobiliyatlarint saglab golish va o‘zgaruvchan sharcitlarga mos
ravishda ularni takomillashtirish. kkinchisi — gobiliyatlar va ko*-
nikmalarning vo‘qotilishi yoki susayishi munosabati bilan ishlash
mahoratini pasaytirish. Uchinchi yo‘nalisih ham mavjud: insonda
nimadu takomillashadi, nimadir orgaga ketadi yoki hatto ingirozga
vuz tutadi.

Tashkilotni takomillashitirishning boshlang‘ich nugtasida inson
turadi. Hatto eng qobiliyatli insonlar ham o‘z nivojlanishining
pasayish davrida bo‘ladi, ular tashkilotni rivojlantirishga voki uni
ragobatbardosh salohivatga ega bo‘ladigan darajada rivojlantinishga
qodir emaslar.

Inson tabiatini tadqig etish unga nisbatan ta'sirlar majmuyini
ishlab chigish va uning xaiti-harakatini boshqarishning optimal
mexanizmini aniglash imkonini beradi.

Qisgacha xulosalar

Mehnatda va ijtimoiy faoliyatning turli shakllarida ishtirek
ctgan holda msonlar o'zida bashariyatda shakilanib ulgurgan o*ziga
X0s 1nsoniy qobilivatlarni rivoilantiradi. lnson individi — o‘ziga
xos ruhiy-fiziologik tuzilishga va fikrlash, madaniyati (ikkinchi
tabiat)ni yaratish hamda sivilizatsiyani rivojlantirish qobilivatiga
ega bo‘lgan tirlk tabiat vakili. Bularning barchasi individni odam
zotining birligiga aylantiradi.

Persona (lot, persona — kimsa, zof, shaxs) — ko'p sonii
individlarga xos to‘lib, ijtimoiy funksiyalarni bajarish uchun zarur
bo‘lgan tayanch (odatiy) belgilar maimuyi, umuman, ipsonning
gavdalashtirilgan shaxsi sifatida namoyon bo‘ladi: professionalning
shaxsi, rahbarning shaxsi, fuqaroning shaxsi, xodimaing shaxsi.
Ularga nisbatan tegishli modellar — professiogrammalar ishlab
chigiladi.

Shaxs — bu insonning jamiyatdagi turmushi tufayli shaklla-
nadigan ijtimoiy-ruhiy (psixologik) tuzilma. Shaxsni o‘rganishaing
amalty ma’nosi ikkita asosiy funksiyadan iborat. Shaxs — bu psixo-
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fogik

xususiyatlarga ega bo‘lgan jjtimoiy individ, ijtimoiy faoliyat

va [jlimoily munosabatlar subyekti. Maxsus tahlil uchun ushbu
xususiyatlar tarkibida temperament, fe’l-atvor va qobiliyatlar
ajratiladi. Shaxsni tahlil gilishning bunday yo‘nalishini mehnatga
oid muammolarni hal etishda, amaliy magsadlarda go‘ilash
mumkin.

Nazorat ve mukokama uchun savollar

NI R N

[

i

Inson qaysi o Ziga xos gobiliyatiari bilan ojralib turadi?

fndivid deganda nimani tushunasiz?

Tason individi ma nosini wshuntivib bering.

Inson qaysi davrda shaxsga aylonadi?

Shaxsning o'zigu xoy xususivatlarini aviib bering.

Tashkilorda shaxs qaysi asosiy vazifelarni bajaradi?

Yu A Levada sxemasini izohlab bering.

Shaxsning jftimoiy-psixologik xususivatiori mohiyatini ochib bering.

Tavysiya etilgan adabiyotlar

. Mupsuges . Taniuand rvaxann, Karsui 1apT¥0-HHTHI0M Ba RIaXCUHE

KapBobrapuk — xap 6up paxfap haoMATMHEANT KYIAANHK KOWIACH
ovnuay kepak. — 1. ¥aGekweron, 2017, ~ 104 6.

Mupsuéea [II. Qunwit Maxiue ceHatd Ba KOUyHUHAMK lararacu
AeHyTATAApura Mypoxaarhoma, //Uzauz. 2017 jiun 22 jlexadps,
Vabekucron Pecniybauxacu Npesuaciry Ulapkar Mupaudestunr 2017—
2021 iinaiapna ¥iabexucron Pecny6iiukaculit DUBOATAEAPUILAMIIT
feuita yorysop WyHanumd Oyiunya xapakarnap crpaterugcuHa «Paca
TaADHPKOPINK, HHHOBAIIHOH FOSIAD Ba 1€XHONOTHSULAPHK KylAal-
KYBRAT/IAIL HIATW»Ia AMaJIra OUIMPHILEA OW1I MaBNaT JacTypu TyFpu-
cupary @apmonu 23.01.2018 i, 06/18/5308/0610-cosi.

Mupsuédes . DUunuman apion — OVIOK KEMGKAKHUHT, Ta)IOUPRO] XATK, —
(hapopoH XAaETHENY, LYCTOHE XaMKOPIKK HCa TaPAKKMETHUIT Kaoma-
TURHP. VigekueTon Pecivimukacu KOHCTHTYILMACKH Kabvil KHAVMH-
FAHUHHHI 26 HUnadrura GaruiiIaHrad Tad TdHaAn MAPOCHMAAL K
Manpysa. Xaik cysu. 2008 idun 7 dexadps.

Boacun H A, Boseung OH. Onuiaya vpyada: SNOKCKHH OURIL M POC-
CHMCKast IpakTUKa, YueGiloe nocobue. — M.: Usnareanctso Topronaa
kopnopauus Hamxos H.K. 2005.



IV BOB. INSON 1QTISODIY VA LJTIMO1Y TA’SIR
ETISH OBYEKTI SIFATIDA

4.1. Insonning mehnat bozoridagi igtisodiy
xatti-harakatining tarkibi

Mehnatni samarali boshgarish ko‘p jihatdan insonning igtiso-
diy lizimdagi xatti-harakati bilan bog'liq (4. 7. 7-rasm). Ushbu xatti-
harakat:

« xodimlarga bo‘lgan talabni shakllantiruvchi korxonalarga;

» insonning o‘ziga xos xususiyatiari hamda mehnai bozorida

ishchi kuchining taklifini shakilantirishda o‘rin totadigan
obyektiv va subyekiiv omillarga bog‘liqg.

Insonning mehnat bozoridagi
iqtisodiy xatti-harakati

¢ Tshchi kuchi xaridori — | Yshehi kuchi sotuvchisi —
tadbirkor _ yollanma ishchi z_ i
. 1 s e e e e g nsn 5005500400 e e
Professional xaiti- ) " Professional xatti-
harakat: harakat;
innovatsion; moslashtirish;
funksional; subordinatsiya;
xo_‘jaliks ] ijrochi;
ma‘ourty \__fuksional
Tadbirkorlix xatti-harakati: Ta’lim xatti-harakati:
tashkiliy; individual-magsadli;
vositachitik; ' ijtimoiy-mobil;
tijorat; konyunktura
konyunktura

4. 1. I-rasm. Insonning mehnat bozoridagi igqtisodiy
xatti- harakatining tarkibi
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Xodimlar madaniy saviyasining turli xilligi sharoitida mehnatui
hoshqgarishga nisbatan eng samarali yondashuviarm aniglash uchun
mehnat igtisodiyoti sohasidagi mutaxasisslar boshgaruv obyekti
sifatida xodimlar tasavvurlarining turli xilligini hisobga olishlari

lozim.
s S s o
E Inson tashkilotda | Modelning mazmuni |
S s
e e,
- P ; Har gandsy xodim uchun yugos ish hagj
T e | (moddiy ehtiyojlami gondirish imko- |
{ Iqtisodiy inson ! i miyali) asosiy rag‘batlantiruvchi omil !
e hisoblanadi, degan taxmin bilan tavsif-
2 . tanadh :
e tm Qo*shimcha imkoniyatlar manbai sifatida
{ Iste’mol giluvchi | magom va hokimiyatga intilish asosiy ’
L inson e * motivlar hisoblanadi, degan taxmin bilan
T S e tavsitlanadi |
) v Xodimlar uchun shaxsiy tanlash erkiniigi,
I ot S sotsiumda o'z mavqeyini belgilash va tash-
lyerarxik inson .| killy iyerarxiya pog'onalari bo“vicha siljish§
e ‘ ¢ muhim hisoblanadi, degan taxmin bilan;
s S { tavsiflanadi :
'S t {Tashkilot ishlariga daxldorlik, xodimlar’
e T e, yutuglarini tan olish, garorlar gabut qilishda °
Professional inson ishtirok ctish, o'z javobgarligi doirasini |
o e e kengaytirishga intilish asosiy rag'batlanti.
E | i ruvchi omitlar hisoblanadi, degan taxmin |
bilan tuvsiflanadi :"
. _ Xodimlar uning normalari xodimning xatfi- :
Korporativ inson T P harakatini shakllantiruvehi tashkilotning
| . I tashkiliy mexanizmiga kirishib ketishlari |
e, oot :

fozim, degan taxmin dilan tavsiflanadi

4.1.2-rasm. Beshqaruv obyekti sifatida insomning tasavvuri

75



- Shaxsning iqtisodiy hayotdagi taol roli ko‘p jihatdan wning
iqtisodiy xatti-harakati motiviari bilan belgilanadi. Ingliz siyosiy
igtisod klassiklari A. Smit va D. Rikardoning asarlarida «igtisodiy
inson» konsepsiyasi {modeli) yaratilgan bo‘lib, u quyidagilar bilan
tavsiflanadi:

1) iqtisodiy xatti-harakat motivatsiyasidan shaxsiy manfaat-
dotlikning hal qiluvchi roli;

2) iqtisodiy subyektning o‘z ishlarida bilimdonligi;

3) bozor igtisodiyotida inson xo‘jalik faoliyatining asosiy

. ! [QTISODYY XATI‘I-HARAKAT

a2 R et

“ Mehnat bozorida ) Tovarlar va o Kapital bozorida |«
""" N i x]zn_]:at_l_ar _h()z()nda vt tnes e sesssess sressissi o nsrsed
Daromadpga | monetar; i :
yo‘naltirilgan | ratsional; L
S an’anaviy,
Mehnatga al’truisiik; |
yo‘naltirilgan emotsional ?
Mchﬁéféa va
= daromadga
yo‘naltirilgan
s S i T p— e
T 2 S S L
| Ishlab chigarish Almashish Tagsimol ! Tadbirkorlik
_ (mehijlm) ~ tijorat; — boshqgaruv; I— tashkiliy;
B ’“'?""ar‘g‘c’“ég — arid; — funksional; ~ vositachilik;
— aniq maqsadga L o i ) .
yo-naltirifgan; - 50“5}’., - V?Slt_fi"hf'lka — faollashtiruvchi;
— funksional: — shaxsiy — distributiv - tiorat;
— startifikatsion; resurslarni i = konyunktura-
~ xo'jaliK; 1aklif gilish L otyin;
— moslashtirish; modeli; ~ komsalting
= xarakterologik: _ vositachilik
T lantapa | _ .- e e

4. 1. 3-rasm. Inson iqtisodiy xatti-harakatining asosiy turlari

Manba: Fowuna 0O.C., [Hoaovsunxa B.C. DKonoMuueckoc MOBELCHUE
pabOTHUKOR Ha prHKa Tpyaa. Omek: Mizparersetro OM TTTY, 2001 — C 49
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motivi — farovonlikning ishonchsiz omillarini (0‘qishning osonligi
voki qiyinligi, ishning voqishi yoki yogmasligi, bandlikning
doimiyligi yoki doimiy emasligi, jamiyatdagi nufuz, ma’lum
darajada muvaffaqgiyat ehtimolini) hisobga olgan holda foydani
ko‘paytirish (boyish)dan iboral.

Inson:

e tashkilot hagida muayyan bilimlarga cga bo‘lgani holda o‘zini
va 0‘z imkoniyatlarini baholaydi;

e 0‘z maqsadlari va mavjud imkoniyatlaridan kelib th(}lb
tashkilotga nisbatan muayyan magsadlarni ko‘zlaydi;

» 0°‘z magsadlariga crishish, tashkilotda muayyan o‘rinni egal-
lash, muayyan ishni bajarish va muayyan mukofotni olishnt
nazarda tutgan holda tashkilot bilan o‘zaro hamkorlikka
kirishadi. Shu tariga, u korxonaning imkoniyatini va o‘z
ehtiyojlarini taqgoslagan holda, o‘ziga xos iqtisodiy xatti-
harakatni shakllantiradi.

1. Eng ko‘p mehnat evaziga eng ko'p daromad. Quyidagi
ko‘rsatkichlar hisobidan eng ko‘p mehnatga erishish ushbu xildagi
strategiyant amalga oshirishning eng keng targalgan varianti hisob-
lanadi: bandlik vaqti bir haftada 50 soatdan ko'pni tashkil qiladi;
bajarilayotgan ishning murakkablik darajasi yuqori (bu shumi
anglatadiki, ishchilar 5 dan 8 gacha, xizmatchilar esa 12 dan
vugori razryadga ega); noiqtisodiy o‘zgaruvchanlar ta’siri juda
vugori darajada bo‘ladi.

2. O‘'rtacha darajali mehnat evaziga eng ko‘p daromad
Mchnat sa’y-harakatlarining quyidagi kombinatsiyasi hisobidan
cng ko‘p daromadga erishish ushbu strategiyani amalga oshirish-
mng cng keng targalgan varianti hisoblanadi: bandlik vaqti bir
haltada 30 soat va undan kamni tashkil giladi, bajarilavotgan
ishning murakkablik darajasi o‘rtacha (ya’m ishchilar 3—35, xiz-
matchilar esa 8—12 razryadlarga ega) va noiqtisodiy o‘zga-
ruvchanlar ta’siri eng yuqori darajada.

Xodimga ta’sir ctish mexanizmi; -

o xodimga eng ko 'p daromad olish imkoniyatini ta’minlash,

» bandlik vaqti gqonun hujjatlari bilan belgilangan darajadan

vuqgori bo‘lmasligi kerak;
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o professional ijodiy faoliyat natijalari uchun go‘shimcha
to‘lovlar tizimini joriy etish;

« ish stap va bajarilayotgan ishning murakkabligiga garab
go‘shimcha to‘lovlar tizimini joriy etish.

e . S
- t Xodimga eng ko’p daromad olish imkoniyatini
! s D [ta’minlash;
2 e
- Bandlik vaqgti gonun hujjatlari bilan belgilangan !
2 darajadan vuqori bo‘imasligi kerak; E
:54 Professional ijodiy faolivat natijalari uchun
] c1- . TR . ‘
pr ___igo‘shimcha te'lovlar tizimini joriy etish;
Bo
[ P o] 1SN STAJE Va bajarilayotgan ishning murak-
. kabligiga qarab qo‘shimcha to'lovlar tizimini :
joriy etish. 5

4. 1. 4-rasm. Xodimga ta’sir etish mexanizmi

Igtisodiy xatti-harakatning ushbu xildagi strategiyasiga yo‘nal-
tirilgan xodimning ustunliklari shundan iboratki, bunday xo-
dimning ish bilan band bo‘ladigan vaqti unchalik ko‘p emasligiga
garamay, u katta ish stajiga ega va yuqori mahoratni talab etuvchi
ishlarni bajarishga qodir. Amalda bu ko‘p bilim va ko‘nikmalarga,
kasbiy aloqalarning keng tizimiga ega bo‘igan va ushbu alogalarni
saglab turish uchun faol ishlovchi xodimlar.

Mazkur xildagi strategivani amalga oshiruvchi xodimlaring
kamchiligi shundan iboratki, bular yangi bilimlarni egallashni
magqsad gilmagan, o‘z navbatida, yangiliklarni og'ir idrok giluvchi
past ma’lumotli insonlar.

3. Eng kam mehnat evaziga eng ko'p daromad. Bir haftada
30 soatdan 40 soatgacha band bo‘lgan, past malaka talab etuvchi
ishni bajarib, lekin bunda yugori darajadagi noiqgtisodiy c‘zga-
ruvchan kattalikka ega bo‘lgan holda daromadiarning eng yuqori
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darajasiga erishish ushbu xildagi strategiyani amalga oshirishga
xo0s bo‘lgan variant hisoblanadi.

Igtisodiy xatti-harakatning ushbu xildagi straiegiyani amalga
oshiruvchi xodimlar faqgat past darajadagi murakkab ishlarni
bajarishga qodir; ular kasbiy ustunliklarga umuman ega emas va
jodiy kasbiy faollikning past darajasiga ega. Tashkilotda bunday
xatti-harakatga quyidagi holatlarda erishish mumkin:

» tashkilotda mintaga bo‘yicha o‘rtacha darajadan yuqori -

miqgdorda ish hagini ta’minlash;

o bandlik vaqlini bajarilayotgan ishning natijalariga garab

belgilash; a

e go'‘shimcha ta’lim olishni moddiy rag‘batlantirish;

e fagat oddiy ishlarning bajarilishini ta’minlash.

Ushbu xildagi xodimlar muayyan ustunliklarga ham cga.
Chunki ular asosiy vaqtini bo‘sh ish o‘rinlari hagida axborotni
lo plash uchun sarflashadi, demak bunday insonlar kirishimli
ho'lib, tashkilotda norasmiy kommunikatsiyalar funksiyasini
hajarishga qodir.

Ularning kamchiliklari quyidagilardan iborat; oddiy ishni
bajaruvchi insonlar mazkur holatda past hayotiy faollikka ham
cgd, demak bunday insonlar depressiv holatlardan aziyat chekishlari
va 0‘z holatidan hamma vaqt nolib vyurishlari mumkin. Xo-
dimlarning bunday xili o‘ziga o‘zi yugori baho berishiari mumkin.

4. Eng ko‘p mehnat evaziga o‘rtacha daromad. Bir haftada
50 soatdan ko'p vagt mobaynida band bo‘lish, bajarilayotgan ish
murakkabligining o rtacha darajasi va noiqtisodiy o‘zgaruvchan-
larning yuqort darajasi hisobidan daromadning o ‘rtacha darajasiga
crishish ushbu xildagi iqtisodiy xatti-harakatni amalga oshirishning
crg keng targalgan varianti hisoblanadi.

Igtiscdiy xatti-harakatning ushbu xildagi strategiyasini amalga
oshirishga quyidagi shartlarni ta’minlash hisobidan erishish
tmmkin:

e jjodiy kasbiy faollikni rag‘batlantirish va yangi bilimlarni

o‘zlashtirish;

o xodimga limitlanmagan ish kunida daromadning o‘rtacha

darajasini ta’'minlash;
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o hozirgi vaqtda yugori malaka talab gilmaydigan, lekin kel-

gusida yugori malaka talab qiluvchi ish o‘rnini tagdim etish;

» rag'batlantirish tizimi ta’lim darajasini baholash va kasbiy

facllikni rag‘batlantirish asosida qurilishi kerak.

Iqtisodiy xatti-harakatning ushbu strategivasini amalga oshi-
ruvchi xodimlar bir qator ustunliklarga ega: ular o'z malakasi
darajasini ongli ravishda baholashi ogibatida daromadning yugori
darajasiga ongli ravishda da vogarlik gilmaydi, bu kasbiy {aolivatga
nisbatan vuqori salohiyatga ega, yangi bilimlarm tez va sifath
o‘zlashtirishga godir bo‘lgan insonlar. Biroq igtisodiy xatti-harakat
strategivasining ushbu xili uzoq vagt mobaynida bargaror bo‘lib
golmaydi va ish staji hamda bajarilayotgan ishning murakkablik
darajasi o‘zgarganda u ham o‘zgarishi mumkin.

5. O‘rtacha darajeli mehnat evaziga o‘rtacha daromad. Bir
haftada 50 soatdan ko‘p vagt mobaynida band bo‘lish, bajari~
layotgan ish murakkabligining past darajasi va noigtisodity o‘zga-
ruvchanlarning eng past darajasi hisobidan daromadning o ‘rtacha
darajesiga crishish ushbu xildagi strategivani amalga oshirishning
eng keng targalgan varianti hisoblanadi. Igtisodiy xatti-harakatning
mazkur strategiyasini amalga oshiruvehi xodimlar ish beruvchilarda
katta qiziqish uyg‘otishi lozim. Xodimlarning bunday xili yuqori
kasbiy faolligi bilan tavsiflanadi, ko‘p va sifatli ishlashga tayyor,
biroq faqat o'z kasbi doirasida. Ya’ni ushbu xodimiar kasbini
o‘zgartirishga tayyor emaslar, lekin o‘z kasbi doirasida yangi
mutaxassislikni osongina o‘zlashtirishadi.

6. Eng kam mehnat evaziga o‘rtacha daromad. Daromadning
o‘rtacha darajasiga bir haftada 30 soatdan kam vaqt mobaynida
band bo‘lish, past darajali murakkab ishni bajarish va noiqgtisodiy
o‘zgaruvchanlarning o‘rtacha darajasi hisobidan daromadning
o ‘rtacha darajasiga erishish ushbu xildagi strategiyani amalga
oshirishning eng keng targalgan varianti hisoblanadi.

Bunday strategiyaning amalga oshirilishiga quyidagicha tarzda
ta’sir etish orgalt erishish mumkin:

» bajarilayotgan ishlarni birgalikda olib borish uchun sharoitlar

varatish. Ishlar murakkab bo‘lmasligi, bir kasb doirasida bir
xil bo'lishi kerak;
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« sh vagtining vzunligi faochyatning natijalariga qarab belgi-
tanishi lozim. Eng yaxshi variant — ish kunining vaqtga
ko‘ra chegaralovchi doiralariga ega bo‘lmaslik;

s daromadning o‘rtacha dargjasim ta’minlash.

Ushbu xildagi xodimlar bunday strategityani amalga oshirish
uchun sharoitlar mavjud bo‘lib, ish o‘rinlarida oddiy, lekin
faol kommunikativ faolivatni talab etuvchi ishlarni bajarish
nazarda tutiladigan joylarda ish beruvchilarda qizigish uyg‘otishi
mumkin.

7. Eng ko'p mehnat evaziga eng kam daromad. Bir haftada
40 soatdan 45 scatgacha vaqt mobaynida band bo‘lish, yugor
darajali murakkab ishni bajarish va noigtisodiy o‘zgaruvchan-
larning eng yuqori darajasi hisobidan daromadning eng kam
darajasiga erishish ushbu xildagi strategiyani amalga oshirishning
eng keng tarqalgan varianti hisoblanadi. O‘z navbatida, bunday
xodimlarning strategik yo‘nalishlari birinchi galda faoliyatning
moddiy tomoniga emas, balki noiqtisodiy o‘zgaruvchanlarga cgalik
gilishga vo'naltinilgan. Ushbu strategivaning ustuniiklari quyida-
gilardan iborat: xodim murakkab ishlarni bajarishga yo‘naltirilgan,
vangi bilimlarnt faollik bilan ofzlashtiradi, kasbiy ko‘nikmalarni
doimiy ravishda takomiillashtiradi va shu bilan birga, eng kam
daromad olishga rozi. Bunday xatti-harakat ko‘p jihatdan ish
stajining kamligi bilan izohlanadi. Biroq mazkur omil ushbu xildagi
strategivaning beqaror va vaqtga ko‘ra cheklangan bo‘lishiga ohb
wcladi.

8. O‘rtacha darajali mcehnat evaziga eng kam daromad. Bir
haftada 50 soatdan ko‘p vagt mobaynida band bo‘lish, o‘rtacha
darajali murakkab ishni bajarish va noiqgtisodiy o‘zgaruvchanlarga
cga emaslik hisobidan daromadnring eng kam darajasiga erishish
ushbu xildagi strategivani amalga oshirishning eng keng targalgan
varianti hisoblanadi.

Iquisodiy xatti-harakatning bunday strategiyasini quyidagi
vo'liar bilan amalga oshirish mumkin:

e eng ko‘p bandlik vaqtini rag‘batlantirish, ya’ni ish kunining
o‘rtacha davonmyligida yaxshi ishlashning tloji yo“qligt to‘g‘risidagi
g oyani hayotga tatbiq etish;
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» bajarilayotgan ishning ijtimoiy ahamiyatga molikligiga
asoslangan motivatsiyalash tizimini yaratish;

e bandlik vaqtining davomiyligini rag‘batlantirish asosida
moddiy rag‘batlantirish tizimini yaratish.

9. Eng kam mehnat evaziga eng kam daromad. Bir haftada
30 soatdan kam vaqt mobaynida band bo‘lish, ¢ ‘racha darajali
murakkab ishni bajarish va noiqtisodiy o‘zgaruvchanlarning mavijud
emasligi yoki eng past darajali murakkab ishni bajarish va
noigtisodiv o‘zgaruvchanlarning o‘rtacha darajasi hisobidan
daromadning eng kam darajasiga erishish ushbu xildagi strategiyani
amalga oshirishning eng keng tarqalgan varianti hisoblanadi.

Iqtisodiy xatti-harakatning bunday strategiyasini amalga -
oshiruvchi xodimlar quyidagi sabablarga ko‘ra mehnat faoliyatidan
yuqgori daromad olish magsadini ko‘zlamaydi. Xodim kam vaqt
mobaynida band bo‘lishni xohlaydi va bandlikning bunday vzunligi
yuqori daromad keltirmasligini anglaydi. Boz ustiga, u eng kam
kasbiy ijodiy faollikka ega; ma’lumot olish va kasbiy tayyorganlik
uchun u kam vaqt sarflagan.

Odatda, bu o‘z mchnatining natijalaridan manfaatdor bo‘l-
magan, bilimlarni ham, ko‘nikmalami ham, vaqt sarflashni ham
talab qilmaydigan oddiy ishni bajarishga yo‘naltirilgan oddiy
jjrochilardir.

«Inson-mehnat» tizimida omillarning o‘zaro bog‘lighigining
shakllanishi 4.71.5-rasmda ko‘rsatilgan.

Turli ijtimoiy tuzilmalarda faoliyat subyektlari o*rtasidagi o‘zaro
munosabat mukofotlar (huquqlar, foyda) va xargjatlar (majbu-
rivatlar, to‘lov)ni tenglashtirish usullan bilan shartlangan alma-
shuviaming murakkab tizimi sifatida ishtirok etadi, ya'ni bozor
sharoitida ijtimoiy-iqtisodiy va mehnatga oid munosabatlar
almashuv xususiyatiga ega.

Bunday sharoitda mehnat sohasidagi xatti-harakat xodimning
muayyan sohadagi {aolivat sharoitlari, mazmuni va natijalariga
nisbatan ichki munosabatini aks ettiruvchi uning xatti-hara-
katlarining yig‘indisi sifatida ishtirok etadi. Yugorida aytilganlarning
barchasi xodimlarning mehnat sohasidagi xatti-harakati
modellarida shakllanadi.
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4. [.5-rasm. «Inson-mehnat» tizimida omillarning o‘zaro bog‘ligligi

I-model — passiv-moslashtirish. Mchnat faolligi rivojlani- -
shining past darajasi. o‘z qobiliyatlari va tashabbusidan gisman
va tizimsiz foydalanuvchi xodimning kutuvchi-passiv xatti-harakati
bilan tavsiflanadi. Mehnat ichki ehtiyoj hisoblanmaydi, unda
ishtirok etish tashgi holatiar bilan shartlanadi.

2-model — latent (yvashirincha). Ushbu modelda ijobiy mehnat
motivatsiyasi, individ tomonidan o‘zining ijtimoiy ahamiyatini
anglashi qayd etilgan. Birog ijobiy motivatsiya yuqori sifatli
laolivatda namoyon bo‘lmaydi hamda mehnat jarayonida shaxsiy
vaxiralarning jalb etilishi va amalga oshirilishi bilan kuzatilmaydi.

3-model — instrumental. Mehnatda jshtirok etishning yugori
motivlari mavjud emasiigi, biroq miqdoriy va sifat xususiyatlariga
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ko‘ra yuqori samaradorlikni ta’minlash imkonini beruvchi moddiy
manfaatdorlik motivlarining kuchliligi bilan tavsiflanadi.

4-model — havaskor. Ushbu model uchun kasbni ongli
ravishda tanlash va mehnat faolivalining mazkur turini amalga
oshirish, ijod qilish gobiliyatini rivojlantirish natijasi sifatida mehnat
mazmuniga yo‘naltirilishning vuqori darajasi xosdir. Mehnat
jarayonida xodimning mechnat salohiyatidan yuqori darajada
{oydalanish bilan kuzatiladigan ishlab chigarish faoliyatining yuqori
miqdoriy va sifatiy xususiyatlari qayd etiladi.

Inson qadriyatlari shkalasida moddiy ragbatlantirish orgali
moddiy ehtiyojlamni qondirish imkonini beruvchi eng ko*p shaxsiy
o‘sish, erkin harakat, ijod qgilish imkoniyatlari bilan bog‘liq motivlar
mustahkam yetakchi o‘rin tutadi.

Xodimni shaxsiy magsadiarga erishishga undovchi jarayon
sifatida motivatsiva ham mehnart sohasidagi xatti-harakatga to‘g‘i-
dan to‘g‘ri ta’sir ko‘rsatadi. U gandaydir sezilarli gonigmagan
chtivojdan boshlanadi (4. 1.6-rasm).

Mazkur sohadagi ilmiy ishlanmalar mehnat xususiyatida ro‘y
bergan chuqur o‘zgarishlarni qayd ctadi. Bular — malaka va ma-
horatni talab giluvchi eng ilg‘or va mukammal texnologivalarning
keng targalishi, xodimni axborotni yanada to‘lig qabul gilish,
tahlil etish va qayta ishlashga majbur giluvchi intellektga ho‘lgan
yuklamaning o‘sishi, mehnatdan voz kechishning pasayishi,
tafakkurning nostandartligi, ishonchlilik, javobgarlik va b.

4.2. Xodimlarni motivatsiyalashga ta’sir etish vositalari

Mehnat sohasidagi xatti-harakatning iqtisodiy tabiatini o‘zgar-
tirgan holda bozor munosabatlariga o‘tish mukofotiash tizimida
ham ana shunday o‘zgarishlarni talab giladi — bugungi kunda ish
hagi migdorini xodimdagi mavjud barcha ehtiyojlarni qondirish
manbai sifatida tasavvur eiib bo‘lmaydi.

Igtisodiy motivatsiyaning shakllanishi va rivojlanishi xodimiami
organizmning biologik faoliyatini saglab (urishga ko‘maklashuvchi
inson ehtiyojlarini gondirishga vo‘naltiradi (ovqatlanish, kiyim-
~ kechak, uy-joy, maishiy buyumliar va h.k.) (4.2 I-rasm). Perso-

84



i o

=4 e b gy s e R A i A,
x
e T

b WA b L bl o A AN 3 AN

sy

Kasbni tanlash tizimi
[jlimoiy muhitoing ta’siti
Funksional tanlash QOqilona tanlash

Mehnat vaziyatlari
Shabionli Muammoli

Mechnat uchun mukefot
-4 Tashgi Ichki

Ehtivojlar, manfaatlarning qondirlish darajasi; shu
munosabat bidan yuzaga keladigan emotsiyalar

yeve

Tagqoslash

s
3

Mechnat imkoniyatlari

Vaziyatli Dispovitsion ' Majburlov

?;

Parametriar-omiliar

H

i

M c hnat g a d 0 i r ot ooy e sy et

xatti-harakat

Paramectriar-sifat

RRA e pae s s s ks banng

Konstruktiv

f

Destrukliv :

1
:

J—

| fjroiya-ijod

Innovatsion-mutaasstb

e e i T A e

Faol Passiv

Professional

e i A e b e <R e AT N AL Y Am b

Institutsional
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4.2 I-jadval

Xodimlarni motivatsiyalashga ta’sir etish vositalari!

Yositalar

Motivatsiyalashga €a’sir etish vosi{alarining asosiy mazmumi

Ishilarni
tashkil etish

Ishni bajarish uchun talab etiladigan ko‘nikmalarning xilma-
xiligi.
Bajarilayotgan topshiriglarning tugaltanganligi.

Ishning ahamivati va javobgarligi.

Xodimga nstaqillikberish.
Ishning belgilangan talablarga mos kelishi to‘g risidagi axborot

Moddiy Taklif etilayotgan ish hagining raqobatbardoshligi. [sh

rag'batlan-  |hagining doimiy va o'zgaruvchan gismining nisbati. Mehuaatga

tinsh haq to‘lash va ish natijalarining bog‘ligligi. Mehnatga haq to*-
lashni bir kasbiy guruh yoki lavozim toifasi doirasida
tabagaiash imkonivati

Ma’naviy Bevosiia rahbar tomonidan ham, korxona ma muriyaii

rag'batlan- tomonidan ham foydalaniladigan nomaddiy rag‘batiantirish

tirish usullarining keng to‘plaimi (og‘zaki minnatdorchilik, faxriy
vorlig, hurmat taxtasidagi rasmva b.}

Magsadlarni  |Xodim oldiga muayyan vagt mobaynida hal etilishi fozim bol-

go'yish gan aniq vazifalar va magsadlarning qo‘yilishi. Magsadiarning

mofivatsiyalash samarasini ta’maniovcht asosiy {alablar:
e anighik;

= magsadning xodim uchun jozibadorligi;

¢ erishiladigan

Baholash va
nazorat qilish

Eirochining ishini nazorat gilishning bevosita rahbar tomonidan
amalga oshiriladigan turli shakllari va uning ish natijularim
hamda mehrat sohasidagi xatti-harakatini baholash

Xabardor Xodimlarning ular uchun ahamivatli axboroiga bo‘lgan
gilish ehtiyojlarining o‘z vaqtida va to‘liq qondirilishi
Boshgaruv Boshqgaruv sifati; tashkilotda usunlik giluvchi boshgaruv
amaliyoti ustubi va boshgaruv uslubining vaziyatning muhim o‘zga-
rishlariga mos kelishi
[ntizomiy Joyni to‘g‘ri tanlash (ochigcha yoki rahbar xonasida), O
ta’sir vaqgtida intizomiy ta’sir etish. Jazoning gat’iyligining
choralari qilmishning og‘iriigiga mos kelishi. Sabablarni izohlash.

it shaxsty xususiyat.
Jazolarning noshaxsty yatl

' Mapmun IT. Vaparneune moTipalgieit. Yuebuoe nocobuc, — M.; FOHMTU-
nana, 2009. — C-220.
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4.2 I-jadval

Xodimiar O'zini o’z1 hurmat gilish.
uchun eng Moliyaviy farovonlik.
ahamiyatli Jamoa oldidagi javobarlik.
gadriyatiar Kompaniya (korxona, Lashkllot) manlaat].m

Mansab istigbollari.

Oila manfaatlari va boshgalar

§z ---------------- e ? Motivatsiyalash va rag‘batlantirish ----- e

\;. e ) H g AL " " EFRREVEN ; ’ . ?n-w.u---ul—'-»\—wu'"' L R AL MRS Rl oo J R . AR . R, A hhmmnay
; Igtisodiy qumodly

£ : i

13 Lavoiim okladi Wﬁ;k{)fotlar — .

i Ymtivo: Ish mazmunini; Xizmatda o'sish

| Imtiyozlar | shaxsiy S mazn | AL

 yoki tanlash. hissadan qat’iy 0 zgarfmsh O'zaro

i Turli xizmatlar e . Bazaviy { munosabatlar.

| nazar. shaxsiy e s

L uchun hissara qarab ta’lim. | Adolatlilix.

3 imtiyozlar. ¢ Mmssaga qgarab. Oulay mehnat; Alohida

3 | Qo‘shimcha sharoitlari. | maqom.

F10°C lov Jozibadorlik. § Nufuzli
Firmalar. i mukofot.
..................... ......., shonchlilik, |

4.2. I-rasm. Motivatsiyalash turlari

nalni rag'batlantirishning innovatsion usullariga mulkda va foydani
tagsimlashda ishtirok elishga yo‘naltirilgan usullar kiradi.
Xususan, xodimlar uchun — bu firma ishining natijalariga
ko‘ra yillik mukofot: agar yillik foyda muayyan foizga oshsa,
xodimlar shunga mos migdorda bonusga ega bo‘lishadi, yuqori
bo‘gtin (lop-menejerlar) uchun — bu aksiyalar uchun opsion.
Noigtisodiy motivatsiyalash tegishli qadriyatlar va normalar,
hayot mazmuni, shaxsning mehnat faolivatidagi qadriyatlariga
tayanuvehi axlogiy va intizomiy motivlardan foydalangan holda
amalga oshiriladi. Ular insonning ma’naviy ehliyojlarini qondirishga
vo'naltirilgan bo‘lib, ishlab chigish va amalga oshirishda o‘ta
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murakkab, lekin ancha samarali hisoblanadi, chunki shaxsning
salobiyatini oshirishga xizmat giladi.

Qisqacha xulosalar

Mehnatni samarali boshgarish ko‘p jihatdan insonning iqtiso-
diy tizimdagi xatti-harakati bilan bog'lig.

Ushbu xatti-harakat:

e xodimlarga bo‘lgan talabni shakllantiruvchi korxonalarga;

* insonning o‘ziga xos xususiyatiari hamda mehnat bozorida

ishcht kuchining taklifini shakllantirishda o‘rin tutadigan
obyektiv va subyektiv omillarga bog'liq.

Shaxsning igtisodiy hayotdagi faol roli ko‘p jihatdan uning
iqtisodiy xatti-harakati motiviari bilan belgilanadi. Ingliz siyosiy
igtisod klassiklari A. Smit va D. Rikardoning asarlarida «igtisodiy
inson» konsepsiyasi (modeli) yaratilgan bo‘lib, u quyidagilar bilan
tavsiflanadi:

1) igtisodiy xatti-harakat motivatsiyasidan shaxsiy manfaat-
dorlikning hal giluvchi roli;

2) iqtisodiy subyektning o‘z ishlarida bilimdonligi;

3) bozor iqtisodiyotida inson xofjalik facoliyatining asosiv
motivi — farovonlikning ishonchsiz omiltari {o°qishning osonligi
voki qiyinligi, ishning yoqishi voki yogmasligi, bandlikning
doimiyligi yoki doimiy emasligi, jamiyatdagi nufuz, ma’lum
darajada muvaftagiyat ehtimoli)ni hisobga olgan holda fovdani
ko‘paytirish (boyish)dan iborat.

Nazorat va muhokama uchun savollar

1. Insonning mehnat bozoridagi igtisodiy xatti-harakatining tarkibini aniglang.

2. Xodim xatti-harakatining turli modellarida insonga nisbatan yondashiuvni
aytib bering.

. Insen igqtisodiy xatti-harakatining asosiy mwrlarini toping.

. Xodimga ta sir etish mexanizmini aniglang.

. «Inson-mehnat» iizimida omillarning o zare bog ligligini toping.

. Moftivatsivalash turlarini ko ‘rsating.

. Xodimiarni motivatsivalashga ta’sir etish vositelarini sarab bering.

. Xodimni shaxsiy magsadlarga erishishga undovchi jarayonni aytib bering.

0 >~ Ny B

88



)

Tavsiya etilgan adabiyellar

Mupsuéee {ll. Tankuanit Tax N, KATHAH TapTHO-HHTHIOM Ba 1RAXCHI
»apobrapivk — xap 6up paxbap GAORMSTRHHMHI KYHIAMK KoOMZack
6ymuinn Kepak. — T.: Vstexuctow, 2017. — 104 6.

Mupsudes Il Omuii Maxuue ceHaty Ba KOHYIINMAKK DanaTacu neny-
TaTIapura Mypoxkaatdoma. //Uza.uz. 2017 s 22 nekabps.
Vitekueron PecnyGitmkacu 1ipesvaenm Llaskar Mupsuéesnmnr 2017
2021 imanapna VsGexuctod PecryGIUKACMHH PHBOXIAHTHDHIIHUHE
Gelura yeTypop HyHaIMIaM 6¥idnda Xxapakamap crpareruscinu «Daoy
TANOUPKOPIANK, HHHOBALIMOH FOXNAP BA TEXHONOTMAIAPHN KV 1T40-KYB-
BATAALN HMIM»AE AMANTA OHIMPHILIIA OHIL MABAAT JACTYPH TVFPHCHIANH
Mapmonn 23.01.2018 i, 06/18/5308/3610-coH.

Mupsuées I, Bunumity aBjoi — GYIOK KeAaKaKHHUHT, TAADUPKOpP XakK —
GAPOROH XAETHUHI, AYCTOHR XAMKODAMK 3CA TADAKKMETHMHI Kado-
aaraamp. Ysbekucron Pecnybauxacu KoHcmiyuMsicy KaGyn Kuinit-
rasH¥ydir 26 EnuIMrira OardlLiaHcad TANTAHAIN MRPOCUMAATH Mitt-
pyia. Xauk cy3u. 2018 iun 7 sexaOpb.

Boacun H.A., Boaeuna O.H. Onnata Tpyaa: sSIMOUCKHH OOuWT M
poccHiicKag HpakTHKa, Yyebuoe nocodue. — M. HUspateasciso Topro-
gast kopnopauusa Jamkors UK., 2005.

Kdanxun H A Mortusatius nepconaia. Msmepenyve u ananus. Yuedno-
npakTyyeckoe nocodue. — M. @unnpece, 2010. — 272 c.

Kudauve A.H. DkoHoMHUKa v coudoirorus Tpyaa. Yuebnuk. — M

Mingpa-M, 2010. — 310 c.



V BOB. XODIM PERSONAL IQTISODIYOTI
TIZIMIDA

3.1. Personalning ish joyidagi rolini boshqarish nazariyasi

Igtisodiyotni insonlar yaratadi. Buni uiar ganday amalga oshi-
rishini tushunish csa insonlar harakatlari oldindan aytib bo‘-
linadigan darajaga kelishini, jamiyat esa o'zini o‘zi tashkil etish
qobhiliyatiga ega bo‘lishini anglatadi. Nazariyada ham, amalivotda
ham ushbu muammoga ¢’tiborsizlik islohatlaming muvaffagiyat-
sizligini, samarasizligini, o‘zgarishlarning sust sur’atlarda borishini
izohlaydi.

O*tmishdan meros bo‘lib qolgan ijtimoiy tuznmni yuqoridan
turib, insonlarsiz, boshliglar buyrug‘i bilan o‘zgartirish mumkinligi
io‘g risidagi tasavvur kop jihatdan rivojlanayotgan mamlakatlardagi
o‘zgarishlarga to'sqinlik gilmoqgda.

Bunda umumiy yo‘sindagi savol tug‘iladi: iqtisodiv naza-
rivalar, igtisodiy tahlil vositalari — G arb igtisodiyoti amaliyotiga
asoslangan holda ishlab chiqilgan igtisodiy tizimni rivojlantirish
va uning mavjud bo‘lishining nazariy modellari mamlakatda
kechayoigan iqtisodiy jarayonlarni tahlil gilish uchun varoqlimi?
(5.1.1-jadval).

Iqtisodiy hayot subyek!i sifatida inson haqidagi tasavvurlarning
rivojlanishi natijasida bir gator tushunchalar paydo bo*idi: «ishchi
kuchi», «mehnat resurslari», «mehnat salohivati», «inson omili»,
«inson kapitali» (5.7, ]-rasm).

5. 1.2-jadvalda yugorida ko‘rib chiqilgan barcha tushunchalar
uilarning paydo bo‘lishi va faol foydalanishiga muvofig solnomaviy
izchillikda keltirilgan.

Ushbu solnoma jamiyat tomonidan insonning igtisodiyotdagi
ortib boruvchi rolining asta-sekin anglab yetilishi va uni o‘rganishga
nisbatan yalpi yondashuvning kuchayganligini aks cttirgan.
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Ashchi i‘uchi — LT Inson omili: insonlar —
Insonning mehnat | / INSON — ‘ iShlﬂb {Shiqafifih va
ailish uchun jismoniy., /  mehnat gilish % |jamiyat nvojlvamshmmg
ma’naviy. *"“f qobiliyatlari w* ' as‘;‘"‘"?’ .
intcllektual manbai harakatlantiruvchi

‘- _ Xuchi

qobiliyatiari yig‘indisi:

g X E
: lqtisediy faol aholi
ishlab chigarish | inson resurslarini (ishchi kuchi) —~

iqtisodiy iaol

bo‘lmagan aholi

inson resurslari — | | Mehnat resurslari — !r .
resurslarining bir turi =4 ifodalash shakli ;
| |
|
|

o od  Inson Kapitali —
S ‘investiisiyalar kicitish

Mehnat salohiyati — . . )i da olingan | |
sifar jihatdan 7* bilimlar, ko‘nikmalar“’;
o'lchangaa mechnat © xususiyatlar

resursiart e e
csursia yig‘indisi

Intellektual kapital

3.i. f-rasm. Ishchi kuchi va u bilan bog‘liq fushunchalar

Grarbda chop etilgan kasaba uyushmalarining faoliyati bilan
bog'liq magolalarda ham human resourses — «mehnat resursiari»
atamasi tez-tez uchraydi. Rus tiliga u «inson resurslari». deb
(arjima gilingan. Iqtisodiy adabiyotlarda mammlakat, tarmoq, hudud
nazarda tutilgan hollarda mehnat resurslari hagida so‘z yuritiladi.
Boshlang‘ich mehnat jamoasi — tashkilot, korxona, ishlab chi-
qarish darajasida esa «xodimlar», «mehnatkashlar», «korxonada
band bo‘lganlar», «mehnat jamoasi a’zolari» kabi atamalar go‘i-
laniladi. G arb iqtisodchilari «mehnat resurslari» («human resour-
ses») atamasini ishlab chiqarish va korxonaning xo‘jalik faoliyat:
darajasida go‘llashadi. Jamiyat va xalqaro tashkilotlar rejalariga
nisbatan ko‘prog «inson resurslari» atamasi mos keladi.
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Yuqgorida keltirilgan ta’riflar shuni ko‘rsatib turibdiki, ko‘rib
chigilgan tushunchalar bir-biriga aynan o‘xshash emas, lekin
ularda bitta umumiy xususiyat mavjud — ular mehnat qilish gobi-
fivati namoyon bo‘lishining shakilarini o‘zida ifoda etadi. Mehnat —
bu qo‘lanilayotgan qobiliyat, ya’ni maqgbul faoliyat.

5.1 2-jadval
Biznesning o‘sishiga nima xalagit beradi?
Top-menedjerlar o‘rtasida o‘ikazilgan so‘rovlar
Tez-tez tilga olinishi . AQSHda
bo‘yicha, o‘rin Rossiy
[-o'rin Malakali personaining Malakali personalning
yetishmasligi — 64 % yetishmastigi — 46%
2-0'rin Yugqori xarajatlar — 56% Kompaniya mahsuoloti
narxlarining pasayishi
tendensivasi — 34%
3-0'rin Personalning vetarlicha Bozorda ancha jiddiy
motivatsiyalanmashigi — 44% | ragobatchilar — 33%

Manba: 3xonovmwka ¥ xusan. 2003 Ne 29— C 2.

Ana shunday yondashuvlardan personalga nisbatan «Perso-
nal — tashkilotning asosiy boyligi» konsepsiyasiga asoslangan ij-
timoiy-ruhiy yondashuv insonning ishlab chigarishdagi roliga eng
mos kcladigan yondashuv hisoblanadi (5. 1. 2-jadval).

Paydo bo‘lish vagtida u yoki bu tushuncha anig belgifangan
ma’noga ega bo‘ladi. Birog keyinchalik 1 taraqqiyotning asosiy
harakatlanuvchi kuchiga va asosiy harakatlanuvchi shaxsiga aylan-
gan inson haqgidagi zamonaviy bilimlar nuqtayi nazaridan talqin
etiladi.

{ekin agar G‘arbda tadbirkorlik falsafasida insopga, uning
bilimlari, mehnat motivatsiyasi va malakasiga tomon burilish
amalga oshirilgan bo‘lsa, mamiakatimiz amaliyotida personal bilan
ishlashda muhim o‘zgarishlar kuzatifvapdi.

Ayni paytda salohiyatning cheksizhgi, tivojianish chegaralarini
prognoz qilib bo'lmaslik, o‘ta murakkablik va aiohida shaxsning
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ham, guruhring ham xatti-harakatini modetlashtirib bo‘imasiigi
sifat jihatdan yangi yondashuvlarga o‘tishni talab giladi.

Ishchi kuchiga resursga bo‘lgani kabi yondashish islilab
chigarish ehtivojlari bilan solishtirilganda malakali xodimlar ayrim
toifalari (boshqaruvchilar, ishchilar) manbalarining cheklan-
ranligini tushunishni anglatadi, bu hol uning eng muhim va taqchil
(otlalariga egalik qifish uchun ragobat kurashiga olib keladi. Xo‘jalik
vuritishning bozor tizimi tez o*zgaruvchan shlab chiqgatish ehitivoy-
lart bidan xodimlarni kasbga tayvorlashning umumiy darajasi va
xususiyati o‘rtasidagt fargni oshiradi. Tlmiy-texnik ishlanmalar
hrmalarning xodimlarni o'qitish, kasbga tayvoriash, malakasini
iwuntazam oshirish va gayta tayyorlash xarajatiarini oshirishni
talab giladi. «Inson resurslari» konsepsiyasi personaldan fovda-
fanishga nisbatan vangi yondashuviarni asoslash uchun iqtisodiy
dalillarni keltirib, mehnat resusslarini o‘zlashtirishda kapital qo‘-
vilmalar zarurligini ta’kidlaydi. Yollovchi ortigcha ishehi kuchi
bozoriga, past malakali personalga yoki tegishii igtisodiy konyunk-
téraga murojaat etgan hollarda, ushbu konsepsiya boshga to-
wonga buriladi hamda mehnatni intensifikatstyatlash va kadrlar
ishining eng arxaik shakllari bilan uyg‘unlashadi.

Ko*plab korporatsiyalarning amaliy tajribaga ega bo'igan eng
malakali ishchi kuchining ortidan quvishi ulaming shaxsiy muam-
mofarini hal etadi, lekin shu bilan birga, mehnat bozoridagi
umumiy nomutanosiblikni kuchaytiradi. Bu yuqori sifatii ishchi
kuchi uchun raqobat kurashida o‘z aksini topadi. .

Kelgusida ijtimoiy-igtisodiy rivojlanishning yuqori va barqaror
sur’atlariga erishish igtisodiyotga yangi mehnatga layogatli kuch-
ning, birinchi galda, yosh mutaxassislarning kiritilishini talab qiladi.
Personal bo‘yicha menejerlar va rahbarlar oz kompaniyasini
strategik rivojlantirish haqida gayg‘urgan holda shum nazarca
tutadiki: ular hozirda igtidorli bitiruvchilarga katta mablag‘lami
sarflab, bir necha yildan so‘ng sodiq, iiodkor, faol, shijoatli va
g or bilimlarni egallagan mutaxassislarga ega bo‘ladi. Albatia,
kadrlar strategiyasini shakllantirishga nisbatan bunday yondastn:y,
odatda, yirik va barqaror tashkilotlarga xosdir. Garb kompaniyatagi
uchiun yosh mutaxassislarni jalb gilish real iqtisodiy foyda keltiradi.
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Inson resursining gadr-qimmati va uni har tomonlama ri-
vojlantirish zarurligi nugtayi nazaridan tub burilish 1970-yillarda,
insonning ijodiy salohayatini rivojtantirish mumkintligi to‘g  risidagi
fikr payde bo‘lganda yuz berdi. Ushbu davrda iqtisodiyotning
harakatlartiruvchi kuchlari gayta baholandi — inson omili dastlabki
o‘ringa chiqdi, inson kapitali (1K) nazariyasi paydo bo Idi. Mazkur
nazariya doirasida inson kapitalining quyidagi xususiyatlari ajrati-
ladi:

o [K igtisodiy o‘sishning asosiy sharti hisoblanadi;

o IKni shakllantirish insonning o‘zidan va butun jamiyatdan

katta xarajatlarni talab giladi;

o [K ko‘nikmalar, qobilivatlar ko‘rinishida muayyan zaxira

hisoblanadi, ya'ni jamg‘arilishga godir;

o 1Kga kiritilgan investitsivalar uning egasiga kelgusida yuqori

daromad olishni ta’minlaydi:

o JKga go‘yilma katta hajmdagi, uzoq vagili va integral xu-

susivatga ega bo‘lgan iqgtisodiy va ijtimoiy samara beradi;

=« [Kda investitsiva davit jismoniy kapitaldagiga garaganda

ancha uzoq davom etadi: inson ta’lim olishi nchun qo‘yil-
malar 1220 yillik investitsiya davriga ega, ayni paytda jis-
moniy kapitalda bu davr 1—5 yilni tashkil giladi.

Hozirgi sharoitda mehnat resursining mehnatga layogatli aho-
liniing bir gismi sifatida talgin etilishi uni mehnat gilish gobiliyat~
larining yig‘indisi sifatida faqgat bir tomonlama tavsiflaydi.

Ushbu tushunchaning mazmuni ancha murakkab, unda indi-
vidning mehnat faolivatiga godirligini belgilab bernvchi va uni
shakliantirishning ajralmas unsuri hisoblangan bazaviy unsurlar
(aktivlar yoki fondlar) ishtirok etadi: salomatlik, ma’lumot, umu-
miy madaniyat va ijtimoiy tarkibiy gism ¢3. . 2-rasm).

Inson tomonidan o‘zining mehnat faolivatini yuritish umumiy
gobilivatlarining go‘llanishi individ ganchalik so‘zamolligiga, xush-
muornalaligiga, kichik guruhda ishlay olishiga, mehnat natijasi,
o°z harakatlarining iqtisodiy, ijtimoiy oqibatlari uchun javobgarlikni
ganchalik his ctishiga bog‘liq. Inson resursidan AQSH, Fransiya,
Germaniya, Angliva, Finlandiya, Singapur kabi mamlakatlarda
70 foizdan ko'pga; lspaniva, Avstraliya, Yaponiya, Kanada va
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S. 1. 2-rasm. Individ mehnat resursining mazmiini

Chexivada ko'pi bilan 50 foizga foydalaniladi. Past ko‘rsatkichli
curuhga (25% atrofida) Rossiya, Mongoliya, Ukraina, XXR,
Polsha, Meksika kirady'.
ljodiy jarayon (faolivat) taglid gilish uchun o‘xshashlikka ega
chias, yangi moddiy va ma’naviy gadriyailarni yaratish shaklida
nostandart, original natijalarni beradi. BSS (Muvozanatlashgan
Ko'rsatkichlar Tizimi — D. Norton va R. Kashtan tomonidan
istilab chigilgan) tizimi mualliflarining ta’kidlashlaricha: «Biznes
vuritishning hozirgi sharoitida giymatning 70 foizini nomoddiy
aktiviar varatadi». Tjodiy insonlar korporativ. muammolarni ha!l
clishga, tashkilot ehtiyojlarini gondirishga va uning imkonmyatlarini
kengaytirishga ko‘maklashuvchi takliflarni kiritadi. Biroq ijodiy
tolivat o‘z-o°zidan yakuniy natija emas, balki uzluksiz jarayon
hisoblanadi (5. 1.3-rasm).
Intellektual resurs aqliy (intellektual) mehnat xodimlarining
sontnat emas, balki:
s ularning kasbiy-shaxsiy xususiyatlarini, masalan, tashab-
buskerligi va faolligi, ijodiy gobiliyatlari, yetakchiligi va b.;
e plar egallagan nazarly va amaliy bilimiar, ko‘nikmalarni
gamrab oladi.

' Buckpebenyesa E. ACCECCMCHT-UCHTD: HA CKOJILKO BaLTOB «T9HET» BATN
ucpeonan? ff www. uhr.ri.
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Inson resursining gadr-gimmati va uni har tomonlama ri-~
vojlantirish zarurligi nugiavi nazaridan tub burilish 1970~yillarda,
insonning ijodiy salohiyatini rivojlantirish mumkinligi to‘g‘risidagi
fikr paydo bo‘lganda yuz berdi. Ushbu davrda igtisodiyotning
harakatlartiruvchi knchlan qgayta baholandi — inson omili dastlabki
o‘ringa chiqdi, inson kapitali (1K) nazariyasi paydo boldi. Mazkur
nazariya doirasida inson kapitalining quyidagi xususiyatiori ajrafi-
ladi:

¢ JK igtisodiy o‘sishning asosiy sharti hisoblanadi:

e IKni shakllantirish insonning o‘zidan va butun jamivatdan
katta xarajatlamni talab qiladi;

¢ JK ko‘nikmalar, qobiiivatlar ko‘rinishida muayyan zaxira
hisoblanadi, ya'ni jamg‘arilishga qodir;

o [Kga kintilgan investitsiyalar uning egasiga kelgusida yugon
daromad olishni ta’minlaydi:

e [Kga go‘yilma katta hajmdagi, uzoqg vaqth va integral xu-
susivatga ega bo‘lgan igtisodiy va ijtimoiy samara beradi;

o IKda investitsiya davri jismoniy kapitaldagiga garaganda
ancha uzoq davom etadi: inson ta’lim olishi nchun go‘yil-
malar 12—20 yiltik investitsiya davriga ega, ayni payida jis-
moniy kapitalda bu davr 15 yilni tashkil giladi,

Hozirgi sharoitda mehnat resursining mehnatga layogatli aho-
lining bir gismi sifatida talqin etilishi uni mehnat gilish gobilivat-
larining yig‘indisi sifatida fagat bir tomonlama tavsifiaydi.

Ushbu tushunchaning mazmuni ancha murakkab, unda indi-
vidning mehnat faolivatiga godirligini belgilab beruvchi va uni
shakliantirishning ajralmas unsun hisoblangan bazaviy unsurlar
(aktivlar yoki fondlar) ishtirok etadi: salomatlik, ma’lumot, umu-
miy madaniyat va ijtimoiy tarkibiy qism (3. L 2-rasm).

Inson tomonidan o‘zining mehnat faoliyatini yuritish umumiy
gobiliyatlarining go‘llanishi individ ganchatik so‘zamolhigiga, xush-
muomalaligiga, kichik guruhda ishlay olishiga, mchnat natijasi,
o°z harakatlarining igtisodiy, ijtimoiy oqibatlari uchun javobgarlikni
ganchalik his etishiga bog‘liq. Inson resursidan AQSH, Fransiya,
Germaniya, Angliya, Finlandiya, Singapur kabt mamlakatiarda
70 foizdan ko'pga; Ispaniya, Avstraliya, Yaponiya, Kanada va
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5. 1.2-rasm. Individ mchnat resursining mazmuni

Chexiyada ko'pi bilan 50 foizga foydalaniladi. Past ko‘rsatkichii
suruhga (25% atrofida} Rossiya, Mongoliya, Ukraina, XXR,
Polsha, Meksika kiradi'.
ljodiy jarayon (facliyat) taglid qgilish uchun o‘xshashlikka cga
emas, vangi moddiy va ma’naviy qadriyatlarni yaratish shaklida
nostandart, original natijalarni beradi. BSS (Muvozanatlashgan
Ko'rsatkichlar Tizimi — D. Norton va R. Kashtan tomonidan
ishlab chigilgan) tizimi mualliftarining ta’kidlashlaricha: «Biznes
vuritishning hozirgi sharoitida giymatning 70 foizini nomoddiy
aktiviar yaratadi». ljodiy insonlar korporativ muammolarni hal
ctishga, tashkilot ehtivojlarini gondirishga va uning imkoniyatlarini
kengaytirishga ko‘maklashuvchi takliflarni kiritadi. Birog ijodiy
faoliyat o‘z-o'zidan yakuniy natija emas, balki uzluksiz jarayon
hisoblanadi (5. /7.3-rasm).
Intellektual resurs agliy (inteflektnal) mehnat xodimlarining
senini emas, balki:
« ularning kasbiy-shaxsiy xususiyatlarini, masalan, tashab-
buskorligi va faolligi, ijodiy gobiliyatlari, yetakchiligi va b.;
o ular egallagan nazariy va amaliv bilimiar, ko‘nikmalari
gamrab oladi.

t Buckpefienuyesu £, ACCECOMENT-UCHTD: HA CKOALKO OLIA0B «THHCT Bal
uepeonan? // www.uhroru.
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3.1.3-rasm. ljodiy jarayon hﬂsqlchlan

Strategik vazifalar

Shaxsning Shaxsning Shaxsning
xususiyatlari  aniglangan va  Xususiyatlariga
~ | baholangan {tuzatishlar kiritish
s Xususiyatlari i yuzasidan
’ Stavswalar
. SS— S S

. Shaxs | Ruh:y taslvus Rubiy ashis|

[ H

" Shaxsni T

baholash % z

usullari ' 1 Ruth tuzatlshlar
Shaxsning kelgusl{ kiritish ‘
xususiyatlarini J 5 F i
prognoz qilish } |
usu.;llari |

Metodologiya |

- Shaxsga td Sif etlsh usulian
Shdxsga ruhiy ta’sir etish

5.1.4-rasm. Tashkilot vazifalarini bajarish uchun
shaxsni ruhiy boshqarish jarayoni'

' Odecoe 10.1. v apyrne. MoTuranua nepcoHana. Yuebuoe nocobue. —
M.: Anppa-npece, 2010. — C 178.
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Ushbu funksiyalar shu bilan shartlanganki, shaxsning mehnat
faolivatidagi xatti-harakatini izohlash uchun xodimiar vlar asosida
o‘zini muayyan tarzda tutishi sabablarini, ya’ni xodimiar shaxs
sifatida ularga ta’sir ko'rsatish magsadida ko‘plab imkonivatlarni
yagona real harakatga aylantirish uchun foydalanadigan me-
zonlarni aniqlash lozim (5. 1. 4-rasm).

Shaxsning belgilari turli omillar ta’siri ostida shaklianadi, lekin
bunda har ganday shaxs 5. {.3-jadvalda keltirilgan muayvan xusu-
styatlar bilan tavsiflanadi.

5. 1.3-jadval

Shaxsning asosiy xususiyatlari

Shaxsning

xusasiyatlari Shaxs xususiyatining o‘ziga xos jihatlari

Intellekt darajasi, umumiy dunyogarash va eruditsiya,
Umumiy xususivatiar | aql va ziyraklik, diggat va uyushgoqlik, ishga
fayoqatlilik, kuzatuvchanlik, xushmuomalalikva h.k.

Yzig: . -
ziga x0s Faolivatning u yoki bu turiga layogatlifik

xususivatiar

Faoliyat uchun Faoliyatning muayyan turiga nisbatan bilimiar,

tavyorgastik malaka, ko‘ntkmaiar, odatlar yig‘indist
Insonning munosabatiari va faolligini belgilab

Yo'naltiriigantik heruvehi barqaror, vazivatlarga bog‘liq bo‘lmagan

molrvlar

Insonning xatti-harakatini belgilab beruvchi ruhiy

Xususiyat tarzi xususiyatfarda tfodalanuvchi uning barqaror helati

Biclogik shartlangan {Insonning xatti-harakatiga ta’sir ko‘rsatuvchi uning
xususivatiar rihiy xususiyatlari bilan belgilanadigan temperament

Shaxs faoliyatining umumiy yoki maxsus doirasi; ish
uslubi va ruhiyat o‘zganshining dinamikasi. Ta’sit
etish shakli bilimiar, tajriba va emotsiyalarga
asoslanishi mumkin, ruhiyat dinamikasi esa kuch,
harakatchanlik va ta’sirchanlik bilan 1avsiflanadi

Ruhiy (psixologik)
xususivatiar

Insonga nishatan uzog vagt mobaynida xos bo‘lgan
Ruhiy holat hargaror rubty holatlar bilan tavsiflanadi
(hayajonlanish, befarglik. ziglanish, tushkunlikva b.)
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5.2. Inson sivilizatsiyalari axlogi rivojlanishining darajalari!

Shaxs uning harakatlari va fe’l-atvorini belgilab beruvehi bel-
gilar va xususiyatiar to‘plamiga ega. Shaxsning asosini uning tabiiy
xususiyatlari (ruhiy xususiyatiar, nerv faoliyatining v yoki bu
xili va b.) hosil qilsa-da, ijtimoiy ahamiyatga molik xususivatlar,
shu jumladan, biror vo'nalishga cgalik, ¢htiyojlar va manfaatiar
rivojlanishning bal giluvchi omillari hisoblanadi. Ushbu belgilar
o‘zini ancha uzog vaqt mobaynida namoyon etadi. Shu sababli
insonning individualligini qayd etish va his gilish, omillarning
quyidagt uchta guruhi ta’siri ostida uning rivojlanishi dinamikasini
kuzatish mumkin;

[ason sivilizatsiyalari axloqiy rivojlanishining darajalari

i
i

eaarna an  ienms ot nansan s T ot (k. b o A b 1 U e ——
: : L ) E
Nasidan aasiga o‘tuvchi Ljtimoty-madaniy

amil amil

T S S U VR U Y

1
l
i
|
]

brtomaa e =

OII}’ nerv f&Olletl ;: i Oila. Mehnat faoliyaii.
fiziologiyasining | o7 ™ _ Muloger. :
xususivatlari i : ljtimoiy maunsublik.
Y |\ Shaxs ¢ Madanivat. Fan
Anatomo-fiziologik | 5., A :
xususiyatlar ] [ Ommaviy axbarot
Qobiliyat i vositalari.
- N / O'zint o‘zi tarbiyalash
Temperament | : 1oly :
: Hayotiy tajriba. :
PN S SVRIES S
Tabiiy-jo'‘g‘rofly muhit omili

5.2. I-rasm. Asosiy omillar bo‘yicha shaxsning xususiyatlaci

' Odezoe H0.T. u apyre. MoTuBaung QepcoHald. YueGHoe nocobue. —
M.: Annda-npece, 2010, — C 180.
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» nasidan naslga o'tish va insonning fiziologik xususivitlan,

o insonning atrof-muhiti (madaniyat, oila, muayyan gurahla
va tashkilotlarga mansublik, hayatiy tajriba, alohida holaitar,
tasodifiv vaziyatlar va h.k.);

» individualligi aning o'zining shakllanishi va rivojlanistug
ta'sir ko‘rsatuvchi inson xulg-atvorining xususiyathir
(5.2.1-rasm).

Shaxs o‘zining rivojlanishida faol rol o‘ynaydi va mntlag nasl,

muhit va jamoa mahsuli hisoblanmaydi (5.2.2-jadval).

A2 jadval

Houzirgi sharoitda shaxsning raqebat jihatdan
ustuntiklari tizimi

Shaxsning ragobat jihatdan ustuntiklari Vaqt chaqirlthl”

O‘zini ongli ravishda o‘zgartira olish O'zgarishiarni teslishtirish

Axborotlashtirish va bttty

Yoddan chigara olish eskirishi

Boshga madaniyatiarda samarali yashay

olish Globaltashuy

Muvatfagivatli ragobatlasha olish

[nson xulg-atvorining asosida omillarning ikkita guruhi votadi
ichki sabablar va unda xulg-atvor namoyon bo‘ladigan vaziyal,
ya’ni tashqi omillar (5.2.2-rasm).

fchki sabablar jumlasiga shaxsning strukturasi va isonni hira
kat gilishga undovchi hamda uning xatti-harakatlarioe yo'nal
tiruvchi sabablar kiradi. Ish kuni mobaynida har ganday inson
turli vazivatlarga tusiiib qoladi va undan ushbu holatda nva’Tum
darajadagi ishonch bilan prognoz qilish mumkin bo'lgan harakallne
kutiladi. Xatti-harakal prognozi insonni harakatlantiruvehi ichky
sabablar hagidagi tasavvurdan hosil bo'ladi.
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3.2 2-rasm. Shaxsning xatti-harakatiga ta’sir
ko‘rsatuvchi asosiy omillar

Mehnat faoliyati jaravonidagi xatti-harakatni izohlash uchun
shaxslar ular asosida o‘zini muayyan tarzda tutuvchi omillarni,
va’al xodimlar ko‘plab imkoniyatlarni vagona aniq harakatga
birlashtirish uchun foydalanadigan xususiyatlarni, mezonlarni
aniqlash ‘zarur (35.5.2-jadval).

Yuzaga keladigan vazivatlarning xilma-xilligi tufavli xatti-
harakatga ta’sit ko‘rsatuvchi omillarning ayrimlarigina anglab
vetiladi, ularning ko*pchiligi esa anglab yetilmaydi: ayrimiari oqi-
lona, ayrimlari esa nooqilona; ayrimlari korxonaning magsadiariga
mos keladi, boshqalari esa yo*q.

5.3. Qadriyatli yo‘palishlar gurublari

“Qadriyatli yo‘nalishlar shaxs ruhiy tuzilishining har bir shaxs
hayot faoliyatining umumiy ijtimoiy sharoitlari bilan belgilanadigan
hayot magsadlari va ularga erishish vositalarini o'z ichiga oluvchi
vetakehi tarkibiv gismi hisoblanadi. Ular shaxsning barcha boshga
ruhily xususiyailari — manfaatlar, ehtiyojlar, motivlar, istaklar,
magsadlar, shumngdek, xotira, tafakkur, qobilivatlar va tasavvur
bilan bog'liq ruhty-fiziologik jarayonlarmi muayyan tarzda
birlashtiradi va muvafiglashtiradi. Qadriyatli yo‘nalishlaming ikkita
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5.5 2Hadvat

Shaxsning ijtimeiy-psixologik va individual-psixologik

xususiyatlary’

| Shaxsning ijtimeiy-psixologik
xusnsivatlari

Shaxsning individnal-psixologik
xususiyatiars

Qadriyath yo‘nalishlar — bu
shaxsning moddiy va ma’ naviy
ne'matiarga nisbatan bargaror
va ijtimoiy shartlangan taniash
munosabati. Ular tarbiya bilan
shakllanadi va u yoki bu
iste’maol turining istigbolliligi
yoxud istiqbolsizligini belgilab
bergan holda iftimoiy fikr
{a’sin ostida bo'ladi.

ljtimoiy magsad — bu
insonning ushbu vazivatda
muayyan chtiyojni qondirish
ehtimoliga muayyan tarzda
munosabat bildirishga ruhiy
jihatdan 1ayvorligi.

Da*vogar bo’lisk — kntishlar —
xodim ushbu harakatiarni
amalga oshirayotib ulami
qondirishni ko‘zlayotgan
muhim shaxsiy turmush
maniaatlazi.

Tarzlar — ongda bargaror
sagtanib turuvchi emaotsional
boyitilgan ishonch yoki
bargaror baho hisoblangan
obrazlar va tasavvurlar

Qabul gilish inson ongida hissivotlardan
olingan axborot va unga ishiov berish
asosida yaxiit buyumlar va hodisalaming
aks etishini nazarda tutadi, Temperament
xiflari (sangvinik, flegmatik, xolerik,
melanxolik)ni bilish xodimning
imkoniyatlarini turli fackivat turlarining
talablari bilan to’g'n tagqoslashga yordam
heradi.

Emotsiyalar va higsiyotlar inson hayotini
quvonch yoki tashvishlar bilan to‘ldiradi,
shaxsni uning ruhiyatidagi standartiashtirish
imkonivatfaridan saqlaydi.

Insonning fe’l-atvori uning
majburiyatlarga, qarzga, insonlarga va o
‘ziga nisbatan munosabatlarida namoyon
bo‘ladi va muayyan vaziyatfarda unga xos
bo‘lgan xalii-harakat usullarida ifodalanadi.
Iroda insonning to‘siglarmi yengib o‘tish va
oldinga go‘yilgan maqgsadlarga enshish
qobiliyati hisoblanadi.

Fikrlash faoliyati — muhim, gonuniy
alogalar va munosabatlarni aks ettirishning
murakkab bilish jarayoni; murakkab bilish
jarayonlari: tatakkue, xotira va tasavvurni
o'z ichiga oladi.

Qobiliyatlar ~ insonning muayyan faoliyat
ko rsatishining samaradorligini belgilab
beruvchi individual yususiyatiar

guruhi ajratiladi: terminal

gadrivatlar va terminal gadriyatlarga

crishish uchun xatti-harakat usullarini o‘zida namoyon etuvchi
instrumental gadriyatlar (5.3. I-jadval).

' Muallifiar tomonidan ishlab chigilgan.
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5.3 I-jadval
Qadriyatli yo‘natishlar guruhlari
(N. Rokich tavsiyasiga ko‘ra)

Terminal gadriyatlar Instrumental gadriyatlar
Qulay hayot.  |Erkinlik. Shuhratparastlik.] Yordam.
Muvaffaqivat.  {Ichki uyg'unlik. |Igtidor. Mustaqiilik.
Chiroyli hayot. !0‘zini o‘zi Tozalik. Javobgarlik.
Baxt. hormat gijish. | Halollik.

Manba: Juxcea dnc. ®., bancyan PJA., Muruapad I1.Y. Noscnguue notpebu-
tTened. — CI10.: 2009, — C 338,

N. Rokich yondashuvi barcha insonlar uchun qadriyatli
vo‘nalishlar har gaysi turining tarkibi bir xil, gap fagat har bir
magqsadning har bir shaxs uchun muhimlik darajasida, degan tax-
minga asoslanadi. Muhimlik darajasi to‘g‘ridan to‘g‘ri safga tuzish
usuli bilan belgilanadi: inson taklif ctilgan qadriyatlarni o‘zi uchun
muhimlik darajasiga garab tagsimlaydi. Dastlabki beshta gadrivatii
vo‘nalish hagida axborot olishning o‘zi kifoya qiladi, deb hisoh-
lanadi, chunki keyingi kamroq ahamiyatga ega bo‘lgan gad-
riyatiaming xatti-harakatga ta’siri hisobga olinmaslik uchun juda
kam hisoblanishi mumkin (5.3.2-jadval).

o 5.3.2-judval
Tashkilotda personalning turli toifalarida mehna¢
qadriyatlarining iyerarxiyasi'

Soatbay hag
Daraja| Menejerlar Mutaxassislar Klerkiar fo‘lanadigan
xodimlar
1 Ish hagi va ]| Xizmat bo'yicha [sh hagi va Ish hagi va
mukofotlar ko‘tarilish mukofotlar mukofotlar
2 | Xizmat boyicha| [Ish hagiva {Xizmat bo'yicha Mehnat
ko‘tarilish muXofotlar ko“iarilish xavisizligl
3 Shaxsiy obro® | Qiyin vazifalar Mustagillik Hurmat

U Manba: Fwnmcen Hxe. D., Baxcysa PU., Munuapd I1.Y. Noseaenuc
norpebureicit. — CI6.; 2009, — C 341,
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5.3.2-jadvalning davomi

E 4 Faxr Yangi malaka 1urnzat Mustaqiilik
i 5 e s Mchnat Xizmat bo‘yicha
| Qivin vavifalar Mustagilik savisizligi ko“ariiish

daratasini tavsiflaydi.

1
i

PO PP

Qadriyatli yo‘nalishiar uchta tarkibiy qismli tuzilishga ega.

Birinchi daraja — kogmrw Unt jamiyatning turli moddiy va
ma’'naviy gadriyatiari to‘g‘risida to‘plangan va bir tizimga solingan
bilimlar hosil qiladi.
Ikkinchi daraja — emotsional — shaxsning turli gadriyatlarga
nisbatan o‘z munosabatining e¢motsional boshdan kechirishi

Tashkilot xatti-
harakatidagi muhim
magsadlar

Mehnatdan qonigish
hosil gilganiik,
Tashkilotga sodiglik.
Birgalikda faoliyat
ko‘rsatish uchun
tartib.
MEN-maqsad.

" Magsadlarning

Shaxsning maqsadlari

J—

T

ahamiyati

e
T oo

B .
e e et

i Ish bilan bog‘lig
! maqsadiarni keltirib
i chigaruvchi omillar

i

i Vaziyat omiliari

: (aynigsa, ishdagi ijti-
:}moiy muhit}. Shaxs bel-
gilari va moyillik. inson-
| ning {jobiy yoki salbiy
i holatlarga moyiltigi.

S S VS

R

3
!
A

Magsadtar
funksivalari

Egoinmoyd.
| Qadrivatli
yo'nalishlar ifodasi
Moslashish.
Bilimni tashkil :
etish va bir tiximga,
solish.

§
i
H
;

5.3, I-rasm. Tashkilotning xatti-harakatida magsadlarning

ahamiyati'

" Mualliftar tomonidan ishlab chigilgan.
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Uchinchi daraja — xatti-harakat — u yoki bu ijtimoiy roiga
boglanadigan harakatlar, muayyan xatti-harakatlar rejalarini
o‘zida mujassam etadi.

Shu ma’noda gadrivatli yo‘nalishlar tushunchasi psixologiya
fanida keng go‘llanadigan magsad qilib olish tushunchasiga yagin
(3.3 I-rasm).

Magsad — anglab yetilgan harakatlar mo‘jjali — hamma vagqgt
shaxs tamonidan gayta ishlanadi va ushbu shaxsning ebtiyojlari
bilan belgiianadi, ya'ni magsad — bu havasni keltiradigan harakat
natijasining anglab yetilgan qiyofasi. Atrof-muhitdagi mavjud
obyektlar inson faoliyatining magsadlariga aylanadi, magsadlarning
o‘zlari ¢sa shaxs (xodim) o‘z orzusini amalga oshirish uchun
erishishni istagan muayyan natijalardir.

Shaxsiy magsadlar tahlidlar ta’siri ostida shakllanadi. ¥Jshbu
tahlidlar xatti-harakatingiz va xatti-harakatda nameyon bo'ladigan
ichki ehtiyojlaringiz motivlarini yvashiradi, ya'ni hagigiy motiviar
xatti-harakat ortida vashiringan (5.3 3-jadval). Aksarivat inson-
larning eng asosiy motivi — baxtli bo‘lish. Uni amalga oshirish-
ning eng eng muhim sharti — jismoniy va ruhiy salomatiik. De-
mak, bizning xatti-harakatimiz. tashqi muhit holatlari bilan emas,
balki ko'proq o'z ichki ehtiyojlarimiz bilan belgilanadi.

5.3.3vjadval

Shaxs magsadlarining xiflari

Ishlab chiqarish |Q‘z lavozim majburivatiarining bajarifishi, unum-

magqgsadiari donlikning o'sishi, sifatga, buyurtmachining talablariga
bo'lgan munosabat, shuningdek, mehnat xavisizligi va
mehnat faoliyati barcha paramectriarining yuqori darajasini
ta'minlash bilan bog‘lig

Shaxsiy Insonning o‘zini 0'zi takomillashtirishga, rivojlantirishga,
maqsadiar o'zini ifodalash gobiliyatiga bo‘lgan shaxsiy talablari,
o'zining shaxsiy muhiimligini va ushbu olamda o'z
o'rnini, o‘zining shaxsiy missiyasini his etish bilan bog‘lig

Magomli Hokimiyat, obro‘ni birlashtiruvchi, o‘z gadr-gimmati va
maqgsadiar yagonaligini, jainoa uchun o‘zining alohida ahamiyatini
isbhotlash
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5.3 3-judval

Ijtimoiy Tnsonlar hayot faolivatining xususivati tufayli yuzaga
magsadiar keladigan, birgalikda ishtitoketish, mulogot, emotsional
bog‘liglik, gaygunsh, muhabbat, jtimoiy qo‘liab-
quvvatlanishga bo'lgan ehtiyojlar bilan bog'lig

Optimallashti- | Inson hayoti bosqichlarining bar biriga o*zgaruvchi

rish magsadlari |sharoitlar: yosh, salomatlik holati, tashkilotdagi va
mamlakatdagi vaziyat, paydo bo‘lgan vangi vaziyatlar va
imkoniyatiarga muvofiyg uzatishiar Kirituvchi

Manba: ['vpueli 5. Brepcuue B Hayky yupasacaus, — M.: Hporpecc,
M09, — C 74

Shaxsning magsadlari uning kuchli va zaif tomonlarini baho-
lish asosida shakllanadi va muvozanatlashgan ko‘rsatkichlar tizinu
dotrasida muvafaqiyatning asosiy omillarini tahlil qilishdan kelib
chigadi. Ushbu omillar insonning hayotidagi muayyan vo‘llarni
helgilab beradi hamda bevosita qarashlar va asosiy rollardan ketib
rhigadi. Muvaffagiyaining asosiy omillari quyidagi savolga javob
bulan belgilanadi: sizning shaxsiy intilishlaringizdan gaysilari shaxsty
larovonlik va muvafiagiyatingiz uchun hal giluvchi ahamiyatga
cpa? (5.3.4-jadval).

3.3.&jadvai
Muvaffaqivatping shaxsiy omillari
Moliyaviy soha Atrofdagilar bilani munosabatlar
Yuksak gadrlanadigan oila a’zosi,
Mualiyaviy barqararlik do‘st, hamkasb, ish beruvchi bo'lish.
) Ishning yuqori sifatiga erishish
lchih: jarayonlar Bilimlar va o*qish
| Linkasblar bilan monand munosa- Tashabbus ko‘rsatish, o'z xatola-

hadarnd saglab lurish, bir-biriga yordam {ridan o‘rganish, uzluksiz o'zini 0'z1
berish, boshqalami rehlantinish va o'z hakomiiilashtirish va shaxs sifatida

Tulimiarini ular bilan baham ko‘rish. o‘sish. Har kam nimadir yangi
hamoniy satoniatitk va ruhiy narsani o‘rganish va hech qachon
argarorlikka erishiga intilish o‘qib-o‘rganishdan ro‘xtamaslik

Magsadlar tashkilotda va jamiyatda yuz beradigan O‘Zgarishlar
('stri ostida uzluksiz ravishda o‘zgarib turadi. Shuning uchun
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magsadlar tabiatini aniq belgilash oson emas, chunki dastlabki:
magsadlar qo‘lga kiritilgan magsadlarga o‘zgaradi va korxonaning
magsadi uning rahbarining emas, balki korxonaning o‘zining
xizmatkoriga aylanadi.

Ayni paytda inson igtisodiy tizimning unsuri sifatida magsadli
funksiyani oshirishga intiladi, tashkiliy tizim unsuri sifatida esa
muvezanat holatiga erishishga intiladi. Insonga aynan muvoza-
natga intilish xosdir. Bu inson hayotida siklik jarayonlar
o‘ynaydigan rolda ham namoyon bo‘ladi.

5.4. Tashkilot va uning xodimlari maqsadlarining
tasnifi

Tashkilot xodimni ishga yollayotganda tashkilotning tarkibiy
fuzilishi va ishning mazmuniga muvofiq o'z magsadlaridan kelib
chigadi. Bunda xodim bilan yuridik shaxs sifatida tashkilotning
magqsadlari ko‘plab jihatlarga ega (5.4. I-jadval).

5.4 I-jadval

Tashkilot va uning xedimlari maqsadlarining asnifi

Tashkilot personalining magsadiari

Yoridik shaxs sifatida tashkiloining
magsadizri

Individumning o‘zining mavjud
bo*lishi ma’nosi va magsadiga
garash bilan bog'lig falsafly
magsadlar

O‘z resusslarining ayrim gismini
apratish yo'li bilan jamijvat
ehtivojlarining gondirilishi bilan bog‘-
lig jamoat magsadiari

Jamoat maygsadlari — xatti-hara-
katning asosiy goidalariga daxldor
beflgan magsadiar (jamiyat a’zosi
boflgan holda gararlar gabul
gilishda amal gilish lozim bo‘lgan
fiksdan

Korxona ishining natijaiari bilan
bog‘liq magsadlar. Bunday magsadiar
ushbu korxona mahsulotining
iste’molchilariga daxddor be'lib,
iste’molchilar ehtiyojlarining o‘zga-
rishiga muvofiq tarzda o‘zgaradi

Ijtintoiy magsadlar — tjtimoiy,
sivosiy, iglisodiy strategivalarga
daxldor bo‘lgan maqgsadlar,
individumning fikricha, vlarga amal
gilish uning vchun shart

Korxona xodimiarining biznes-
jaravoniarga va korxonaning tarkibiy
tuzilishiga ta'sirini tadqiq etish bilan
bog'liq korxonani o‘zgaruvchan tashai
sharoitlarga mosiashtirish magsadiari
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5.4 I<judval

bndividuimmng xususiy hayoti bilan | Mahsolot xusesiyattari bilan bog'lig
boghq shaxsiy magsadian, Mag- magsadlar. Ushbu magsadlar korxona
«ultarning ushbu xiliga hokimivat, | o'z ishining natijalarini ganday ko'-
put, obro®, quiaylik, xavfsiziik, ish- |rishni xohfashiga taailugl;

Ly gonigish hosil gilish, jamiyat
manfaatlan yolida xizmat qilish va
hokazolar kiradi

-

Qarama-qarshi magsadiarnl muvofiglashtirish vazifasi nagd
resuislarning kamayishiga qarab yanada dolzarb ahamiyat kash
ctadi. Tanlov nafagat magsadlar ichida, balki ular yordamida ushbu
magsadlarga erishiladigan vositalar ichida ham amalga oshirfish
hecak, Bularning barchasi ular yordamida inson va tashkilotning
bir-biriga nisbatan kutishlari ganoatlantiriiadigan murosalarming
ishlab chigitishiga va ulardan foydalanishga olib keladi.

Shaxsiy magsadlar bilan tashkilot maqgsadlari o*rtasidagi
muvozanatni topish muvozanatlashgan ko‘rsatkichlarning shaxsiy
vit tashkilly tizimlarini vyg unlashtirish bilan bog‘liq (5. 4. /-rasm)

Iqtisodiv munosabatlar subyekti hisoblangan xodim o*z mich-
nadining miqdori va sifati hamda mukofot migdori o'rtasida o zavo
Loefliglik bo‘lishini; korxonaning iqtisodiy sivosatiga ti'sir clish
unkoniyatiga ega bo‘lishni; tashkilotning igtisodiy ahvoli to*g risida
vibardor bo‘lishni xohlaydi.

lkkinchi tomondan, vollanma xodimni ko'rib chigayotib,
tashkilot xodimning tashkiotning igtisodiy farovonligidan shaxsiv
nrinfaatdorligini ta’minlashga intiladi (5.4, Z2-rasm), chunki laqgai
nobly muvozanat o'matilgan, ya'ni foyda xarajatlacdan yugon
hotlgan hollardagina, xodimning xatti-harakati faol xususiyatg
cpra bo'ladi.

‘Tashkilot, rahbarlar, bo‘ysunuvchilar — bu, birinchi galda.
gandaydir tarzda o‘zaro hamkorlik giluvchi insonlar. Har ganday
qarorni mavhum «rahbartyat» emas, balki muayyan inson gabul
qitadi. Yangt xodim shaxs sifatida, vangi muhitga moslashish baro-
h.irida, oz xatti-harakatiga tuzatishlar Kiritib yoki uni o*zgartirgan
ltolda tashkilot bilan o‘zaro hamkorlik giladi, lekin moslashish
minvaffagiyati ikkala tomonga ham bog‘liq (5.4.3-jadval). Tuashki-

109



ey
¢
i

| o Shaxsiy intilish, o'z

¢ ie Qarorlar qabul .
. igilishda mustagillik -

J— i‘ _____ . ¥
Shaxsiy maqsadiar A “.  |Tashkilotning magsadiari
» [chki xatti-harakat ?Muvozanatlashgan- : e Tashkilotning
| patternlari . likni ta’minlovehi - faoliyat ko‘rsatish
"« O°zini bilishning . upsuriar - sahablari,
| ynqgori darajasi . .o Motivatsiya © tashkilotning

noyobligi, tashkilol

ideallari va qadriyatlari | a4 - magsadlari,
. o Shaxsning N I?}?F'qfh fish © gadriyatiari va
* harakatlantiruvehi : Iénclrg;yac s . manfaslari
¢ kuchlari : ' Qo‘shilgan boylik, « Jamoaning

-« Oz obrazi hagida
< fasavvar va o'zinj

‘barcha uchun vutuq ' . tashkilotning nulvzi -
-, » Ichki jalb ctifganlik :

- e Axlogiy xatti-

" hagidagi tasavvuriari

 bilish ., va jamoaviy bilimlar
© . o Jamoaviy xatti-

harakat

. harakat

. ‘e Ishda stress hola-
- tini va «yonishni»
. i pasaytirish

5.4. I-rasm. Shaxsiy magsadlar bilan tasbkilol magsadlari o‘rtasida
muvozanaini o‘rnatish

lotning o‘zi yangi insonga moslashishi, lekin bunda yvangi insonning
tashkilotga xotirjam va uyg‘unlashgan tarzda kirishiga intilish
lozim.

Xodinming sofsiallashuvi — bu insonning tashkilotdagi muhilga
kirishi jarayoni. U inson atrofidagilarning xususivatlariga va shaxs-
ning ko‘p rejaviy harakatlariga bog‘liq (5.4.3-rasm).

Agar inson bilan tashkilotdagi muhiining o‘zaro hambkorligini
ko‘rib chiqishda inson boshlang‘ich nugta sifatida ishtirok etsa,
ushbu o‘zaro hamkorlik modeli (5.4 4-rasm)dagi ko'rinishga ega
bo‘lishi mumkin.

inson bilan tashkilotdagi muhitning o‘zaro hamkorligi jarayo-
nida insonga ushbu muhit harakat gilish uchun rag‘batlantiruvchi
ta’sir ko‘rsatadi. Bunday ta’sirlarni amalga oshirish uchun inson
muayyan ishlarning bajarilishiga olib keluvchi harakatlarni amalga
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belgitangan natijalarini

w3  Xodim O‘zaro hamkorlik foydalil_* lsh beruvchl
bo‘ladiran sharoitlar i (korxona mulkdori)
H . i .
Shaxsiy [ Nufuz, ytimoiy
ehtivoilar magom, biznesning
ey rivojlanishi va
. i daromad Keltirishi
g nder A ,w - ) = | =-' - 25 \fv’.—.‘(-x\'\ < DB AN vo’f “ ‘ *‘s,_r____.::
§ 4 . . R o, - L . s kS
‘i Xodimning /Ishlab chiqarish bajmi, Mulkdorning |
! motivlari resurslardan ; motivian
g : : foydalanish . -
{ j - i
b Miqdoriy samaradorligi va ishlab % E M_;q?lorly
| xususiyatlar chigarishning xususivatlar
L' Sifat xavisizligi nuqtayi “Sifat :
¢ xusmsiyatlari | nazaridan ishiab P xususiyatfari
e ~* } chiqarish faoliyatining ; """""""""""
&nal\]aldrlm rcp]ashtmsh ;
\"' LEETS i ﬁ. ) T L S PR SN e A\"&‘j[
/7 TIshlab chigarish hajmi, ! 5
g § . . F k
*; y ; resurslardan foydalanish : T
: Xodimning % samaradorligi va ishlab i { Rivojlanish |
i Xatti-harakati{  chigarishning xavfSizligi nuqtayi | strategiyasi i
; .................. . st nazaridan ishlab chigarish | wt j
; ‘%‘,M faoliyatini tashkil etish  ? }
/ iFaoliyatning amaldagi}.p Faoliyat o‘ Faoliyatning normativ

natijalarini baholash E natiyjalari

i baholash
et e, e
i P
i Zi
S D B e na e e

Ishlab chigarish hajml resursiardan fnydalamsh samaradorligi ;
va ishlab chigarishning xavfsizligi nuqgtayi nazaridan ishlab
chigarish [aoliyatining natijalarini nazorat qilish '

o e RS e s e T R e 2 b S A S R L A A

5.4.2-raxm. Xodim bilan tashkilot mulkdori o*rtasidagi
o*zarp hamkorlik sxcmasi
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5.4 I—jadvul
Tashkilot bilan xodimning o‘zaro hamkoriigi

'Fashkiloining barakatlari Xodimning harakatlari
Yollanma xodimning ish Ishlab chigarnish faolivatining mazmunini
o‘mini belgilash aniqlash. Ishlab chigarish faoliyatini

rcjatashtirish tizimini tashkil etishni
baholush.

Mechnat sharoitlarini belgilash | Mahsulot parametrlari va faolivat
nomalarining qay darajada bajarilishini
belgilash. Ishlab chiqarish topshirig‘ini
bajarish sharoitlarini tashkil etishni baholash

Yollanma xodimning {shiab chigarish faolivatining nazoratini
faolligini rag‘batiantirish tashkil etishni baholash.
tizimini belgilash Mukofctlash tizimini tashkil etishni baholash

oshiradi va bir vagtning o‘zida tashkilotdagi muhitga ta’sir ko'r-
saladi.

Kutishlar nazariyasiga muvofig, inson bilan tashkilotdagi mu-
hitning o‘zaro hamkorligidagi tushunmovchilik, garama-garshi
harakatlar va nizolarni keltirib chigaruvchi ko‘plab sabablarning
asosida individning kutishlari va tashkilotdagi muhit hamda tashki-
iotdagi o'z o‘rni to'g'risidagi tasavvurlari, shuningdek, tashkiloi-
ning individga va uning tashkilotdagi roliga nisbatan kutishlari
yotadi.

Qisqacha xulosalar

Igtisodivotni insonlar yaratadi. Buni ular ganday amalga oshi-
rishini tushunish esa insonlar harakatlari oldindan aytib bo‘lina-
digan darajaga kelishini, jamiyat esa o‘zini o‘zi tashkil etish gobi-
fivatiga ega bo‘lishini anglatadi. Nazariyada ham, amaliyctda ham
nshbu muammoga e’tiborsizlik islohatlarning muvaffagiyatsizligini,
samarasizligini, o‘zgarishlaming sust sur’atlarda borishini izoh-
Payili,

lglisodiy adabiyotlarda mamlakat, tarmoq, hudud nazarda
tutilgan hollarda mehnat resursiar hagida so‘z yuritiladi. Boshlan-
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A . " ; . - - i et e e e e S e

. Ijtimoiy-demografik xususiyatlar

s Hayoliy resurslar Shaxsga xos vaziyat

. Mavjud resurslardan daromadli
Y foydalanish imkonivati

T """'J-"‘m-"""""-'-'J"',.\-"'“"Y')M'A-I'E'WIN'-""“"f‘;"—'““:@'P'"'P."l‘.?h""“"m"' R ..n- A ML A e L AT A A L A v e S A A it it et
b .. N
Xabardortlik darajasi | Mchnatni qo‘llash obyektiga !
: : : bo'lgan munosabat '
Moo o -J} .‘:'v\.mmw.(4);\.\"'.'“-mmm\‘m.wlw!m'ﬂmq‘mm.'-J.M e

Huaudiv mad: l \ 1N ~ Mumkin bolgan ishga |
qualy madatiyat EWE Jovlashish sohalart

b

i

Daromad olish manbalari

H
.

N NN BRI D e S L R R A AU s et et

Bo‘sh vaqt omiflart (qadriyat, sifat va h.k.)

1
P —

e R PN Py PR I L e R X AR L B R, T y 1 A T i ; A

{
Lmd Quyidagi magsadlarni ko*zlab: :
%
LA Z e - ST, PO T - -¢ T ﬁ«\‘n&x ‘ é,
Farovonik | | MuvafTugiyat O'zini | {Hayotiy faollik

(passiviik) |
i

T

E i ilodalash f ;
i

L 3

{ ti

o i 2 e i et

5.4.3-rasm. Inson tomanidan tashkilot muhitiga
ta’sir ko‘rsatuvchi omillar

g'ich mehnat jamoast — tashhilot, korxona, ishlab chigarish dara-
jasida esa «xodimlar», «mehnatkashiar», «korxonada band bo‘lgan-
lar», «mchnat jamoasi a’zolari» kabi atamalar go‘llaniladi. Gtarb
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Tashkilotning xatti-harakati

5.4 4-rasr. Insonning tashkiloidagi muhitga kirishi modeli

igtisodchilari «mehnat resurslaris («human resourses») atamasini
ishlab chiqarish va korxonaning xo‘jalik faclivati darajasida go'l-
lashadi, Jamiyat va xalqaro tashkilotlar rejalariga nisbatan ko‘p-
rog «inson resurslari» atamasi mos keladi.

Inson resursining qadr-gimmati va uni har tomonlama rivoj-
lantirish zarurligi nugtayi nazaridan tub burilish 1970-yillarda,
imsonning ijodiy salohiyatini rivejlantirish mumkinligi to*g‘risidagi
iikr paydo bo‘lganda, yuz berdi.

Ushbu davrda igtisodivotning harakatlartiruvchi kuchlari gayta
baholandi — inson omili dastlabki o‘ringa chiqdi, inson kapitali
(1K) nazarivasi paydo boldi.

Zamonaviy individ ijtimoiy muhitda yashaydi, ta’lim olish,
ishlab chigarish, tajribaga cga bo‘hish, mehnat gilish qobilivatlarini
(nkomillashtirish jarayonida boshqa individlar bilan mulogatda
ho‘ladi, hamkorlik giladi va almashuvda ishtirok ctadi.
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Nazorat va mubokama uchun sqvoilar

1
2
4
h)

6.

7
8
9
7,

Fersonalning ish joyidagi rolini boshgarish nazariyasini aytib bering.
Inson sivilizatsiyalari axtogiy rivojlanishining darajolarini asoslab bering.
Qadrivadi yo ‘nalishlar guruhlari tarkibini ko 'rsating.

Tashkilol va uning xodimlari magsadiarining tasnifini asesiab bering.
{nsonning tashkilotdagi rolini boshgarish nazuriyesi asoslarini ko‘rsatibh
bering.

Iqusodiy hayot subyekii sifatida inson hagidagi tasavvurning rivoflanish
bosqgichlarini asostang.

. Biznesning o'sishiga nima xalagit beradi?

Shaxs magsadlarining xillarini toping.

. Individ mehnat resursining mazgmunini ochib bering.

10. Hozirgi sharoitda shaxsning ragobat jihatdan wsmnbikiori tizimi.
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V1 BOB. XODIM FAOLIYATINING MOTIVATSION
MODELI

6.1. «Mehnat» va «faoliyat» tushunchalarining
o‘zaro nishati

Bundan qariyb ikki yuz yil avval siyosiy igtisodchilar tomo-
nidan mehnatning subyektiv tarzda mavjud bo‘lishi — mehnat
predmet sifatida emas, balki facliyat turi sifatida korib chigiladigan
«onli mehnats tushunchasi muomalaga kirtildi (6. 1. I-rasm).
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6.4, 1-rasm. « Mehnat» va «faoliyat» tushunchalarining
0°zaro nishati
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Faeliyat — unda shaxsiy va ijtimoiy ehtivojlarni gondiruvchi
moddiy va ma’naviy ne’matlar — tovarlar va xizmatlarni varatish
uchun mehnat vositalari bilan mehnat predmetiga ta’sir ko‘rsa-
tuvchi insonning jismoniy va aqliy salohiyati amalga oshiriladigan
faol jarayon. Ushbu ma’noda faoliyat ko‘proq mehnat bilan
bog'lig. Faoliyatni mehnat faoliyati, deb atash mumkin bo‘lishi
uchun undan onglt ravishda kutiladigan natija ijobiy giymaiga
cga bo‘lgan ijtimoiy ahamiyatli natija sifatida niyat gilinishi kerak.
«Ishlovchi inson» — ishlab chigarish jarayoni va tashkilot
faoliyatining asosi hisoblanadi.

Hayotning har bir lahzasida inson quyidagi ikkita holatdan
birida bo‘ladi — faoltyat voki faoliyatsizlik (harakatsizlik). Hara-
katsizlik — ishlash qobilivatini tiklash (uyqu, passiv dam olish),
shuningdek, majburiy (og‘ir kasallik, gamalish vagti va h.k.) yoki
ixtiyoriy harakatsizlik davrlari bilan bog‘liq passiv jarayon
(6.1.2-rasm).
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6.1.2-rasm. Tusou hayotining bosgichlari

Munba: Poge A.H. Teoperuwieckue npeuciaaredus o tpvae // Tpyva 4
coumranbusie oTsottenws. 2005. Ne I. — C 50,

«Faoliyat> atamasi keng ma’noga ega. Ingliz tilida «faoliyat»
tushunchasiga <«activity» so‘zi mos kelib, u amaliy yoki bilish
faolligining istalgan turini anglatadi. Biroq inson hayotiy faolligi

1i8 .



namovyon bo‘lishining barcha holatlari ham ongli ravishda tariibga
solinadigan va subyekining holatiga to'g‘ridan to‘g*ri bog'liq bo*lgan
inson faolligi namoyon bo‘lishining oliy shaklini o‘zida namoyon
ctuvchi «faelivatrga kirmaydi.

Faoliyat — bu insonning magsad bilan boshqgariladigan ichki
(ruhiy) va tashqi (jismoniy) faolligi... Insonlar faoliyatining katta
gismi ongli ravishda, ichki asoslangan tuyg‘ular asosida amalga
oshiriladi. Mehnat — bu muayyan ijtimoiy fovdali (hech bo‘l-
maganda jamivat tomonidan iste’mol gilinadigan) moddiy yoki
ma’naviy mahsulotlarni ishlab chigarishga yo‘naltirilgan faolivat’,
yva'ni «faolivats tushunchasi «mchnat» tushunchasiga garaganda
xengrag ma’noga ega, chunki hamma faoliyat ham mehnat bo‘lishi
mumkin ¢mas.

Faolivat o‘z mohiyatiga ko‘ra, insonlar hayot Kechirishining
shaktlaridan biri hisoblanib, gandaydir ehtiyojlarni gondirishga
yo‘naltirilgan ichki (ruhiy) va tashai (jismoniy) faollikning na-
movyon bo‘lish jarayoni sitatida ishtirok ctadi. Uning gismlar
quyidagilardan iborat:

o 0z faolligini namoyon etuvchi subyekt (bu alohida inson
yoki insonlarning yaxlit hosilani 0‘zida namoyon etuvchi
har ganday birligi);

« faollik yo‘naltirilgan obyekt (faolivat yo‘naltirilgan predmet,
inson, hodisa);

o faoliyatni hosil giluvchi holat sifatida faollik.

Faolivat orqali inson o‘zining hayotdagi o‘mini belgilab oladi
va o‘zining ijtimoiy tabiatini isbotlaydi. Haqiqgiy faoliyat, odatda,
borligni o‘zgartirish bilan bog'liq bo‘lib, jismoniy, agliy va boshqa
shakltarni (ruhiy faoliyat va b.) gamrab oladi.

Faolivat ham ichki, ideal — ¢o'zgartiruvehi xususivatga ega
ho‘lishi (fikrlash faoliyati, uning natijasi — intellektual mahsulot,
fikr, g‘oya}, ham real, amaliy, tashqi shaklda namoyon etibishi,
kuzatiladigan bo‘lishi (xatti-harakat) mumkin. Bundan faoliyat
va xatti-harakatning o‘zaro bog‘ligligi kelib chiqadi.

! 9goHoMuKa Tpyaa: Yuebunk / IMog pea. 1.5, Ulrenzepa. 2014.
—~ 2224,
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6.4 3-rusm. Faoliyatni faollashtirish mexanizmi

Ushbu tushunchaga katta e’tibor garatilsa-da, uning umumiy
e’tirof etilgan ta’rifi mavind emas. Faoliyat «insonning atrofdagi
bortigga faol munosabati namoyon bo‘lishining muhim shakJi»
sifatida ko‘rib chigiladi’.

«Faoliyat — atrofdagi olamga faol magbul munosabatda bo‘lish-
ning o‘ziga xos insoniy shakli bo‘lib, uning mazmunini mazkur
olamning o‘zgarishi iashkil giladi»?. {Jshbu holatda fachiyat ongli
ravishda oldinga qo‘yilgan magsad orqgali ta’riflanadi. Shuningdek,
faollyatni munosabat orgali ta’riflash ham mavjud, masalan,
A N. Lecntyevning ta’kidlashicha: «Subyektning borligqa nisbatan
u yoki bu hayotly, ya’ni faol murnosabatini amalga oshiruvchi
0‘ziga xos jarayonlarni biz, boshqa jarayonlardan fargli o‘laroq,
faoliyat jarayonlari, deb ataymiz».

' Koemox 1.C. ResreapHocts // Ilenaroruyeckas sdimknonenus;/ .
pea. LA, Kanpor T. 1. — M.: Cop. sunuxaoneauns, 2004, — C 709,

! Dysocohexkuit aHLMKICNIEAMNECK A eaosaps/ Ta. pen. J1 ©. Hisuyen. —
M.: Con. srumaxinonenas, 2013, — C 54
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6. 1. 4-rasm. Faoliyatning tuzilishi

Mazkur g‘oyaga aniqlik kiritgan holda, muallif shunday deydi:
«Biz hamma jarayonni ham faolivat dcb atamaymiz. Ushbu atama
nilan faqat insonning olamga bo‘lgan u voki bu munosabatini
amalga oshirgan holda unga mos keladigan ehtlyoﬂdrgd javob
beruvchi jarayonlarni belgilaymizs.
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Boshga ishlarda faoliyat harakat orgali ta’riflanadi: «Faoliyat
deb insonning o'z ehtiyojlari va manfaatlarini qondirishga yo‘nal-
tirtlgan harakatlarining yig‘indisiga aytiladi»?, bu birmuncha yetarli
ho‘limagan ta’rif, chunki harakatning o'zi izoh talab giladi.

Igtisodchilarning fikriga ko‘ra, mehnat faoliyatidagi o‘zgarishlar
quyidagilardan iborat:

o ishlab chigarish sektorida bandlikning pasayisht;

« feminizatsiya;

« vagtinchalik bandlikning o'sishi;

« malakali xodimlar ulushining ortishi.

6.2,

Inson ehtiyojlarining o‘ziga xos xususiyatlari

Har ganday faolivat modelini quyidagi sxema orqali ifodalash
mumkin: e¢htiyoj — magsad — magsadga ongli ravishda undash
{motiv) — usul — harakat — natyja.

6.2 1-jadval
Ehtiyojlar xusosiyatlari

Xususiyatlar Ta’rif

Iyerarxiklik {Birinchi navbatda. ehtivojlar tizimida gondiriladigan quyi

va birgalik  §ehtiyojlarni ortiqecha gondirishning oqilona chegarasiga

bo'ysunish | yvaqinlashgan sayin yuqori chtivojlarning sczilarli darajada osi-
shida o'z ifodasini topadigan sifat jihatdan sczilarli siljishlar
yuz heradi

Dinamiklik | Ehtivojlar ham ekstensiv, ham intensiv o‘sish gobiliyatiga ega.

Ular uchun ham migderiy, ham sifat jihatdan o'sish, ortigcha
qondirishning muayyan chegarasigacha rivojlanish xosdir

Ofézaro a'rin
bosa olishiik

Bir yuqgori chtiyojni boshgasi bilan almashtirish imkoniyatlari:
maszlan, qandaydir korxonada mehnatning mazmundorligini
oshirishning cheklangan imkonivatlari ma’lum darajada
xizmatchilarning ijodiy ilmiy ishi uchun mchnat sharoitlarining
yaxshilanishi bilan qoplanishi mumkin

Nisbiylik

Ehtiyojlarimiz tizinining rivojlanishi go'shnilar, tanish-
bilishlarda ehtivojlarning qondirilish darajasi bilan deimiy
ravishda solishtirilish va umumiy gabul gilingan standartlarga
o‘ziga xos intilish bitan kechadi
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V. Dalning lug‘atida ta’'riflanishicha’, ehtiyoj — bu nimagadir
bo‘lgan zarurat, ya’ni bu nimaningdir yetishmasligini ongli
ravishda his etish, bu ichki go‘zg‘atuvchi ko‘rinishida ta’sir etadi
va insonni harakat gilishga tavyorlik holatiga olib kecladi.
Ehtiyojlarning xususivatlari 6.2. [-jadvalda keltirilgan. Ular hamma
vagt fiziologik yoki ruhiy muvozanat buzilganda, masalan, insonda
boshga insorlar jamiyati yetishmagan hollarda yuzaga keiadi. His-
tuygtular va qiziqishlardan fargli o‘laroq, ehtiyojlar, asosan —
bilish natijasi.

Ehtiyojlar xususiyatlari quyidagilarga bo‘linadi:

1). Iyerarxiklik va birgalik bo‘ysunish: birinchi navbatda,
chtiyojlar tizimida qondiriladigan quyi ehtiyojlarmi ortiqcha qon-
dirishning oqilona chegarasiga yaqinlashgan sayin yuqori ¢htiyo;-
larning sczilarli darajada o'sishida o'z ifodasini topadigan sifat
jihatdan sezilarli siljishlar yuz beradi.

2). Dinamiklik: ¢htiyojlar ham ckstensiv, ham intensiv o'sish
(obilivatiga ega. Ular uchun ham miqgdoriy, ham sifat jihatdan
o'sish, ortigcha qondirishning muayyan chegarasigacha rivojlanish
xosdir.

3). O‘are o‘rin bosa olishlik: bir yuqori ehtiyojni boshqgasi
bilan almashtirish imkoniyatlari: masalan, gandaydir korxonada
mechnatning mazmundorligini oshirishning cheklangan imko-
nivatlari ma’lum darajada xizmalchilarning ijodiy ilmiy ishi uchun
mchnat sharoitlarining vaxshilanishi bilan qoplanishi mumkin.

4). Nisbiplik: ehtiyojlarimiz tizimining rivojlanishi go‘shnilar,
tanish-bilishlarda ehtivojlarning gondirilish darajasi bilan doimiy
ravishda solishtirilish va umumiy gabul gilingan standartlarga o'ziga
xos intilish bilan kechadi.

Har ganday mehnatning vakuniy magsadi insonlarning eh-
liyojlarini qondirishdan iboratdir. Bu asosiy, birinchi galda, biologik
chtiyojlarni gondirish imkonini beruvchi moddiy ne’matlarga
(fovarlar va xizmatlarga) egalik qilish, hayotiy ne’matlar, quiaylik
vit hokazolardan bahra olish kabi subyektiv istaklar bo‘lishi mum-

' daas B.H. ToNKoBBIR CHOBAPH XHMBOIO BEJIMKOPYCCKOIo gibika. T. 3. —
M. Pyeerui s3eik, 2012, — C 220.
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6.2. I-rasm. Eng sodda motivatsiyalash modeli

kin. Shu bilan birga, inson qobilivatlarining amalga oshirilishi
voki uning o‘zini o‘zi namoyon etishi bilan bog‘liq boshqa daraja
va tartibdagi ehtiyojlar bo‘lishi ham mumkin. Mazkur holatda
mehnat magsadga erishish vositasi, inson oz hayotiy ne’matlariga
erishish uchun amalga oshirishiga to‘g'ri keladigan xarajatlar ¢mas,
balki magsadning o°zi, individga foyda keltiradigan mustagil ne’mat
(mehnat mukofot sifatida) bo lishi mumkin. Mehnat bilan bog‘lig
va unga hamrohlik giluvchi goniqish hissi fagat sevimli, giziqarli,
jodiy mehnatga xos bo‘lishi shart emas. U har ganday, hatio
og‘ir va xavili mehnatga ham xos bo‘lishi mumkin.

Ehtiyojlar tasnifi quyidagi tarkibga ega:

« harakat shakliga ko‘ra: moddiy; ideal,

o subyekt bo‘yicha: umuminsoniy: milily (guruhiy), siafty

(shaxsiy);

» obyekt bo‘yicha: tabiiy, ijtimoiy, ma’naviy;

o ijimoiy ishlab chigarishdagi rol be‘yicha: vmumiy, xususiy.

Xodim hamma vaqgt tashqi muhitning chtiyojlar xususiyatini
(ichki va tashgi, anglab yetilgan va/yoki anglab yetilmagan) aks
ettiruvchi rag‘batlantiruvchi ta’siriga duchor bo‘ladi. Ehtiyojlar,
odatda, inson tomonidan anglab yetiladi. Ushbu anglab yctish
darajasi inson tomonidan o‘zini o‘zi bilishi darajasiga bog‘liq. O‘z
salchiyatiga asoslangan holda, xodim ehtiyojlarnt ma’lum darajada
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his qilish, taassurotlar, kechinmalar va boshga yaggol hamda yashi-
nnecha hislar darajasida gabul giladi.

Anglab yetilgan ehtivojlar insonni harakat gilishga undovchi
va (ol igtisodiy faoliyatga rag‘batlantiruvchi manfaatiar sifatida
ehtirok etadi (6.2.3-rasm). Bunday manfaatning ideal modelini
yuvidagi tarzda ta’riflash mumkin. Mehnat o'z mazmuniga ko'ra
jozibali bolishi lozim. Ishcht o'z mehnatidan xuddi ko'p energiva
wriini talab giluvehi shaxmat yoki futbol o‘ynagandagi kabi zavq-
lLnushi kerak. [shchining mehnati o'z mazmuniga ko‘ra, mus-
kullar, miya va asablar o'yini sifatida ishtirok etishi darkor. Bu
misonga tabiatdan berilgan. Agar ish beruvehi mehnatdan eng
vigorl samaraga erishishni xchlasa, u buning uchun tegishli sha-
roitfarm yaratishi, ya’ni xodimlarni motivatsiyalashi lozim.

| Xususiy mulkdagi | : ey  Tashqi mehnat bozori |
e 'matlarga bo' Igdn m{u— Manfaat | {ijtimody mehnat i
emtiyol o aesmon) |
f e -

Magsad (varatilgan ; Metmat Xdlt] hardkau!
ckvivalenini t .+ i (ehtiyojga almashish 1 .
uc'matlarga bo‘lgan ¢+ Motiviar - . uchun ckvivalentga |
ehtiyojlarga _ ferishish usulint tcvpish_);t
_almashish} T S I

* H

wQadriyatlar " Motivator | : Rag‘batl'lr =
{umumbashariy ‘_ . (ekvivalentga | | i ¢ ¢ (ekvivaleptni yaralish . |
: i : I H L [
qadriyatlacni . erishish i uchun insonga ta'sir P
ozlashtirish) __ | imustahkamligi), | ctish vositalari} .

i

6.2 3-rasm. Xususiy mulkdagi ne’matlarga ba‘lgan ehtiyojlar
orqali faoliyat ko‘rsatish

Xotira, odatlar, an’analarni hisobga olgan holda u ehtiyoj bilan
bop'liq vaziyatni anglay boshlaydi va baholaydi.

Anglab yetilishiga garab xodimda u yoki bu tarzda harakat
aqiish qarori tug'iladi, ehtiyoining kuchi va vaziyatga garab
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kurilayotgan natijoga crishish va tegishli mukofotni olish maqsadi
paydo bo‘ladi.

Mbotivatsiya — bu uning doirasida xodimda fidokorona mehnat
qitish ehtiyoji paydo bo‘ladigan faolivatni tartibga soluvchi
sharoitlarming yaratilishi (6.2.4-rasm).

Motiv — bu individ tomonidan anglab yetilgan faoliyat gilishga
undovchi omil, lekin u inson faoliyatining mazmuni, xususiyatlari
va tarkibini belgilab bermaydi, chunki ehtiyoj turli xil faoliyat
shaklidagi turli wsullar bilan qondirilishi mumkin.

\ lchki rag'bat — motiv

I (shaxsni ongli ravishda S

r faolivat ko‘rsatishga §

| undash) |
S O _ A
| Ehtiyoj ] Magsad |
(xodim tomomidan anglab (chuyog__larm. gondirish uchun é
yeiilgan zarurat) ] ongli ravishda taniangan }
vosita) ‘-,

| ] Tchki rag'hat s

: i (chliyojni gondirish uchun g

e > tanlangan obyektning T

qgobilivati)

. Ehtiyejlarni qondirish be‘yicha | . Faoliyat
i faoliyat natijasi: 3 (shaxspning qobiliyalini ochib
| . beruvchi xatti-harakatfar

R i e 1 e A A )

1) to‘lig gondirish; M eyt
2) gisman gondirish; yigindisi)
3} gondirmaslik. ;

6.2.4-rasm. Inson ehtiyojlarini faoliyat orqali qondirish davri

Ehtivojning qondirilishi subyektning rivojlanish darajasiga,
uning salohiyatiga, ya’'ni ushbu ehiivojni genetik (fiziologik),
psixologik (emotsional) va ong (bilish-intellektual) drajalarda gabul
gilish imkoniyatlari va gobiliyatlarining yig'indisiga, shuningdek,
vuzaga keladigan tashgi imkonivyatlarga bogliq.
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Ehtiyoj insonning holati sifatida ma’lum miqdordagi moddiy
ne matlar va xizmatlardan fovdalanish istagi (intilishi)n: aks ettira-
. Aksariyat insonlarda u ehtiyojning obyektiv hajmiga mos kel-
nuydi, Migdoriy va sifat xususiyatlariga ko‘ra, ehtiygj katta yoki
kichik bo‘lishi mumkin. Lekin har qanday holatda ham biz in-
~sonlar eltiyojlarining yetarlicha rivojlanmaganligiga duch kelamiz.

Insonlarning obyektiv katcgoriya sifatida ehtiyojlar va inson-
ning holati sifatidagi ehtivoilar o‘riasidagi muvozanat yuzaga ke-
ladigan darajasini ular ehiiyojlarining yetarlicha rivojlanganligi deb
hisoblash Tozim. Fagat ana shunda «chitiyoj» tushunchasi me-
xanizmi ishlashining normal sharoitlari hagida so'z yuritish
swumkin (6.2.5-rasm).

o e e ey o . e e e e ot i e b, .

- Obyekiiv kategoriya % Manfaatlar E E Faoliyat molivatsiyasi
Ehtiyoj z Faoliyat , J_ﬂ\mz‘iliy
S rag'batlari  / . faoliyat

I . L e —

 Insonning

, . " Faoliyat
holati R Manfaatiar ’

L. motivatstyasi

e

6.2.5-rasm. Aholi ehtiyojlarining ta’sir etish mexawizmi

[nsonning holati sifatida ehtiyojlarning rivojlanishiga quyidagi

omillar ta’sir ko‘rsatadi:

« efitiyojlarning amalda gondirilishi. Ne matlar va xizmatlarni
iste’mol gilish ularga bo‘lgan yangi ehtiyojni keltirib chi-
garadi, lekin bunda uiarning magbuliitk mezonlariga rioya
etish lozim (6.2.6-rasm);

+ boshga mamlakatlarda yuzaga kelgan ehtyoiflarning gon-
dirilish darajasi. Boshqa mamlakatlarda insonlar ganday
yashayotganligini kuzatayotib, insounlar, ko‘pincha, xato
gilishadi va rivojlangan mamlakatlar fuqarolarining (ame-
rikaliklar, nemislar va fransuzlarning) vaxshi hayot kechi-
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rish1 ularda mchnat vnumdorligining yuqori ekanligi, ular
sifatli mahsulot ishlab chigarishi bilan bog‘ligligini ko‘-

rishmaydi;

» aholining turli jjtimoiy guruhlari o‘rtasida moddiy ne’matlar
va xizmatlar iste’'molidagi farq. Aholining ko‘prog ta’min-
langan qatlamlari ganday yashayotganligini kuzatayotib,
kamroq ta’minlangan qatlamiar ham farovonlikning bunday
darajasiga erishishga intilads;

R ey

;'0 zimt lfodalash Muvaf‘aqwatgd Motwalslyalovchl
: ehtiyoji it tﬂlShl\h ehnyou I cotiliar:
.............. ; i A rpa et ! L.‘ . P - ian Ohnlsh’
i iy, U e e ey -~
Hurmatga | ] i Hokimiyat | c‘”hh?“’.h’
. bo‘lgan th]\’o_] : ehtiyoji " ko'tarilish,
: B mustaqil
R S vakolatlar,
Mansublikka | || ¢ oo ¥ oy Iavobeartik,
alogadorlix | ij |  Birgalikda | - gizqariish,
ehtiyoji. =~ +iis ishtirok etish i . kasbga o'qitish
tijtimoiy [ ehtiyoli 1 malaka oshirish
ehtivojlar) ! g :
S DR i
‘Himoyalanganlik! b » Saln_mat!ﬂi
Elltlyo_]} i "”* ) omrllarr: .
e e i ish sharoitlar,

? :  mehnalga hag

{ i to'lash, ijtimoiy

i i ne’matlar,

; { magom, rahba-
Fiziologik | Tivat siyosat]
chti_yojjar L e e e e - Jdm(‘)adag| 0 7400

_.hamkorlik __

-

Qfsish |
¢ chiivoji |

LIS OO PURIURIOO: |
ry
3

%
b
.-
: 3
T
| h&ﬁt e
-+ kechirish 2 ,
f cht:yop }*

6.2.6-rasm. Xodim ehtiyojlar tizimining magbulligi mezonlari

e umumiy va kasbiy ta’lim darajasining o‘zgarishi, aholi umu-
miy madaniyatining o‘sishi. Ta’lim va madaniyat darajasining
o‘sishi bilan ehtiyojlarning hajmi va tarkibi ham o‘zgaradi:
madaniyat va sog‘ligni saglash muassasalarining xizmatlariga
hamda yaxshi turmush sharoitlariga bo‘lgan ehtivoj o‘sadi.
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Aholining ehtiyojtari ishchi kuchini takror barpo etish uchun
ijlimoly zarur xarajatlarda o'z ifodasini topishi mumkin. Iqtisodiy
adabiyotiarda «ehtiyoj» tushunchasiga katta e’tibor qaratilgan
bo‘lsa-da. ularni ishchi kuchini takror barpo etish uchun ijtimoiy
sarur xarajatlar sifatida baholash metodikasi amalga oshirilmayapti.
l!shbu tushunchadan islohotlardan avvalgi davrda xalq xc¢‘jaligini
rcjalashtirish va boshqarish amaliyotida ham foydalanilmadi.

6.3. Shaxsning mehnat salohiyati va mehnat faclligining
o‘zaro bog‘ligligi

Faollik — fofinche actus — <«harakal, qandaydir faolivatning
yvakka-yolg‘iz, alohida namoyon bo‘lishi» (6.3. I-rasm).

Mazkur tushuncha ikki xil ma’noga ega. Bir tomondan, bu
keng ma’noda tirtk organizimlarning umumiy xususiyati sifatida
ko'nib chigiladigan faolivat so‘zining sinonimi. Ushbu ma’noda
faclik tushunchasi gandaydir jarayonni ta’riflaydi. Ikkinchi to-
mondan, gap faolivatning sifatly tavsifi — qo‘llaniladigan sa’y-
harakatlarning intensivligi, shijoatliligi; xatti-harakat shakli, o‘zi-
dagi imkoniyatiarni amalga oshirish darajasi sifatidagi faollik hagida

boryapti.
! ) o {
Faolfik
[N ?____m..“4 [
4

Faoliyat :

JE— S

Fikrlash | ! Amaly !

». latisodiy xatti-harakat, |
Iqtisodiy faollik

T

© [jtimoiy xatti-harakat; -
' litimoly faollik

. Mehnat xatti-harakati; |

6.3. [-rasm. «Mehnat faolligi»ni ilmiy Mehnat faclivati; ’
tihatdan ko‘rib chigish tushenchasi va Mehnat faolligi f
mantig‘ining o‘zare bog‘ligligi : - e
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rishi ularda mehnat unumdorligining yugori ekanligi, ular
sifatli mahsulot ishlab chigarishi bilan bog‘lighgini ko‘-
rishmaydi:

« aholining turli ijtimoiy guruhlari o‘rtasida moddiy ne’matlar
va xtzmatlar iste’molidagi farq. Aholining ko‘prog ta’min-
langan qatlamlari ganday vashayotganligini kuzatayotib,
kamroq ta’minlangan gatlamlar ham farovonlikning bunday
darajasiga erishishga intiladi;

[Ozini ifodalask_ | Muvaffagiyatga| _‘Motivatsiyalovehi

chtiyoji 1| "l erishish chiivoji ™  omillar:

;.y.-‘—"v‘w.-.yﬂ{-——-'\.?w-—--""I'—-vﬂ—h‘.\/\ ..: | Lt it T .Em*:‘_..‘m;-\.,»h.ﬁm i: [ﬂn Oﬁnish’ ;
Hurmaiga | Hokimiyat crishish, | Osish

: S S P »  ko‘tarilish - :
i ¢ Poi o : : \ SR
bo‘lgan ehuyoj‘: 1 *u“egflygjlm mustagjl ; ehllyo J,

R S . vakalatlar, R
? Mansublikka < s © javobgariik, i

alogadorlix . { | .Bl‘rgahkd‘a i qizagarki ish, !
? ehtiyoji i il ishtirok etish :
g i

H

:

Lo R kasbga o‘gilish E

(jtimoily ¢ L__ € ht:yﬁon_ iva malaka oshirish

ehtivojlar) Eo
L] i :

; ; S—

‘Himoyalanganiik! N —»  Salomaiiik
ehtlyoji *m“—-_“'"* i omrlla!'l: ) e
st e ish sharoitlari,

* :  mehnatga hag

| to‘lash, ijtimoiy | I :

! . ne’matlar, Ly
N  magom, rahba- | 1 faar
. Fiziologik | - rvatsivosatl, o yechirish |
ennyopar | famoschgi o |7 |

[S——

i

6.2.6-rasm. Xodim ehtiyojiar tizimining magbulligi mezonlari

s umumiy va kasbiy ta’lim darajasining o‘zgarishi, aholi umu-
miy madaniyatining o‘sishi. Ta’lim va madanivat darajasining
o'sishi bilan ehtiyojlarning hajmi va tarkibi ham o‘zgaradi:
madaniyat va sog‘ligni saglash muassasalarining xizmatiariga
hamda yaxshi turmush sharoitlariga bo‘lgan ehtivoj o‘sadi.
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Aholining ehtiyojlart ishchi kuchini takror barpo etish uchun
Hlimoly zarur xargjatiarda o‘z ifodasini topishi mumkin. Iqtisodiy
adabiyotlarda «ehtiyop» tushunchasiga katta e’tibor garatilgan
ba‘lsa-da, ulari ishchi kuchini takror barpo etish uchun ijtimoiy
sarur xarajatlar sifatida baholash metodikasi amalga oshirilmayapti.
Ushbu tushunchadan islohotlardan avvalgi davrda xalq xo‘jaligini
rejalashtirish va boshqarish amaliyotida ham foydalanilmadi.

6.3. Shaxsning mehnat salohiyati va mehnat faolligining
o‘zaro bog‘ligligi

Faollik — lofincha acius — <«harakat, qandaydir faoliyatning
viakka-yolg‘iz, alohida namoyon bo‘lishi» (6.3. I-rasm).

Mazkur tushuncha ikki xil ma’noga ega. Bir tomondan, bu
keng ma’noda tirik organizmlarning wmumiy xususiyati sifatida
ko‘rib chigiladigan faoliyat so‘zining sinonimi. Ushbu ma’noda
[aollik tushunchasi gandaydir jarayonni ta’riflaydi. Ikkinchi to-
mondan, gap faolivatning sifatiy tavsifi — qgo‘llaniladigan sa’y-
harakatlarning intensivligi, shijoatliligi; xatti-harakat shakli, o‘zi-
dagi imkoniyatlarni amalga oshirish dargjasi sifatidagi faollik hagida
boryaptl.

% Faollik
o

E Faolityat ;

B oy s+ et e o2 < amae e < et i e H

; Fikrlash | | Amaliy !

RS N R N
* Ijtimoly xatti-harakat; (.. Iqtisodiy xatti-harakat;
Tjtimoly faoilik r Iqtisodiy faollik i
" "Mehnat xatti-harakati; |
6.3. I-rasm. «Viehnat faolligi»ni ilmiy Mchnat facliyati: ;
jihatdan ko‘rib chigish tushunchasi va | Mehnat faollipi %‘

mantig‘ining o‘zaro bog‘ligligi
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So‘zning keng ma’nosida «faollik» tushunchasi (jonli materiya
Xususiyati sifatida) «umuman faollik» sifatida «faoliyat» tushun-
chasiga garaganda kengroq ma’noni anglatadi (6.3.2-rasm). Faollik
bu yerda oddiy harakat qilish gobiliyati sifatida ko‘rib chigiladi.
Ushbu ma’noda inson hayotiy faolligining barcha namovon

2 Mehnat l'aolligi;“ J
Fonareoe ﬂgy _r

Mehnat Sﬁlﬂhi?&ﬁw

bosqichlari

E:

égz,y s {(
% B __

Umumiy mehnat | Professionaflik, Ijtimoiy-rubiy |
qobiliyati 3 bilimdonlik, . tayyorgarlik
e i kasbiy gobiliyatlar e —

%
Jismoniy { — _
ma’lumotiar 3 bt Hayotiy gadriyatiar
; ) tizimida mehnat
. Ma'lumot —
Salomatlik i } darajasi Shaxz- Qngj va
holati (jismoniy, - é ytiototy. ;
ruhiy) 2 Kasbiy 1 vakolatlarining
i . bilimlar darajasi
lb;}.i'fmht. ““ Mehnat, Shaxsiv va ijiimoiy
oo ko'nikmalar, & xususiyatlar
- 4] {ajriba E
Yosh e ’
N 11 AT satisodivi  © iKasbga ixtisoslashish !
Haory skl e e mostahish
‘bosgichi, oilaning | | oshqaray) %
vivojlanish X ! ;

_ IMehnat motivatsivasi:

va mehnatga bo'lgan
munosabat j

6.3.2-rasm. Shaxsning mehnat saiohiyati bilan mehnat faolligi

o'‘rtasidagi o‘zaro bogliglik
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ho‘lishini ham faoliyat, deb bo‘lmaydi. Bilish, bo'sh vaqt, o'yin
laolligi hozirgacha bahs-munozarali masala bo‘lib golmoqda.

Torrog ma’noda «ijtimoiy faollik» atamasi qgo‘llaniladi. U
materiya harakatining ijtimoiy shakli bilan bog‘lanadi. Materiya
harakatining ushbu shaklini inson o‘zida namoyon ctadi. Ong,
insonning o‘z xatti-harakatlariga nisbatan munosabati haqida gap
kelganda faoliyatning muayyan turiga nisbatan ijtimoiy faollik
iushuniladi. Tashqgaridan bu tez kechadigan va o‘zgaruvchan
istaklar ko'rinishida namoyon bo‘ladi, uning ortida bargaror va
kam o‘zgaruvchan manfaatlar, ular ortida esa shaxsning bargaror
yo‘naltirilishini belgilab beruvehi qadrivatli yo*nalishlar turadi (ma-
satan, uning uchun pul, mansab, oila, ma’lumot va h.k. ganchalik
gimmatga ega).

Mehnat faolligi darajasi: !
s daviat; :
¢ mintaga; {
« ijtimoiy guruh; ]
. §‘n_axs |

H
i ‘a : Mehnat faolligi darajasi:
i

2 ki s yuqori,

2] €. .

2. A e 0‘rtacha;

N HR

% g — e past;

£ Ee o moslashmagan xalti-harakat

o 2 g ¥ B rernrine et AR08 SR A
o S iRl

= s » o ",

e SR -
3 i‘”
s
v 3 SR

e £ A

Mehnat faolligi shakltari:
« tashabbus;
e ijod;
e ratsionalizatorlik;
e tadbirkortik.

ey
bl

AR SR

6.3..3-msm. Mehnat faolligi tarkibining hajmiy modeli
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Mehnat faolligi murakkab tuzilishga hamda turli tomonlarga
ega. Uning tarkibini tarkibiy model sifatida tasvirlash mumkin
(6.3.3-rasm). Ushbu modelda insonlarning xatti-harakat shakllari
va modelini tashkil giluvchi muayyan harakatlart va giliglari
faollikning turli tomonlari kesishuvida hosil bo‘lishi ko'rsatilgan.

Mehnat faolligi, mehnatga bo‘lgan munosabat va mehnat
salohiyati tushunchalarining o*zaro bog‘ligligi muammosi potensial
va real mechnat faolligi muammosini qo‘vadi. Porensial mehnat
Jfaolligi — bu xodimning ishlab chiqarish jarayonida muayyan
yakuniy natijaga erishish qobilivati. Real mehnat faolligi — bu
xodimning ishlab chigarish jarayonida amalga oshirilgan, muayyan
ishlab chiqarish natijasi orgali namoyon bo‘ladigan mehnat qilish
magsadi. Potensial mehnat faolligi o‘zining asosiy muhim jihatlari
bilan mehnat salohiyati tushunchasiga mos keladi.

6.3 1-jadval
Xodimlarning Kutishlari

Unsurlar Tavsif

Yangi ish o‘rnidagi ishning xususiyatiga taallugli (uning mazmuni,
natijalarga nisbatan qo‘yiladigan talablar, rivojlanish istigholar).
«Shax- |0Odatda, o‘zaro munosabatlarning ikki tomonlama qayts angla-
siy» nishini keltirib chigaradi: yollovchining yangi xodimlardan va
kutishlar | xodimlaming NR-menejment timsolidagi yollovchidan kutishlan
o'rtasida muvofiglikni o‘rnatish; shu munosabat bilan ish o‘rnini
takomillashtirish, kelajak uchun kafolat

Bir kasb xodimian yoki guruh uchun umumiy topshirigni bajaruv-
chi xodimlar guruhi o‘zini qanchalik qulay his etadi {ushbu kichik
jamoaning boshqga bo‘linmalardan farqi, sning rolitiing ahamiyati,
bajartlgan ish uchun javobgarlik darajasi, nisbiy muxtorlikmu
rivojlantirish}

«uruh»
kutishlari

Yangi xodimlar o‘zining korporatsiya ichidagi mavgeyint qanday

Muagom {qabul gilishadi — ular kompaniyada qabul gilingan ish magomini
kutishlari | takornillashtirish tartibotlari asnosida o'z o‘rui va rolini oldindan
ganday ko'ra bilishadi

Mada- | Yangi kompaniyaga xos bo‘lgan madaniy-axlogiy normalar,
niy- menejmentning umuimiy uslubi, shu jumladan, barcha darajadagi
axlogiy |rahbarlar tomonidan qo‘l ostidagilarga ko‘rsatiladigan «kuch
kutishiar |bosimi»
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Iqtisodiy xatti-harakat resurslarning cheklanganligi sharoitida
faoliyatni amalga oshirishning muqgobil variantlarini tanlashni
nazarda tatadi. Mchnat bozorida igtisodiy xatti-harakat xodimning
kutishlari bilan bog‘liq ayrim xususiyatlarga ega (6.3.I-jadval).
l!shbu kutishlar shunga olib keladiki, yollanma xodimlar vaqti
vagti bilan ish vaqtidan tashqgari ishiashga qanday munosabatda
bo‘lish, yangi ish gidirish, xizmat bo‘yicha ko‘tarilishga erishish,
hoshga sohaga o‘tib ketish, mutaxassislikni almashtirish, malaka
oshirish, oliy ma’lumotga ega bo‘lish, kasaba uyushmasiga a’zo
bo‘lish kabi turli masalalar yuzasidan mustaqil garorlarni gabul
(ilishlan lozim.,

Ish beruvchilar ham, masalan, mahsulot nomenklaturasi va
ishiab chigarish hajmi, ishlab chigarishda kapital va ishchi kuchi
kombinatsiyasi, xodimlar mehnatiga haq to‘lash darajasi, firmada
kadrlar siyosati, ta’lim va xodimlar malakasini oshirish xarajatlari,
kasaba uyushmalariga nisbatan munosabat borasida garor gabul
yilayotib, tanlashni amalga oshiradi.

Kutishiarning amalga oshirilishi darajasi xodimning mehnatga
bo‘lgan munosabatini shakllantiradi va mehnat subyektlan o‘rta-
«ida ikki xil ziddiyatlarning paydo bo‘lishiga olib keladi. Birinchi-
dan, o‘zint o‘zi boshqarish subyektlari — individlar, guruhlar va
tashkilot o‘rtasida; ikkinchidan, boshgaruvning «tashqgi» subyekt-
lart — yuqori rahbariyat, liniya rahbarlari va pcrsonalni bosh-
qurish bo‘vicha mutaxassislar o‘rtasida. Ularning magsadlari va
manfaatlan 6.3.4-rasmda keltirilgan.

. N i
Xodimning malakami WWWWWWWWW
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6.4.3-rasm. Yollanma xodimlar bilan ish beruvchi o‘rtasidag! munosabatlar
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Mehnat faolligi mehnat- xatti-harakati singari shaxsiy xusu-
siyatga ega bo‘lib, ikkita o‘zaro bog‘liq tushunchani 6‘zida namo-
yon etadi. Shaxs manfaatlari va gobiliyatlari, inson ichki dunyosi
xilma-xilligining obyektiv tarzda belgilangan sharoitlar tizimi bilan
o‘zaro nisbatining belgilanishi «mehnat xatti-harakafi> twshun-
chasini tavsiflaydi. «Xodimlarning mehnat xatti-harakatini chu-
qurroq tushunish uchun, — deya ta’kidiaydi Yu.D. Krasovskiy, —
shaxsga nazar tashlash, ya'ni uning shaxsiy «menisning xatli-
harakat orgali namoyon bo‘lishini tushunish lozim. Mehnat xaui-
harakati — bu muayyan ishlab chiqarish tashkiloti doirasida
kuzatiladigan va yollanma xodimning magsadlari hamda
manfaatlariga muvofiq inson salohiyatini amalga oshirishning
yo‘nalishini va intensivligini belgilab beruvchi ongli harakatlar va

6.3.2-judval

Mehnatga bo‘lgan munosabatni boshgarish subyektlarining
maqsadlari va manfaatlari

Personalni boshgarish - . Yugori .
bo‘yicha mutaxagsislar Liniya rahbarlari rahhﬁiyat Xodim
Mehzatga bo‘lgan murosabatrei boshgarish subyektlarining magqsadiari
Individ; guruh, Guruhning Tashkitot- |Kamrog
tashkilotning mehnatga mchnatga bo‘lgan ning meh- |majburiyatga va
bo‘lgan strategik zarur strategik zarur natga bo‘l- [ko'prog ish
munosabatini shakllantirish|munosabatini gan sira-  [haqiga ega
' shakilantirish tegik zarur {bo‘lish
munosaba-
tinu shakl-
lantirish
Mehnatga bo‘lgan munosabatni boshqarish subyektlarining manfaatiari
Personalni boshgarish har |Muayyan darajadagi |Tegishli Barqarorlikka
bir kichik tizimida guruh xodimlarining {motivatsion {intilish,
mehnatga bo‘lgan strategik |mehnat faolligini rag’-|va kasbiy- |rahbarivat
zarur munesabat batlantirish va qo‘l- |malakaviy [nimani talab
talablarini hisobga olish, |lab guvvatiash. tarkibga qilishini
mehnatga bo'lgan Guruhda eng «mos  jega tushunish,
munosabatni o'zini 0zi keluvchi» xodimlar- |mukofotni
boshqarishnt rag bat- xodimiardan ning mav- |oshirish
lantirish tadbiilarim foydalanish judligi Imkoniyatiga
tashkil etish va b ' . - . :|lega bolish
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giliglar yig'indisi. U insonlarning faoliyat sharoitlari va natijalariga
nisbatan ichki munosabatini aks ettiradi.

6.4. Insonning mehnat faolligi va xatti-harakati
turlarining tasnifi

Agar, «faoliyat» va «xatti-harakat» tushunchalarining «hajmini»
tasavvur gilishga urinib ko‘rsak, ular quyida keltirilgan ketma-
ketlikda joylashishi kerak. Biz faoliyat haqida so‘z yuritganimizda,
amalga oshirilishi subyektga bog‘lig bo‘lgan faol jarayonni nazarda
tutamiz. Xatti-harakat haqida gapirganimizda, faoliyatni amalga
oshirishning subyekt va ijtimoly muhitning o‘ziga xos xusu-
sivatlariga bog'ligq bo‘lgan qiliglar va harakatlar yig‘indisidan iborat
o'ziga xos shaklini nazarda tutamiz. Insonning jamiyatdagi xatti-
harakati hagida so‘z vuritganimizda esa uning ijtimoiy xatti-
harakatint nazarda tutamiz.

Mehnat xatti-harakati, uning dasturlari va modellari ehtiyoj-
larni gondirishga va obyektiv tarzda belgilangan sharoitlar hamda
ijtimoily takror barpo etish vositalari va usullari tizimida inson
imanfaatlarini amalga oshirishga yo‘naltirilgan yakka tartibdagi
faollik shakli sifatida ishtirok etadi.

Xatti-harakat modeli — bu yakka tartibdagi faollik shakllarining
yig‘indisi, ularning real hayotiy vaziyatlarda amalda namoyon
bo‘lishidir. Xatti-harakat strategivasi inson foydalanadigan xatti-
harakat shakllarining tugallangan sonini 07 ichiga oladi va ularni
o‘zining kelgusi maqgsadlari va rejalariga erishish uchun tanlab
oladi. Mehnat faolligi ko‘rib chigish darajasi va subyektlariga qarab
turli ko‘rsatkichlarda ifodalanishi mumkin.

Mehnat xatti-harakatining mavhum tarzda ajratilgan turlari
amaliyotda bir-biri bilan aralashib ketadi va bir-birini to‘ldiradi
(6.3.3-jadval). Subyekt tomonidan xatti-harakat xilining tanla-
nishi, u ogilona yoki emotsional asosda amalga oshirilishidan gat’i
nazar, inson tomonidan harakat gilish voki harakat qilmaslik,
agar harakal qilinsa, buni ganday amalga oshirish to‘g‘risida
tegishli garor gabul gilinishini anglatadi. Ya'ni garorlar harakat-
farning mavjud mugobil variantlardan anig magsadga vo“naltirilgan
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tarzda tanlanganligini aks ettiradi va shuning uchun motivatsiyvaning
organik qismi hisoblanadi.

6.3.3-jadval
Mehnat xatti-harakati turlarining tasnifi

Tasnif asoslari

Mehnat xatti-harakatining turlari

lshlab chigansh funksiyasi

fjrotya, boshgaruv

Xatti-harakat subyektlari

Individual, jamoaviy

Natijalar va ogibatlar

Ijobiy, salbiy

Motivatsiyalash xususiyati

Qimmath, vaziyathi

}itimoly normalarga mos kelish
darajasi

Normativ, notmadan chetga chiguvchi
(shu jumladan, innovatsion)

Xatti-harakat sohasi

Kasbiy-funksional, koramunikativ,
tashkiliy, igtisodiy, statifikatsion

Xatti-harakat magqsadlari

Magsadli, magsadsiz (shu jumladan,
xarakterologik, moslashtirish)

Mehnat salohiyatini qayta tiklash
xususiyati

Oddiy takror ishlab chigarishni nazarda
tutuvchi, kengaytirilgan takror ishlab
chigarishni talab giluvchi

T'ormalizatsiya va
getenninau;iyalanga nlik darajasi

Formal (belgilangan), tashabbus

Mehnat salohiyati, mehnat
faolligint amalga oshirish darajasi

Faol, formal (latent), passiv-
moslashtirish, moslashtirilmagan

Mehnatga bo'lgan munosabat va undan gouiqish hosil gilganlik
to‘g‘risida so‘z yuritayotib, insonlarga nisbatan boshlang‘ich taklif-
lamni, xususan, Duglas Makgregorning «X» va «Y» nazariyasini
hisobga elish lozim (6.3.4-jadval).

Birinchi («X») nazariya barcha insonlar erinchoq, ularni igti-
sodiy, ma’murty, rubhiy yo‘l bilan majbur gilish — mashhur gamchi
va shirin kulcha siyosatini qo‘llash zarur, bundan tashqari,
ko‘pchilik o°z zimmasiga mas’ulivatni olishga qodir emas, tashab-
bus ko‘rsatmaydi va doimiy nazorat qilinishga muhtoj, degan
xulosadan kelib chigadi.
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6.3.4-jadval

«X» va «Y» pazariyasi: qiyosiy tahlil

An’anaviy yondashuy {«X»
nazariya)

Istigbolli yondashuv («Y» nazariya)

{nsonfar tabiatdan erinchoq;
tiech narsa gilmaslikni afzal
ko'rishadi

[nsordar tabiatdan faol; ular o'z oldiga
magsadlami go'vadt va ularga erishish yo'li-
dagi to‘siglami yengishdan quvonchni his
etadi

[nsondar ko‘prog pul
rmukofoti va magom uchun
ishlaydi

Ishda insonlac ko‘plab ragbatlarni ko‘radi:
kongilli natijaga erishishdan faxilanish,
jarayonning o‘zidan zavglasish, umumiy
ishda o‘zining hissasini his etish, boshga
insonlar bilan uzviy alogada ishlashdan
zavglamish, yangi chagiiiglar rag‘bati

insoniarni ¢z faolivatida
sarraral! bo'lishga majbur
giluvehi asosty emil — bu
pasayish yoki ishdan bo'-
shashdan qo‘rqish

Insonlarni o'z faoliyatida samuarali bo‘lishga
majbur giluvchi asosiy omil — ba o*Zining
shaxsiy magsadlari va ijfimoly rolim amalga
oshirish istagi

Yaxshi katta insonlar katta
bolalar bolib goladi, ular
rahbarsiz ishlay olishmaydi

Qdatda, insoniar o'z infantilizmidan ¢'sib
chiqishga erishadi, ularni mustaqiliik va
mas’uliyat istigboli ilhomlantiradi

Insonlar asaosiy vo‘nalishning
mavjud bo‘lishint nazarda
lutadi va unga bog'lig bo'-
ladi, ular mustagif fikr
vuritistuii xohlashmaydi

Qandaydir muammo ustida ishlovchi
insonlar nima gilish kerakligini tushunadi,
birinchi galda, strategik yo‘nalishni mustaqil
belgilashga qodir

Insonlarga ishning kerakli
usuliast hagida hikoya
gilish, ushbu usullarni ko‘r-
satib berish, tegishli tayyor-
garlikm o‘tkazish zarur

O'z faolivatining mazmunini tushungan va
unga befarq bo‘lmagan insontar oz
majburiyatiarini bajarishga nisbatan 6z
yondashuvini o‘ylab topishga aodir

{nsonlarga shunchalik gat'iy
nazorat zarurki, yvaxshi ish
uchun mukofotlash va
vomon ish uchun undirib
olish mumkin bo‘lsin

{nsonlar mas'ulivatni o‘z zimmasiga olishga
va xatoga yo'l qo‘yvilgan hellarda uny
mustagil tuzatishga godirligi tufayli nlarga
hurmat bilan munosabatda bo*lishiarini his
etishlari lozim
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6.3.4-jadval (davomi)

Insonlarni o‘zlarining Birinchi galda, insonlar o‘zini millat,
moddiy manfaatlaridan jamivat, din, qandaydir birlashma,
tashaqari hech narsa kompaniya, tamoyillar bilan
tashvishlantirmaydi identifikatsiyalagan holda o‘z hayoliga

mazmun ato etishga intiladi

Insonlarga nima gilmog va  |Insonlar mazmunga chuqurrog kirib
ganday qifmoq kerakligi borishlari kerak: ular o°zlari bajarishi lozim
borasida aniq yo'l-yo'riqlar | bo‘lgan operatsiyalarning mohryatini

zarur; strategik masalalarga [ tushunishi zarur

viarning aqli yetmaydi

Insonlar muloyim Insonlar o‘ziga teng insonlar iomonidan
munosabaini qadrlashadi baqgiqiy hurmatni chin dildan istaydi

Ikkinchi («Y») nazariya, aksincha, shunday deydi: inson uchun
ish kerak, har bir ishchi mas’ulivatli, tashabbuskor, ixtirochi va
vaxshi natijalardan manfaatdor. Mukofotiash tizimi vshbu
xususiyatlarni rag‘batlantiradi.

Hozirgi vaqgtda rivojlangan mamilakatlarda «X» nazariva deyarli
amal gilmaydi. «Qamchi» shunchaki boshgaruvchining go‘lida
ish bermay goldi, «shirin kuicha» ham tabiiy rag‘batiantiruvchi
rolidan mosuvo bo‘lgan. Amerikaning eng gullab-yashnayotgan
[irmalari menegjerlari «Y» mazariya usuli bo'yicha faolivat
ko‘rsatadi. Bunda eng asosiysi — xodimlarning samarali mehnat
qilishdan manfaatdorligini oshirish hisoblanadi.

Yaponiya menejerlari personalni boshgarish borasidagi o‘z
uslubini o‘ylab topishdi. Uilyam Ouchi uni «Z» nazariya, dch
nomliadi. U igtisodiy mo‘jiza yaratgan mamlakatning o‘ziga xos
xususiyatlariga asoslangan. «Z» mazariya formulasi ganaga va
uning amerikacha usuldan fargi nimada?

Birinchidan, farq shundan iboratki, unda insonlar haqida
qayg‘urishga atohida urg‘u beriladi. Agar uddaburon ishbilarmon
ko‘proq personal ish hagining o'sishidan manfaatdor bo‘lsa, vapon
menejerlari xodim turmushining sifatini tashkil ctuvchi barcha
jihatlarga e’tibor qaratadi: gayerda hayot kcchirish, nima bilan
ovqatlanish, bo‘sh vagtni ganday o‘tkazish, xotinimga nima voqadi,
bolalar gayerda o‘qivdi va h.k.
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Ikkinchidan, farq boshgaruv garorlarining ganday gabul
(itinishida: amerikaliklar avtoritar (hukmroniik, diktiatorfik) yoki
maslahat usullarini qo‘llashga moyil. Ulaming Tinch okeanining
ikkinchi tomonidagi raqobatchilari qo‘l estidagilar bilan axborot
vit grovalarni ochigqchasiga almashadi, shuningdek, garorlarni
«oilaviy sharoitda» ishlab chiqib, tasdiglaydi.

Uchinchidan, farq bandlik, mansabda ko‘tarilish va javobgariik
tamoyillarida. Amerika firmalaridan fargli o‘larog, Yaponiya
firmatariga umrbod yollash tizimi, kadriarni har ikki uch yilda
vorizontal va vertikal rotatsiyalash, natijalar uchun jamoaviy
javobgarlik xosdir.

AQSHda mehnatga bo‘lgan munosabat quyidagi vsullardan
foydalangan holda tadqiq etiladi:

¢ ishning deskriptiv indcksini aniqlash;

« tashkiliy gqarorlar indeksini aniglash;

« gonigish hosi! gilganlik to‘g‘risida Minnesot savolnomasi;

e ishdan gonigish hosil qilganlik shkalasi, ishlarni subyektiv
tahlil qilish usult va b.

Masalan, xodimlarning «ishni tashxisli baholash» va «ish jibat-
farining ro‘yxati» shaklida taqdim etiladigan o‘zi hagidagi hiso-
botlari tahlil gilinadi. Tadgigotning maxsus usullari ishning quyi-
dagi parametrlarining miqdoriy ifodasiga cga bo'lish imkonini
beradi: _

e ishning tugallanganligi, uning ahamiyati;

» ishni bajarish usuliarini tanlashda ma’lum darajada erkinlik,
sa’y-harakatlar natijalarining bahosiga ega bo‘lish uchun
teskari aloganing mavjudiigi bilan uyg‘unlikda mustaqillik
va javobgarlik. |

Mehnatdan goniqish hosil qilishning yugori darajasint sagiab
turishning muhim yo‘nalishlari quyidagilardan iborat:

¢ bir lavozimdagi personalning ishlash muddatini va taxumiinan
besh yillik oralig bilan xizmat bo'yicha boshqariladigan go-
rizontal ko*tarilishni muntazam tekshirish. Gorizontal
siliishlar nufuzli bo‘lishi kerak. Shuningdek, xizmat jara-
vonining gandaydir bosqgichlarida xizmat iverarxiyasi bo‘vi-
cha quyiga siliishni ham ma’guilash va nufuzli gilish lozim,
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» ishning mazmunini bovitish va uning doiralarini kengaytirish
(5 yilgacha bo‘lgan muddatga ta’sir ko‘rsatadi);

o tashkilotm faol tarkibiy rejalashtirish va moslashuvchan tash-

kiliy shakllarni qo‘llash;

o tashkilot faoliyatini, o‘qgish va ijodiy yondashuvning gadr-

gimmatini muntazam rivojlantirish;

¢ o‘zaro hamkorlikning yangi shakllarini armalga oshirish, ma-

salan, samarali boshgaruvning tarkibiy qismi sifatida boshliq
bilan xodim o‘rtasidagi suhbatlar, ishlab chigarish de-
mokratiyasi.

Nazariy yondashuviar va garashlarning umumlashtirilishi quyi-
dagt xulosalarga olib keladi:

1. Mehnat faolligi — ijtimoiy faollikning muhim turi bo‘lib,
turmush tarzining ahamiyatli tarkibiy gismi hisoblanadi. Uning
shaxsning ijtimoiy xususiyatlari tizimida ishtirok etishi shaxsning
faol hayotiy mavgeyini tavsiflaydi. Bu subycktning ijtimoiy
salchiyatini amalga oshirish jarayoni.

2. Shaxsning faolligi insonning muhim ijtimoiv Xxususiyati
bo‘lib, nafagat uning mehnat bozorining subyek{i sifatida rago-
batbardoshligiga ta’sir ko‘rsatadi, balki shaxsning umuman hayvotiy
strategivalarni tuzish va amalga oshirishdagi muvaffagiyatini bel-
gilab beradi. Faollik shaxsning ijtimoiy-ruhiy nugtayi nazardan
tashabbus va mas’ulivatda namoyon bo‘luvchi subyektiv asosini
ifodalaydi.

3. Mchnat faolligi ko‘rib chiqish darajasi va subyektlariga garab
turli ko‘rsatkichlarda ifodalanishi mumkin.

4. Mehnat faolligi uni belgilab beruvchi ijtimoiy sharoitlar va
omilfar tizimida o‘rganib chigqilishi lozim.

Qisqacha xulesalar

Faolivat — unda shaxsiy va ijtimoiy ehtivojlarni qondiruvchi
moddiy va ma’naviy ne’matlar — tovarlar va xizmatlarmi yaratish
uchun mehnat vositalari bilan mehnat predmetiga ta’sir ko‘rsa-
tuvchi insonning jismoniy va agly salohiyati amalga oshiriladigan
faol jarayon.
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V. Dalning lug‘atida ta’riflanishicha, ehtiyoj — bu nimagadir
bo‘igan zarurat, ya'ni bu nimaningdir yetishmasligini ongli ra-
vishda his etish, bu ichki qo‘zg‘atuvchi ko‘rinishida ta’sir etadi
va insonni harakat qilishga tayyorlik holatiga olib keladi.

Hayotning har bir lahzasida inson qumyidagi ikkita holatdan
birida bo‘ladi — faoliyat voki faoliyatsizlik (harakatsizlik). Hara-
katsizlik — ishlash qobiliyatini tiklash (uyqu, passiv dam olish),
shuningdek, majburiy (og‘ir kasailik, gamalish vaqti va h.k.) yoki
ixtiyoriy harakatsizlik davrlari bilan bog‘lig passiv jarayomn.

Faoliyat — atrofdagi olamga faol magbul munosabatda bo‘lish-
ning o'ziga xos Insoniy shakli bo‘lib, uning mazmunim mazkur
olamning o‘zgarishi tashkil giladi.

Insonlarning obyektiv kategoriya sifatida ehtiyojlar va inson-
ning holati sifatidagi chtiyojlar o‘rtasidagi muvozanat yuzaga
keladigan darajasini ular ehtiyojlarining yetarlicha rivojlanganligi
deb hisoblash {ozim.

Faollik — lotincha actus — <harakat, qandaydir faolivatning
yakka-yolg‘iz, alohida namoyon bo‘lishi». Mehnat faolligi, meh-
natga bo‘lgan munosabat va mehnat salohiyati tushunchalarining
o‘zaro bog'ligligi muammosi potensial va real mehnat (aollig
muammosini qo‘yadi. Potensial mehnat faolligi — bu xodimning
ishlab chiqarish jarayonida muayyan yakuniy natijaga erishish
qobiliyati. Real mehnat faolligi — bu xodimning ishlab chiqarish
jarayonida amalga oshirilgan, muayyan ishlab chiqgarish natyasi
orqali namoyon bo‘ladigan mehnat qilish magsadi. Potensiul
mehnat faolligi o‘zining asosiy muhim jihatlari bilan mehnat salo-
hiyati tushunchasiga mos keladi.

Shaxs manfaatlari va qobiliyatlari, inson ichki dunyosi xilma-
xilligining obyektiv tarzda belgilangan sharoitlar tizimi bilan o'zaro
nisbatining belgilanishi «mehnar xatti-harakati» {ushunchasini
tavsiflaydi

Nazorat va muhekama uchun savollar

I. «Mchnat> va <faolivat> tushunchalarining o '‘zaro visbatini asoslang,

2. Irison ehtivojlarining o Ziga xos xusustyatlarini ko‘rsatib bering.

3. Shuxsning mehnat salohiyati va mehnat faolligining o0‘zaro bog ligligi
tomoniarini tushuntirib bering.
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4. Insonning mehnat fuolligi va xatti-harakati turlarining tasnifi mazmunini
ochib bering.

5. Inson hayoiining bosgichlari sanab bering.

6. Faolivatni faollashtirish mexanizmini asoslab bering.

7. Faoliyatning tuzilishi ganday bosgichlarni o7 ichiza oladi?

& V. Dalning lug‘atida ta riflanishicha, ehiiyoj — bu nima?

9 Lng sodda motivatsivalash modeli tarkibini aytib bering.

10, Ehtiyojlar tasnifini tushuntirib bering.

11. Inson ehtiyojlarini faoliyat orqali gondirish davvi — bu ganday jarayon?

12. Aholi ehtiyojlarining ta sir etish mexanizmini izohlub bering.
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VI BOB. PERSONAL MOTIVATSIVASIDA ISH VA
UNING TAHLILI

7.1. Ish va uning tavsifi

Ish — xodim tomonidan sa’y-harakatlarning qo‘llanishi, u
tomonidan muavyan harakatlarning bajarilishi va natijaga
crishilishi obyekti; bir xodimga topshirilishi mumkin bo‘lgan va
e bajarishga qodir bo'lgan vazifalar va funksivaiar yig'indisi. Lekin
aar funksiva yoki vazifa, asosan, individ (guruh yoki tashkilot)
tomonidan u yoki bu faoliyat turi amalga oshirilishining mazmuniy
tomonini ta’riflasa, ya'ni nima qilish kerak, degan savolga javob
bersa, 1 holda «ish» tushunchasi faolivatni amalga oshirishning
tashkiliy tomonini ham o°z ichiga oladi, va'ni ganday va kim
wchun qgilish kerak, degan savolga javob beradi.

Menejmentga doir lug‘atlarda «faoliyat», «ish», «funksiya»
tushunchalarining ta’riflari berilmagan'.

«Psixofiziologik kasbiy faoliyat> lug‘atida ishga quyidagicha
ra'rif berilgan:

{ «Psixofiziologik kashiy faoliyat» 1
l fug‘atida ishga berilgan

i
:
]
]
1
:

| Wil ]
g
. SO S % R S SV, 'a
| faoliyat, topshiriq, mehnat {E Jarayon, .h’arakzlt, faf}hyat ’
| (joh, work) ko‘rsatish (o'peratwn, ;
i prosessing) !

7.1, i-rasm. «Psixofiziologik kasbiy faoliyat»
lug‘atida ishga berilgan ta’rifiar
b Ciropapi-capanoudsk Meneaxepa/[loa pen. M. Aanycrer, — M.
Fhnhpa-M, 2006, — C 124,
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s fapliyat, topshiriq, mehnat (job. work);

e jarayon, harakat, faoliyat ko‘rsatish (operation, prosessing).

Shunday qilib, «ish» tushunchasi 1kki xil ma’noni anglatadi.
Bir tomondan, mazmuniy tomonga ¢ga — vazifalar va funksiyalar
yig'indisi, ikkinchi tomondan esa ish natijaga erishishga vo‘nal-
tirilgan faoliyat sifatida unda ushbu natija yaratiladigan va xo-
dimning qobiliyati va mahorati namoyon bo‘ladigan jarayonni
o‘zida aks ettiradi. «Ish» tushunchasi «faolivat» tushunchasi bilan

A R Sy AR SR S 4 AN

g ; Ishning tavsifi ;;w.,,m_vsi Tavmfnmg 1a’ rlf wa—a
"i‘:'ibe.ratsiyalai}“to‘pimﬁé"iﬁ%ﬁﬁimmk dara-
L o ;- jasi yoki mehnal qurollari va ishni bajarishda
ow Kilmasxillik  Gaeoeea o0 g 0 nitadigan jarayonlarning xitma-xillik
dajpsi
Ve Oz ishini rejatashtirish, shuningdek, ishai |
w* Avionomlik w bajarish vositaiarini tanlash yuzasidan ie-
Pos qarorlar qabul gitishda mastagillik darajast ;
E Yaratilayotgan mahsulot (xizmatini ushbu | ,
# Tugallanganfik e » ISH donraslda yakuniy natijagacha yetkfmsh hs
P— - -

* Samaradorlik
{teskan aloga)

i
l
;
'
‘fww-m
?
i
r

H
i
]

L—-w );(ﬁshmuomaldhk

() 2aro hamLorhkdic-'mww

3

ijrochmmg uning ozi tomonidan amalga

oshirilgan harakatlarning samaradorligi |

hagida xabardorligi darajusi

i a1 R AT R e e

3

{Ish 1Jmh11,a ‘hamkasbiar bilan muloqot q111sh
va norasmiy do‘stona munosabatlarni j.

-----------

hrot,hidan talab etiladigan ishni tug’xllash

£

nsmnmnm s s e

uchun boshga xedimiar bilan o‘zaro i,

hamkorlik darajasi

o'rnatish irnkonini beradigan daraja

7.1.2-rasm. Ishning tavsifi

Y Tpucponoa E.B., Iputhonoe H.E. Tlcuxodwsmonoris npodeccOHATBHON
pesteabHocTh. Chogaps. — CH6.: 2008, — C 120,
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bir xil ma’noni anglatadi va <funksiya» tushunchasiga nisbatan
turdosh tushuncha hisoblanadi — muayyan ish gator funksiyalarni
o'z ichiga olishi mumkin. Masalan, ma’murning ishi ma’muriy
va igtisodily funksiyalardan iborat. Ikkinchi tomondan, ish —
harakatlarni bajarish jarayoni («ishlayapman, demak, nimadir
gilayapman») va 0‘z navbatida, funksiyaning mazmuni hisob-
Lanadi.

Ishni natijaga erishishga yo‘naltirilgan faoliyat sifatida ko‘rib
chigishda uning quyidagi tavsiflarini ajratish lozim: xilma-xillik,
tugallanganlik, muhimbk, avtonomlik, ishdan teskari aloga.

Mehnat '}

. vositalari: |

- « mehnal quroliari; |

P ~*% a mehnatning f

. . moddiy |

P . sharoitlari

. Mghna{ \}‘:L_. gy e iRt
subyexti — % i re"f“’l"';{ -

. : iva s na S

e i predmetlari: || f' 1ol Iste’mol

1 e ey | xomashyo, asosiy ashial 1

Resurstar | | | Mehnat | va vordamchi elish | i

i mahsuli ! materiallar

"

by, Atrof-mhit

7. 1.3-rasm. Ish jaravon sifatida

Ishni mahsulot varatish jarayoni sifatida har bir xodim tomo-
nidan bajariladigan, natijaga erishilishiga olib keladigan alohida
harakatlarga ajratish mumkin. Lekin bunda har bir ish jarayon-
ning turini saglab golishi lozim. Bu shuni anglatadiki, xodim
ishni oladi, bajaradi va uni zanjir bo‘vicha keyingi bo‘g‘inga
o‘tkazadi (7.1.3-rasm).
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Tashkilotda alohida xodim tomonidan ishuing bajarilishi
muayyan harakatlarni amalga oshirish, texnologiva va zarur usul-
lardan foydalanish vo‘ii bilan resursni mahsulotga aylantirish
jarayonini o‘zida namoyon etadi. Muayyan ish tashkilot oldida
turgan magqsad va vazifalardan kelib chigib loyihalashtiriiadi.

XX asr boshidayoq F. Teylor ishni xodim tomonidan yoki
xodimiar va ma’muriyatning birgalikdagi sa’y-harakatlari bilan
bajarilishi lozim bo‘lgan topshiriq sifatida qabul gildi. Topshirig
nima qilish kerakligini batafsil tushuntirib berardi va ishni ba-
jarishning anig vaqtini ko‘rsatardi. Topshiriglar rejalari yaxshi va
puxta ishni ta’minlashni nazarda tuigan holda tuzilardi'.

Ishni xodim uni bajarish uchun amalga oshirishi lozim bo‘lgan
harakatlar sikli sifatida tasavvur qilish muwmkin (7. . 4-rasm).

U

,»-"ﬂ -\;\"".__
< Ishning
i bajarilishi
s RO — - et *"\N-,_I
nmm Xodimmning " e i -
2 Iohni ™, harakatlari Ishning
{ SURTE 3 i tugalanishi

hoshlanishi

LI e "oy T

RO, et T, e

T § T e SR ST
i

7. I.4-rasm. Ish harakat sifatida

Shunday qilib, ishni bajarish harakatlan ishning boshi, ishning
bevosita bajarilishi va ishning oxiriga ega. Ishni bajarish jarayonini,
odatda, kuzatamiz, uni boshlash va nihoyasiga yetkazish harakatlari
esa kuzatitmaydi, lekin bajarish jarayoni sifatida ular xodimdan
ichki sa'y-harakatlarni hamda e’tiborni talab qiladi.

" Bundan tashqari, ishni natijani yaratish harakatlari sifatida
ham qabul gilish mumkin. Buning uchun xodimdan 0‘z mazmuni
va yo'nalishiga ko‘ra turlicha harakatlar — ishga tayyorgarlik,
ishni bajarish va natijani saglab golish talab etiladi (7. 1.5-rasm).

! Teiaop @. Hayunas opraumsauus 1pyra // Ynpamieiue — 3r0 HayKa H
nekyeetso. — M. Pecrivoauka, 2002, — C 121.
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Ishga o . ¥shni 7 Natijani
. -] - R .
layyorgarlik ¢ bajarish . kuzatish

.., et
v, e
., e
e, s
., o
h"““-.., . e e

et o

Natijani yaratish harakatlari
7. 1.5-rasm. Ish harakatlar sifatida

Tashkilotda harakatlarni muvofiglashtirmasdan, xodimlar sa’y-
harakatiarini birlashtirmasdan va vazifalarni tagsimlamasdan turib
ishning bajarilishini tasavvur qilib bo‘lmaydi. Tashkilotda har bir
xodimning ishi xodimlarning ish yuzasidan o‘zaro hambkorligiga
ko‘maklashuvehi tashkiliv mexanizmiarni o‘z ichiga olishi kerak.

,,,,, ¢ Ish ynzasidan o'zaro |
e hamkorlik
e - ' L .:" e .. - r
e i Nazorat gilinish | e
7 g (hisobdorlik) e
T . L
» ! Javobgariik § L
- { {(harakat) o
E Vakolatlar ? e
L i i

7 1. 6-rasm. Ish o‘zaro hamkorlik sifatida

fshning mazmunida munosabatlami o‘rnatishning uchta o‘zaro
hog‘liq turini ta’kidlash mumkin: vakolatlar, javobgariik va nazorat
qilinish (7. 1.6-rasm).

V. Skottning «Faollashish nazariyasi»ga muvofiq, inson to-
monidan o‘z ishi bajarilishining samaradorligi uning faollashish
darajasiga — tashqi rag‘batlantiruvchi ta’sirga bog‘liq (7. 1. 7-rasm).
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7.2. Ishning motivatsion tavsifi va uning modeli

Faollashish esa o'z navbatida, ta’sir etish kuchiga, uning vaqgtga
ko‘ra o'zgarishiga va ta’sirlar migdoriga bog‘liq. Ishga hamrohlik
giluvchi ushbu tashqgi faollashtiruvchi ta’sirlarga ishning quyidagi
heshta xususiyati Kiradi: murakkablik, yangilik, kutilmaganlik,
noaniglik va nizelilik. Quyida ularning har birini ko‘rib chigamiz.

Ishning asosiy

parame triar { e e s

Asosiy ruhiy 1

holatlar

-

Xodimni

¢ O'quv va ko‘nikmalarning xilma-
xilligi.

e {shning muhimligi.

» Avtonomlik

« [shning tugallanganiigi (aniq maqgsadga
yo'naltirilganiigi)

!

Ishning mubimligini his ctish.

Ish natijalar uchun mas’ulivaini his

etish,

» Ishni muvaffaqiyatli nihoyasiga
yetkazganlik uchun faxrianish.

« Personalning kasbiy o‘sishga bo'lgan

kuchayib boruvchi ehtiyoji

i 1 i

. v4

Yugori ichki ish motivatsiyasi.
Ishning vuqgori sifati.

L2

motivatsiyalash va
. ish natijalari

s Ishdan gonigish hosil qilishiing
yuqori darajasi.

» Kam sonli ishga kelmaslik va kadrlar
qo‘nimsizligi darajasining pastiigi

7.2. I-rasm. Ishning motivatsion tavsifi

Ishning murakkabligi -- ish yuzasidan bajarish lozim bo‘lgan
harakatlar va vazifalarning o‘zaro bog‘ligligi.
Ishning yangiligi — vaqtga ko‘ra ish mazmunining yangilanishi.
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Ishdagi kutilmaganlik — ishning paydo bo‘lishi va erishiladigan
natijani oldindan aytib bo‘linmaslik.

Ishdagi neaniqlik — nimani, qayerda, gachon va kim biian
gilish belgilanmagan.

Ishdagi nizolilik ziddiyatlar va bir-birini istisno etuvehi hara-
katlarning maviudligi,

S Asheing 5 Talab /" Erishiladigan ™
: asosiy Gt etiladigan -+ natijalar
%, tavsii 5 5 professionallik [ 5, S
-"‘!.-__MHAM w:,w”;j.::— ""”“-.,N‘WM _w,\,.--'*"‘nﬂ-‘-: - - -
-‘m;w "“""Mv\';\'vvt'f}"‘“" ens gy
¥

- Ko‘nikmalarning | ;.
xilma-xilligi ’ Turli ishlarni ¥
: bajanish tartib '“‘”] _

Ty | byansh tarubi ey
Topshirigning o‘ziga | | Yuqori ichki ish i
xos xususiyatlari | molivatsiyasi !
: b !
Top s_hl-r_lqm_ng natijalari uchun b Ishdan qonigish
... mubimligi javobgarlik | | hosil gilishning
IR T yugori darajusi
£ Avionomlik , f S
[t .,.,\._-,.-.‘.A.,._«-a-.‘“““"”)" Faoliyatﬂlng 1 ....... :
real L Ishning yuqgori
“““““““““ - - atiialari | -1 sumaradovligi
% [shdan erishilgan samara natyjalari e o
Moderatorlar §
bt | Bilimiar va ko‘nikmalar ok
2. Manfaatdorlik

7.2 2-rasm. Ish tavsiflarining motivatsion modeli

Ishga nisbatan qo‘yiladigan talablar individning mahorat,
ko‘nikmalar, qobiliyatlar, ma’lumot, tajriba, salomatlik, tarbiva
kabi ishni bajarish uchun zarur bo‘lgan xususiyatlarini o‘zida aks
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ettiradi {7.2.3-rasm). Muayyan tashkilot sharoitida ushbu talab-
larning ro‘yxatini tuzish uchun lavozim tahliliy so‘rovnomasi
usulidan fovdalaniladi.

Ishni tahlil gilish :

i Xodimlar nima giayapti? |
Xadimlar buni gay tarzda gilayapti? . . — I
Xodimlar buni nima uchun gi4__ Ishning talablasini belgilash i
1:1_}' dntl * i i

_______ e s s o ) N
lshm ta nﬂash
ey ) g

i Tshning q:sqd..h.i mazmun“i"" ......... B —— v !
Majburiyatlar ro'yxati javebgartik  § Xodimlarni yo'naltirish |
soh(m : Xodimlarga yo'l-yo'riq ko'rsatish |

: "o Kuzatuv va nazorat 3

Ishm er..rhﬁkaﬂash {Intizomiy choralar |
-3 W— o mrem i Shikoyatlarni ko‘rib chigish ]

]drur ]Lhkl \msust}atlar :
ko‘nikmalar, ma’lumot, tajriba,!

‘satomatlik, xavisiztik, forplam - I
quiaylikka ta’sir ko'msatuvehi L. ¢ Tanlab olish i
mehnat sharoitari Rivojlanish ¢

Ishni baholash va ish haqi migdorini belgiiash
i Salomatlik va xavfsizlikka taa!!uqh dasturlar

7.2.3-rasm. Ishning talablarini belgilash

Ishni tahlil gilish personalni boshgarishning barcha funksiva-
tarini birlashtiradi (7. 2.4-rasm). Tegishli xodimlarni yollash uchun
rahbariyat ular ish vaqtida ganaqa vazifalarni bajarishini va ushbu
ishlarning shaxsiy va ijtimoiy xususivatlarini batafsil bilishi kerak.
Bunga mehnat resurslarini boshqarishning asosiy jihati hisob-
langan ishlar mazmunini tahlil gilish orqali erishiladi.

7.3. Ishni tahlil gilish bosgichlari

Ishni tahiil gilishga kirishish oldidan bir ishkning ikkinchisi
bilan o‘zaro bog‘ligligi, amalda mavjud bo‘lgan alohida ajratilgan
ishiar soni, ish tarkibiga kiruvchi vazifalar, majburiyatiar va
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javobgarlik chegarasi aniglanadi. Ishm tahlil qitish bosgichlari
7.3. I-rasmda Xcltirilgan.

T

S
1. Ihlarni | | 2. Ishlami | [3, Ishlami ][4, Fuok- | 5. Tunk- |
belgilash va i i tahlil gilish | | tahlil qilishni { | sional muj- | s.ioqal maj- g
mavjud ], ijarayonini ntervyu, buriyatlar i buriyadar val
hujjatlar 1 i menejerlar savolnomalar : | va 1'nala—- rmldkmqy i
bilan {1 va hoshqa | ! kuzatuvlardan kzm:v o lav.«.‘;ﬂa.Tr}. g
) P foydalangan tavsiflarai i tahlil gilish
ishlash . "“d‘""a_fgﬁ holda amalga | {ishiab i iva tuzatish-
E ; | tushuntirish{ { ocpipich chiqish [ Har kiritish :

7..3. 1-rasm. Ishai tahlil gilish hosqichlari

Ishning tahlil qilinishi ishga nisbatan go'yiladigan talablar to‘g*~
risida ma’lumotiar olisk imkonini beradi. So‘ngra ulardan ushba
ish uchun eng magbul insonning xususiyatlari va malakasini
aniglashda fovdaianiladi (7.3.2-rasm).

£ 4
sy

™ Rejalashitizish

A A AR a A 1 A s K f R e e ar it e aR et S in i e
P Ly 5 ; ,'
Toxniku xavisizligite. g i b voel _ To'plash_ |

L e }
e b - SRR, s A ‘ﬁ”"*,. . . __-7:'_' ‘E‘w' ) __ﬁh g = “. oo ;

ttatinn AR LA AR o s AT

7.3.2-rasm. Ishni tahlil gilishniag mazmuni

Yirik tashkilotlarda bir xillikni ta’minlash uchun ishning
standart ta’riflari va kadrlar tasniflari ishning turiga qarab tuzilishi
mumkin.

Ishning ta'rifi — muayyan ishni bajarishda xodim ziminasiga
vuklatiladigan xizmat majburiyatlari va javobgarlikni ta’riflash. U
ish hagidag: axborotni o‘zida mujassam etadi: mazkar ishni
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; 1-QADAM
| O‘rganish uchun ishai tanlab olish

Yig‘ish lozim bo*lgan axborotni helgilash
s Topshiriglar
s Javobgarlik
= Talab etiladigan Eko‘nikmaigym_

RN et A SR A 1 e T e Tt ek et e e it

e sy
3

3-QADAM
Ma’lumotlar manbalarini belgilash
¢ Xodimiar
» Kuzatuvchilar/menejerlar

e et e * ¥ e .
4-QADAM
» [ntervyu
e So‘rovnoma )
e Kuzatish f
« Hujjatlar }
- S S
To‘plangas ma’lumotlarni bahkolash va tekshirish |
e Boshga xodimlar f
» Kuzatuvchilar/mencjerlar |

T SO
6-QADAM
Ishlarni tahlil qilish yuzasidan hisobotlar yozish

|
B Askdan hisobotiar yooish ]

7.3.3-rasm. Ishlarni tahiil gilish

bajaruvchi xodim aslida nima qgiladi; u buni ganday giladi; ushbu
ish ganday sharoitda bajariladi. Ishning ta’rifidan ishning tasnifini
tuzishda foydalaniladi, bu mazkur ishni bajarish uchun insonlarni
yaxshiroq tanlab olish imkonini beradi. Ishning ta’rifi chaxsga
nisbatan go‘yiladigan talablar borasida wmumiy bo‘lishi kerak;
odaida, bir-ikki betda beriladi. Ularda ishlarni bajarish vuzasidan
asosly vazifalar va tashkilotning xodim professional rolining baja-
rilishi borasidagi kutishlari, va’ni ushbu ish o‘rnida mazkur ishni
muvaftagivatli bajarish mezonlari 0‘z aksini topgan {7 .3.3-rasm).
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Ishning ta’rifini ishlab chigish o‘gitilgan tahlilchi (kadrlar xiz-
mati xodimi), ishning ijrochisi va uning rahbarining birgalikdagi
javobgarligiga asoslanadi (7.3.4-rasm). Tahlilchi yoki personal
bo‘yicha mutaxassis, muayyan ish o‘rnida bajariladigan asosiy
funksiyalarni standart ta’riflash sohasidagi 0z kasbiy bilimlaridan
foydalangan holda, ushbu kadrlar tartibotini amalga oshirish bo‘yi-
cha mastahatchi rolida ishtirok ctadi. Rahbar va xodim lavozim
vo'rignomasini ishlab chigishda muayyan ish o‘rnidagi faclivatning
o‘ziga xos jihatlariga taallugli bilimlaridan foydalanadi. Ishning
ta’rifi xodimning o°‘zi, uning bevosita rahbart tomonidan ma’-
qullanib, tashkilot rahbari yoki uning tegishii bo‘linmani tasarruf
etuvchi o‘rinbosari tomonidan tasdiglanishi kerak. Ishlaming bar-
cha ta’riflari aniq, gisgacha, lo‘nda bo‘lishi, gabul gilingan stan-
dartlarga muvofig tuzilishi Jozim.

[shning ta’niti, odatda, vozma shaklda berilib, muavyan ish
bilan bog'hg vazifalar va javobgarliknit o‘zida aks ettirady. U quyi-
dagilarni 0‘z ichiga oladi:

a) ishning nomi;

b) magsadiar (nimaga erishish lozim, ishning yuzaga kelish
sabablari va uning tashkilot uchan alamivati);

d) tarkibdagi o‘rni (xodim kimning oldida hisobot beradi, v
kimmning isht uchun javobgar, u kim bifan muvofiglashtirilishi
kerak va h.k.y;

e} to‘g‘ridan to‘g‘ri majburiyatiar, hiscbdorhk, vakolatlar va
qgo‘shimcha faoliyat;

) talab etiladigan bilimlar va ko nikmalar.

7.4. Ishni loyihalashtirish modeli

Ishni lpyihalashtirish — bu tashkilotda muayyan xodim uchun
vazifalar tasnifini tuzish jarayoni bo‘lib, u mazkur vazifalarni ishga
doir munosabatlar, boshqa vazifaiar bilan o‘zaro bog'lighigini
hisobga olgan holda hal etishning izchilligini o'z ichiga ofadi va
natija talab giladi’.

' Buxanrexuil 0.C., Haymos A.H. Mewenxvenrt. — M. Tapaapuka,
2008. ~ C 230,
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Ishai loyihalashtirish boshqaruvning vazifalaridan biri bo’lib,
uning magsadi — ishni bajarish jarayonini tashkilotning o°z maqg-

sadfariga erishiga olib

keladigan darajada tashkil etishdan iborat.

Muayyan ish tashkilol gandaydir vazifani hal etish uchun
vhiiyoj sezgan vagtda paydo boladi. Shu ondan e’tiboran, ish
lovihalashtirila boshlanadi ¢7.4. I-rasm).

: FIRMA
| STRATEGIYASI

Xodimning magsadlari, B
vazifalar *15

Bo lmma bn‘hm
g rlsldd nizom

R T
Ishlarni tahli gilish

e e

3
Ishni loyihalashtirish

- A——— e SRS, E a ‘._...,“-.‘.“é v et L emmem e it ey dede At ke t e i emn s -E
: e . !
Ish o‘rnini tahlil gilish z Ish ¢'rnini 1afsiclash |
,,,,,,, | e}
‘{ Lavo::nm yo' r1qn0n1a51
| liimoly sohadagi | ﬁiﬁﬁmg éazmumm § VATE:(; r; i
i fargtar Z" gabul gilish }’* { omda larqiar ;
P . S—
i lshni bajarish va uu.ing ;
i natijasi ;
s

7.4.1-rasm. 1shai loyihalashtirish modeli

Ideal ish:

» maqgsadga ega bo‘lishi, ya'ni muayyan natijaga olib kelishi;

« xodimlar tomonidan muhim va bajraish uchun arziydigan
ish sifatida baholanishi;

» xodimga uni bajarish uchun zarur bo‘lgan garorlami gabul
qilish uchun imkoniyat yaratishi;

» xodim bilan teskari alogani ta’minlashi, xodim mehnatining
samaradorligiga qarab baholanishi;

« xodim nugqtayi nazaridan adofatli mukofot keltirishi fozim.
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Vakolatlarni topshirish — bu rahbarning faolivati sohasiga
kiravehi vazifalar va mehnat funksiyasining xodimga topshirilishi
bo‘lib, bunda bir vaqining o‘zida javobgarlik ham topshiriladi

7.4.2-rasm).

I Majbunyaﬂarm o .| Majburiyatlarni 4 Hisobdorlikni

B aqmmla'%h % L o'rgatish - [ belgilash
et et e e i; i

E 7 | Vakolatlarni

’ topshirish

7.4.2-rasm. Vakolatlarni topshirish
jarayoni

Vakolatlarni topshirish orqali ishning rivojlanishiga ko‘mak-
lashuvchi omillar quyidagilardan iborat:

e rahbar tomenidan o'z qgo'l ostidagilarning yetarlicha bilimga

egaligining tan olinishi;

¢ rahbar tomonidan o‘zining ish kuni yoki haftasi mobaynida

g‘oyat band bo‘lishining tan olinishi;

s gabul qilinayoigan boshqaruv garoriarining muhimligini

tushunish.

Ishlarni boyitish modeli mehnatning mazmuninl oshirishga

xizmat giluvchi beshta asosiy tushunchani o°z ichiga oladi:

o hartomonlamalik: turli ko‘nikmalardan foydalanishni va

xodim igtidorining ko‘p qirraliligi namoyon bo‘lishini talab
giluvchi turli xildagi faoliyatni amalga oshirish qobiliyati;

s vazifani tushunish: ishning yakumy va oraliq natijalarining

anigligi;

s vazifaning muhimligi: uni anglab yetlsh insonlar ishiga katta

ta’sir ko‘rsatadi;

e o‘2ni o'zl boshgqarish: ishni bajarishda katta erkinlik berish;

s teskari aloga: harakatlarni ishlarning avvalgi ijrosi sama-

radorligi (natijalari) to‘g‘risidagi axborotga tayangan holda
bajarish.

Mechnat jarayonini tashki! etuvchi funksivalar hamda ishonch-
lilik omili ular murakkabligining orlishiga garab balli tizimda ba-
holanadi. Har bir funksiya uchun baHlar yig‘indisi uning boshga
funksiyalar ichidagi o‘rnini belgilab beradi. Buning uchun
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hisoblangan ballar unda stavkalami tagsimlashda go‘lanilgan ta-
mwoyillar bo‘yicha tarif tizimining razryadlariga bo‘linadi.

A. Universal xususiyatga ega bo‘lgan (har qanday ishga
nishatan qo‘llaniladigan} omillar:

i) murakkablikning texnologik omillari:

e mehnat qurollarini boshqarish va ularga xizmat ko‘rsa-

tishning murakkabligi;

» mechnat predmetlarining murakkabligi;

¢ texnologik jarayonning murakkabligi;

2) mehnatni tashkil etish shakli bitan shartlangan murakkablik
omilian (murakkablikning tashkiliy omillari):

» ixtisoslashuv darajasi va kasbiy soha (bajariladigan ope-

ratsivalar, ishlar majmuyi)ning kengligi;

» jshlarni bajarish jarayonida mustaqillik;

3} javobgarlik:

e moddiy;

e ma’'naviy (salomatlik va hayot uchun).

B. Murakkablikning o‘iga xos (ishlarning cheklangan doi-
rasiga nisbatan qo‘llaniladigan) omiilar.

Ushbu omillar ulushi 7.4 I-jadvalda keitirilgan.

7.4 I-jadval
Omillar ulushi, %
Mebnat jarayoniarining xillari
Oumiltar Mashina Avtomathish- | Ap
‘ - s - parata-
Qo qo‘l Mashina tirilgan rali
b Texnologik: 33 57 60 62 o4

Mehnat qurollarin
bushgarishiing 12 19 28 36 37
murakkabligi _

Mchnat
predmetiarining 9 15 8 — -
murakkabligi

Texnologik
I YONng, Sl 22 23 24 26
[ s kkabligi '

b
ol |
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7.4 1-judval (davomi)

2.Tashkiliy omillar 28 23 i9 14 10
3. Javohgarlik 12 14 17 21 23
4, O‘ziga xos omullar] 7 6 4 3 3

Jami 100 100 100 100 100

Murakkablik omillarning ushbu sxemasiga tarmoqning o'ziga
xos jihatlarini hisobga olgan holda aniqliklar kiritildi.

Ishlarni mehnat jarayonining alohida unsuriariga ajratilishini
saglab golish voki bundan voz kechish tahliliy usulni yanada
takomillashtirishning muhim masalasi hisoblanadi (7.4.3-rasm).
Ballar sonini aniglash quyidagi formula bo‘yicha amalga oshiriidi:

Bo,i =200 - di- Ksl,
bu yerda Be,i — tegishli omilning balli bahost; d i — ushbu omil-
ning ulushi; Ksl — murakkablik koeffitsienti; 200 — boshiang‘ich
kattalik — 1-razryad uchun eng yugori son.

Ishlarning murakkabligini bahelash %
o S N S B
Tahliliy E ! Umumiy |
Tahliliy usulning mohivati mehnat i Umumiy usul ishlarni umuman,
jarayonini alohida ussuslar aynigsa, bir xil, texnologik
(1u:?k51}{alar 3{01(1_ murakkabh‘k jihatdan giyoslanadigan
omitiari)ga ajratish va ularning | {ishlarning murakkabligini
murakkabligini ballar tizimi . | aniglashda omillar (funksiyalar)
yordamida izchil (unsurdan tizimidan foydalanmagan holda
unsurgacha) Paholashdan iborat, ctalon ish bilan tagqosiash yo‘li
Baholash natijasi — orgali baholashga asoslangan .
murakkablikning integral (analogi bo‘yisha baholash).
| ko‘rsatkichi — alohida unsurlar ¢ Etalon ishni dastlabki baholash
(funksiyalar yoki omillar} bo‘yicha takliliy nsu! yordamida amalga
baholash yig'indisi hisoblanadi § oshiriladi

7.4 3-rasm. Ishlarning murakkabligini baholash uchun
go‘Naniladigan usullar
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Qisgacha xulosalar

Ish — xodim tomonidan sa’y-harakatlarning go‘llanishi, u 1o-
nonidan muayyan harakatlarning bajarilishi va natijaga erish:-
lishi obyek(i; bir xodimga topshirilishi mumkin bo‘lgan va u baja-
rishga godir bo‘lgan vazifalar va funksiyalar yig‘indisi.

Ishni tahlil qilish personalni boshqarishning barcha funksi-
vitlarini birlashtiradi. Tegishli xodimlami yollash uchun rahba-
riyat ular ish vaqtida qanaqa vazifalarni bajarishini va ushbu ishlar-
ning shaxsiy va ijtimoty xususiyatlarini batafsil bilishi kerak.

Ishning fa’rifi — muayyan ishni bajarishda xodim zimmasiga
yuklatiladigan xizmat majburivatlari va javobgarlikni ta’riflash. U
ish hagidagi axborotni o‘zida mujassam etadi: mazkur ishni baja-
ruvchi xodim ashida nima giladi; u buni ganday giladi; ushbu ish
qanday sharoitda bajariladi.

Nazarat va muhokama uchun savollar

. Ish va uning tavsifi.

. Ishning motivatsion tavsifi ve uning modeli.

Ishni tahlil gilish bosgichiari.

| Ishati loyvihalashiirish modeli.

« Psixofiziologik kashiy faolivars lug atida ishga berilgan ia rifni aytib bering.
«Ish», «faolivats, «funksiya> tushunchalari mazmanini baven giling.

e N

Tavsiya etilgan adabiyotlar

|. Mupauées I TaHkuanN TaX5iN1, KATHAH TapTHO-HHTH30M Ba WaxcHi
Karobrapnux — xap ﬁup paxbap (GAOAUATHHHHT KYIAUMUK KoWlacu
6¥nuniy kepax. — T ViGexncton, 2017. — 104 6.

2. Mupznées Hi. buinmn apioi — OYIOK KETLKAKHUHT, TATGHPKOD XK, —
GapoBOH XAETHUAT, AVCTOHA XAMKORIWK 5Ca TapakKHETHAHT Kadora-
tanp. YiGexucron Pecwybnaukacy Koncturyunmsicn Xabyn Knauw-
T4HWHHMET 26 KIWCUTHIAT2 GaFHIUIaHran TaHTAHATd MapoCuMIar Mart-
pysa. Xak cVim. 2018 hwn 7 gexabpo,

3. Dxoitomuka Tpyaa / Hox pen. Topenora HA. — Yuednuk. — CH6.:
MuTep, 2007. — 360 c.

4. Koupsaserxo M. Q. YapanieHWe MepconaioM — KPearHBHULIH MeHeIXMEHT
R NMOMOIML PYKOROAWTCTIO. YucBHoc nocobue. — M.: Jlamxor MK |
2016. — 431 c.



ViIi BOB. KORPOROTIV MADANIYATNING XODIMNI
MOTIVATSIYALASHGA TA’SIRI

8.1. Jamiyat, tashkilot, inson madaniyatining o‘zaro
ta’sir etish sxemasi

Madaniyat — bu qadrivatlar, g'oyalar, artefaktlardan hamda
individumlarga muloqat qilish, talqin etish va bir-birini jamiyat
a'zosi sifatida baholashga yordam beruvchi boshga ahamiyatli
belgilar to‘plamidan tarkib topgan murakkab majmua hisoblanadi
(8.1.1-rasm).

5“ [jlimoiy-madaniy muhit
_ e —
; : : ey T 2 : 1
\\\\\\\\ ¥ imi “i* . SN SER. T I . N SN S,
t i i ! i
} - oo
- 8
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& 1. I-rasm. Madaniyatning tarkibiy gismlari

Tashkilot madaniyatining tarkibiy gismiari quyidagilardan iborat:

|. Umumiy qadriyatlar. Tashkilotning barcha a’zolariga xos
bo‘lgan diniy ¢’tigodlar, qadriyatlar, an’analar va motivlar.

2. Strategiya. Tashkilotning asosiv magsadiga erishish uchun
uzoq muddatli rejasi. U boshga tarkibiy qgismlarga kuchli ta’sir
ko‘rsatadi, chunki asosiy maqsadlarga erishish va asosiv qad-
rivatlarni go‘llab-quvvatlash uchun vzoq muddatli poydevor
yaratadi.
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3. Tarkibiy tuzilma. Tashkilotning uzoq muddatli strategiyani
qo*lfab-quvvatlovchi iyerarxiva, hokimiyat, vakolatlar kabi tarkibiy
qismlarini, shu jumladan, tashkilot a’zolarining harakatlariga ta’sir
ctuvchi omillarni o‘z ichiga oladi.

4. Tizim. Tashkilotning magsadi va strategiyasiga erishish
uchun quyidagi tizimlar ishlaydi: kommunikatsiyalar; garorlar
gabul gilish; boshgaruv, axborot; kompensatsiyalar, mukofotlar;
mukofotlash tizimi; magsadlami go‘yish tizimi.

5. Personal. Inson resurslarining tavsiflari va qobiliyatlari: gad-
rivatlar va diniy e’tigodlar, istak va motivlar, munosabatlar, mag-
sadlar va h.k.

6. Uslub. An’analar va tashkilot a’zolari xatti-harakatining bir
»11 unsurlari.

7. Ko*nikmalar, ularni hosil gilish, rivejlantirish va boshqarish.
Gap xodimlar tashkilotda qo‘llavdigan ko‘nikmalar, sha jumladan,
nizolar, o‘zgarishlarni boshqarish va operatsion faoliyatning boshqga
o'‘ziga xos jihatlari haqida borayapti.

Madanivatni ham tor, ham keng ma’noda ko‘rib chigish
mumkin.

Tor ma ’noda madaniyat — bu insonlarning ma’naviy hayoti,
axloqty normalar, goidalar, urf-odatlar va an’analar to‘plami,
«individning o°zi tomonidan qadrivatlar sifatida idrok ctiladigan
va jamiyatda gadrlanadigan aqgl, fe’l-atvor, oy, xotira xususiyatlari.
Shu ma’noda axlogiy, estetik, siyosiy, maishiy (turmush), kasbiy,
pumanitar va ilmiy-texnikaviy madanivat haqida so‘z yuritish
mumkin.

Kundalik turmushda madanivat rivojlangan jodiy gobiliyatlar,
aql-zakovat, san’at asarlarini tushunish, tillarni erkin egallash,
batartiblik, xushmuomalalik, o‘zini tuta bilash, axlogiv mas’ulivat,
hadiiy did, madaniy merosga sodiglik darajasi, shaxsiy
qobiliyatlarning rivojlangantik darajasi bilan tavsiflanadi».

Keng ma ‘noda madaniyat insonlar faoliyatining binolar, texni-
ka, gonunchilik normalari, umuminsoniy qadnyatlar va ijtimoiy
institutlar ko‘rinishidagi natijalarini o‘z ichiga oladi. Jamiyatda
madaniyat moddiy buyumiar, ijtimoiy qoidalar (institutlar, an’a-
nalar), ma’naviy gadriyatlar bilan namoyon etilgan.
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I. Zaslavskaya va R.V. Rivkina umumiy madaniyatning
jjitmoiy-igtisodiy munosabatlar sohasidagi «tasviri» sifatida igtisodiy
madaniyatni ajratishadi. Iqtisodiy madaniyat deganda ular iqtisodiy
xatti-harakatning tartibga soluvchisi hisoblangan va igtisodiy rivoj-
lanishning fjtimoiy xotirasi rolint bajaruvchi ijtimoiy gadriyatlar
va normalar yig‘indisini tushunishadi. Jamiyatning iqtisodiy
madaniyati — bu iqtisodiy faolivat va xatti-harakat normalarining
manbai bo‘lib, u igtisediy rolni doimiy ravishda to‘ldirish va yaxshi-
lashga, ular orqali esa individlarni kerakli yo‘nalishda faollashti-
rishga qaratilgan.

Millatlar va jamiyatlar kabi tashkilotlar ham muayyan mada-
niyatga ega bo‘lib, u urf-odatlar va an’analarda; gadriyatlar, ta-
moytllar va e’tiqodlarda; odob-axloqda, xatti-harakat va insonlar
o‘rtasidagi munosabatlar normalarida namoyon bo‘ladi. Bularning
barchasi sotsiumning madaniy vo‘nalishini shakllantiradi: ja-
miyat — tashkilot — guruh — individum.

Tashkilot (korporativ) madaniyati tashkiloining barcha tarkibiy
qismlarimi beg‘lovehi asos hisoblanadi. Ular insonlarning tarkib-
fangan guruhida yuzaga kelib, vaqt otishi bilan {agat kuchavib
borad.

Agar tarixga nazar tashlaydigan bo‘lsak, ham yozilgan, ham
yozilmagan xatti-harakal qoidalari O‘rta asrlar gildiyalaridayoq
kasbiy hamjamiyatiar ichida yuzaga kelgan bo‘lib, bunda ushbu
qoidalarning buzilishi ularning jamiyatlardan chetlatilishiga olib
kelishi mumkin edi. Kasbiy va boshga jamiyatlar o‘sha vaqtdavoq,
ko‘pincha, tashqi belgilarga ega bo‘lgan. Odatda, ushbu belgilar
ust-boshning bichimi va rangi, aksessuarlay, mansublikning maxfiy
belgi-alomatlari, xatti-harakat belgilari bilan bog‘lig bo‘lib, ular
orgali jamiyatlar a’zolari «o‘zinikini» «begonalardan» ajratib olishi
mumkin edi. Hozirgacha Oksford va Kembrijd universitetlarining
talabalari muayyan rangdagi galstuklarni tagishadi, Tartus univer-
sitetining talabalari esa alohida bosh kiyimiga ega.

«Korporativ madaniyat» atamasi XIX asrda paydo bo‘ldi. Nemis
feldmarshali Moltk ushbu atamani zobitlar muhitidagi o‘zaro
munosabatlami tavsiflashda qo’lladi. O‘sha vagtda o‘zaro mu-
nosabatlar nafagat ustavlar, sha’n sudlari bilan, baiki ducliar bilan
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ham tartibga solinar edi: xanjar izi zobitlar «korporatsiyasiga»
mansublikning majburiy belgisi cdi.

8.2. Korporativ madaniyatni tahlil gilish algeritmi

Madaniyat xodimlar xatti-harakatiga va umuman, Korporativ
laoliyatga sezilarli darajada ta'sir ko‘rsatuvchi bir gator yoziimagan
qoidalarni o‘zida mujassam ctishi mumkin. U ishdagi kundalik
o‘zaro munosabatlarni, mulogot xususiyatini, xatti-harakatning
qulay shakllarini, hokimiyatning tagsimlanishi va gabul qilinishini
belgilab beradi; tashkilotning atrof-muhit bilan muvaftagiyatli
o‘zaro hamkorlik qilishi uchun gadriyatlar va e’tiqodlarni o‘zida
Hodalaydi.

Madcmi)'dmiﬁg“h'lr bir xifi Ma?iamyatmﬁé har bir xili
¢ qgadnyatlariga mos keluvchi uchun indikatorlar tof p]dmlm
| fikrlarni ifodalash shakHantirish ¥
? Axborof K ;Madaniyatnin% tashaiy
yIg.‘gh ! namoyon b'o llShIn[
j i kuzatish

i —_—

3
;

OIﬂ{gan ma’lumotlarga §

: ishlov berish :
e S R ; ;
. Korporativ (v Qadriyatli Xodimlarning f Ustunlik
qadriyatlarni tarkibning gadrivatli - qiluvchi gad-
. ahamiyatlilik | i ziddiyatlilgini ! farkibini tahlil | ; riyatlarning rcal
darajasiga ! baholash qgilish : xatti-harakatga
qarab ; ¢ mos kelishini
guruhldsh : } Lahlll qlhsh
Kotporativ madaniyatning xilt {Korporativ madantvatning kuchi va'g
va 0°Ziga xo0s xususiyatlarini 5 o‘zgarishlarga qarshilik ko'rsatish :
aniglash _ i chtimoli to'grisida xulosa '

8.2. I-rasm. Korporativ (tashkilot dara]asula) madamyatm
tahiil gilish algoritmi
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Tashkilot jamoadagi ishni, hamkorlik va o‘zoro ishonchni
qo‘llab-quvvatlash uchun insonlarni ahil jamoaga birlashtiruvchi
kuchli madaniyatni shakllantirishga intiladi. Ishonch mavjud
bo‘lsa, insonlar g'oyalar va bilimlar bilan almashishga, ijodiy
faollikni namoyon etishga va ochiglikka, ya’ni atrof-muhitga
moslashishga ko‘proq moyil bo‘lishadi.

_ 8.2 I-jadval
Kompaniya madaniyvatiga ta’sir ko‘rsatavchi omiflar!
Ichki omillar Tashgi emillar
Umumtaskkiliy omillar: » Milliy xususivatiar
e kompaniyaning tarixi, mol~mulki va o‘Ichami; {(an’analar, madaniyat va
 kompaniyaning magsadi va vazifalari; h.k.).
» Strategiyasi; o Umumiy igtisodiy
« Kompaniyaning tashkiliy tuzilishi; sharoitlar.
kompaniva ilmiy-texnik rivojlanishining » Mamiakatning jahon
darajasi; iqtisodiyoti va tnadaniy

« kompaniya ishining xususiyati va mazmuni, munosabatiar tizimiga
« kompamiyaning jadal o‘sishi, oilaviy biznesdan jintegratsiyalashganiik

professional boshgaruvga o‘tish; darmjasi, jahon ragobati.

» kompaniya binosining ichki va tashqi dizayni | e Sinfiy, etrik, irsiy
Boshgaray omillari: farqlar, milliy mada-

« kompaniyaning innovatsivalar sohasidagi niyatmng o'ziga xosligl.
siyosati; . Umumqn va muayyan

. magsadlarga crishish uchun foydalaniladigan [fafmoqda ishbilarmonlik
vositalar va usullar; muhiti. o _

« crishilgan natijalarni o‘lchash mezonlarini o Tarmogning ilmiy-texnik
belgilash va nazorat gilish; nvuﬁzn?lsh (_larajast. _

. Personalni motivatsiyalash tizimi; » Jamiyatning huqugiy

, Jamoada ijodiy muhitni yaratish; rivojlanish darajast, shu

rahbarning shaxsi, uning nufuzi; - [jumladan, fugarolarning
® rahbarlik uslubi: huquqly himoyalanganligi

« kompaniya oliy rahbariyatining magsadlari va |3 mehnat to'g'risidagi
qadriyatiari, uning ishga bo‘lgan munosabati va  |qonun hujiatiari.

kritik vaziyatlarga bo‘lgan munosabatining xili; o Jamiyat I‘ij’Oji'l anishining
» hokimiyat, magom va hokimiyatni qo'lga axborot dii{dlahl-
kiritish, gqo‘llab-quvvatlash va yo‘qotish » Innovatsiyalar

belgilash va tagstmlash.

' Konosarenko M. H). YupapieHue NepcOHANIOM — KPeaTHsHbil MeHeK-
MCHT B MOMOWIb PYKOBOIMTEI. YdyeGuoe nocobue. — M.: Aamkos UK.,
2010. —C 223
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8.2 I-jadval (davomi)

kehki omiliar Tashgi omillar
Xodimlar bilan bog‘lig omiliar: » Jamiyatda ustuniik
« fasmiy usullar va kommanikatsivalar gsuvchi axlogiy pormalar
tizimlari, xodumlarning umumiy tili va tashkiliy |va gadrivatlar (shu
jarayonlar, Jumladan, mehnatga va
« personal malakasi, ma’lumoti va umuniy xodimga bo‘lgan
rivojlanish darajasi; munosabat, din).
« ishning xususiyati va maznmuuni; » Mafkura va din.
« iitimoiy guruhlar chegaralari va ushbu Izohlanmaydigan va
suruhlarga kirish va ulardan chigish mezonfari; {kompaniya tomonidan
« kompaniva barcha a’zolarining shaxsiy nazorat gilinmaydigan
garashlan; narsalarning ahamiyatini
« kompaniya bo‘linmalarining lokal beigilash. ishonch stress
madaniyatlari hotatini yenguvchi vosita

sifatida

Tashkilot madaniyatini anigq magsadga yo‘naltirilgan holda
shakllantirish va o‘zgartirish unga ta'sir Ko‘rsatuvehi omillarni
hisobga olgan holda amalga oshirilishi kerak. Ushbu omillar eng
umumiy ko‘rinishda ikkita guruhga bo‘linishi mumkin: tashqi
muhit emillari va ichki muhit omillari. Ularning o‘zgarishi
tashkilot madanivatining ham o‘zgarishini talab qiladi. Alohida
olib garalgan tashkilot doirasida tashqi omillarga ta’sir etib
bo‘lmaydi, balki fagat ularni ¢’tiborga va hisobga olish mumkin,
shuning uchun tashkilot madanivatining shakllanishi va o‘zga-
rishini boshgarishda ichki omillar birinchi darajali hisoblanadi,
chunki ular ta’sivga ko‘prog duchor bo‘ladi (8.2, I-jadval).

Kompaniya falsafasi yoki boshgacha aytganda, kompaniya
rahbarivati amal giladigan tamoyillar korporativ madaniyatning
vijudga kelishida hal qiluvchi omif hisoblanadi. Ushbu tamoyillar
rekiama materiallarida, kompaniya asoschilarining so‘zlarida,
axborot hujjatiarida shakllanadi.

Bunday tamoyillarni shakllantirish o‘z xodimlarining ko‘zi
o‘ngida va tashqi muhitda korporatsivaning muayyan nufuzini
hosil gilish magsadini ko‘zlaydi.

Korporativ madaniyat har qanday boshga tizim kabi o‘zining
hayotiv davriga ega, va’'ni danyo yuzini ko‘rishdan tortib to
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tugatilgunga (vo‘q bo'lish, almashtirish) gadar bo‘lgan barcha
bosqgichiarni bosib o‘tadi.

Korporativ madanivaming payde bo ‘liski, odatda, vangi xo‘jalik
yurituvchi tashkilotning paydo bo‘lishi bilan birga kechadi. Ma'lum
ma’noda, usbbu madaniyatning alohida unsurlari jamiyatda eskirib
golgan tasavvurlar va kayfiyatlarga garshi chigishi mumkin. Mazkor
bosqichda paydo bo‘layotgan madaniyatda salbiy munosabat
ustunlik qiladi. Hatto umumiy goralash va sanksiyalar ham bo‘lishi
mumkin. Biroq aynan yangi madaniyat tashkilotni yanada rivoj-
lantirtsh uchun zamin varatish uchun asos bo‘ladi. _

Korporativ madaniyatning bargarorlashuvi ushbu madaniyatga
aksariyat ko‘pchilik amal gilgan, u faoliyat ko‘rsatish va rivojla-
nishning tabily muhitiga aylangan taqdirda gayd etilishi mumkin.
Bunda gap ushbu madaniyaining turmushda (kivinishda, bo‘sh
vagtda va h.k.) namoyon bo‘lishi haqida ham, uning ma’naviy
tarkibily gismlari (dunyodqarash, afzal bilish, motivlar va h.k.)
haqida ham borayapti.

Klassika darajasiga o‘tishdagi korporativ madaniyatning tarixi.
Madaniyatning asosiy unsurlari umumiashtiriladi, miflar va
afsonalar bilan bo‘rttiriladi. Mazkur bosqgich jamiyat va mada-
nivatning yanada rivojlanishi uchuon platsdarmga aylanadi. Ya’'m
madaniyat korporativ madanivat doirasidan tashqariga chiqadi va
korporativlararo madaniyaiga, so‘ngra esa, ummuman, biznes mada-
niyatiga aylanadi. Ushbu sharoitda loyihalarni amalga oshirish
uchun ko‘pincha bir kompaniyvaning resurslan yetishmaydi va
menejmentaing korporativlararo madaniyatga o‘tishiga, ya’'ni
qadriyatlar, normalar, kommunikatsiyalar shakllari tizimiga tezkor
tuzatishlar kiritishiga to‘g‘ri keladi. Bularning barchasi ragobatdan
sheriklikka o'tish tendensiyasining rivojlanishiga xizmat giladi.

8.3. Korporativ madaniyatning turli darajalariga ega
bo‘lgan kompaniyalar istigboilari

«Tashkilot madaniyati» va «korporativ madaniyat> tushun-
chalarining o‘zaro munosabati borasida adabivotlarda bir necha
nuqtayt nazar mavjud. Mualliftaroing birinchi guruhi (T. Dil,
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A. Keanedi, V. Sheyn) korporativ madaniyatni tashkilot ma-
daniyati bilan aynan bir xil tushuncha sifatida gabul gilishadi va
ulbarga umumiy ta’rif beradi: tashkilot (korporativ) madaniyati —
bu tashkilot (korporatsiya)da tashqi muhitga moslashish va ichki
nitcgratsiva muammeolacini hal etish uchun ishlab chiqilgan bazaviy
vasavvariar majmuyi. Mualliftarning ikkinchi guruhi korporativ
madaniyatning paydo bo‘lishini industrial-kapitalistik jamiyaining
postindustrial jamivatga o‘tishi bilan bog‘laydi (Y. Masuda,
A. Toffler, O.N. Antipina, V.L. Inozemtsev). Uchinchi holatda
korporativ madaniyat pozitiv korporativizm (ncokorporativizim)
turlari doirasidagi ma’naviy-amaliy qadriyatlar va harakatlar maj-
miuyi sifatida talgin etiladi. Ushbu nuqtayi nazarga ko‘ra, kor-
porativ. madanivat fagat tjitimoly sheriklik gadnyatlariga amal
giluvchi korxonalar sharoitida mavjud bo'lishi mumkin, golgan
holatlarda esa tashkilot madaniyati haqida gapirish lozim. Birog
bunday yondashuv bizda bam, xorijda ham «korporativ madaniyat»
atamasini qo‘llashning teal amaliyotiga mutlaqo zid keladi.

«Korporativ madaniyat» tushunchasini «korporativizm» ata-
masidan emas, balki «korporatsiyas atamasidan chiqarish yaxshi
samara beradi,

Korporativ madanivat birninchi galda korporatsiyaiar — ko‘-
mncha faoliyalning eks hududiy ko‘lamliariga ega bo‘lgan ko‘plab
turli xildagi tashkiliy birliklardan tarkib topgan yirik tashkiliy
tuzilnalarga xos bo‘lgan hodisami o‘zida namoyon etadi.

Tashkilot madaniyati bilan korporativ madaniyat o'rtasidagi
muhim farglar sifatida quyidagilami ajratish mumkin:

» korporativ madaniyat tavsiflart ushbu korporatsiyaning o‘ziga
x0s xususiyatlari bilan emas, balki korporatsiya makromu-
hitining madaniyati bilan belgilanadi;

» korporativ madaniyat bir-biridan keskin farg qituvchi bir
gator submadaniyatiarni o‘zida mujassam ctadi, ayni paytda
tashkilot madaniyati aisbatan bir xil.

Sotsiologik adabiyotlardagi mavjud ta’riflarni umumlashtirgan
irolda, korxonaning korporativ madaniyatini tashkilot a’zolarining
ko pehiligi amal giladigan vasmiy va norasmiy gadriyatlar, norma-
tar, an’analar, urf-odatiar, shuningdek, tashkilotning xodimilarga
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va tashgi muhit subyektlariga tagdim etuvchi tashqi ramziv belgilar
yig‘indisi sifatida ta’riflash mumkin,

Tashkilot madaniyati tushunchasi shu narsa bilan bog'ligki,
faoliyvatni saglab golishning tashqi muammolarin hamda o'zaro
hamkorlik va integratsiyaning ichki muammolarini hatl etish jara-
yonida guruh a’zolari uning vangi ishtirckchilariga oldinga qo‘vil-
gan vazifalarni bajarishni o‘rgatish lozimligini anglab yetadi. Buning
uchun insoniar xatti-harakatiga aniglik kirituvchi, tashvishlanish
darajasining pasayishini belgilab beruvchi umumiy taxminlar,
qoidalar, vogealarni anglab yetish usullari zarur.

Shunday qilib, tashkilot madanivati bilan bog‘lig ko‘plab
«tugunti» masalalar vangi emas. So‘nggi 15—20 yil mobaynida
hozirgacha tarqog bo*lgan g‘oyvalar, nazariyalar va modeliar ancha
sigéimli va universal hisoblangan «korporativ madaniyat» tushun-
chasi ostida birlashtirildi.

Korporativ madanivat haqgida, uning alohida xodimlarga va
jarayonlarning samaradorligiga ganday ta’sir ko‘rsatishi hagida
juda ko‘p yozilgan. Korporattv madaniyat tushunchasining ko‘plab
ta’viflari (50 taga vagin) ham mavjud!.

Korporativ madaniyat odat tusiga kirgan, an’anaga aylangan
istak tarzi va korxona xodimlari tomonidan u yoki bu darajada
amalga oshiriladigan harakat usuli hisoblanadi (E. Djakus, 1952).

Bu tashkilot oldiga qo‘yilgan magsadlarga erishish uchun
alohida guruhlar va shaxslarmi birlaghtirish usuliga aylanib borayot-
gan normalar, gadriyatlar, e’tigodlar va xatti-harakat namunala-
rining yig'indisidir (ID. Eldridj, A. Krombi, 1974).

Yugorida keltirilgan ta’riflardan ko‘rib turganimizdek, «gad-
riyatlar», «tizim» va boshga atamalar hozircha bir xil ma’noda
ta'riflanadigan, ular ustida gandaydir harakatlarni amalga oshirish
mumkin bo‘lgan obyekt hisoblanmavdi. Menejment nazariyasi
nuqtayi nazaridan ta’riflanadigan va amaliyotda qo‘llash uchun

* Korporativ madaniyatga bo‘lgan qizigishning eng avjiga chigishi 1980
1990-yillarda ro‘y berdi. Bunda Yaponiya hal giluvehi rol o'ynadi. AQSHda
u 1980-vyillarning boshida, nima uchun Amerika korporatsiyalari o'zlarining
yaponiyalik raqobaichilardan ontda golmoqda, degan savol paydo bo‘lganida,
¢’tibornt o‘ziga jalb gildi.
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yarogli bolgan gandaydir model zarur. Bunday modelni Edvard
Sheyn taklif etdi. Uning fikriga ko‘ra, daraja ganchalik past bo‘isa,
madaniyatning namoyon bo‘lishi shunchalik ko‘zga tashianmaydi.

Quyida ushbu darajalarni batafsilroq ko‘rib chigamiz. Kos-
porativ madaniyatning birinchi, yuzaki darajasi tashqi kuzatuvchiga
artefaktlar orqali ko‘rinib turadi. Artefaktlar deganda Sheyn mada-
nivatning muayyan mahsullarini (og‘zaki, yozma, buyumiar)
tushunadi. Tashqi darajada ko'zga ko‘rinadigan artefaktlar — kiyi-
nish wslubi, xatti-harakat shakllari, jismoniy belgi-alomatlar,
tashkiliy marosimlar, ofis dizayni joylashadi. Ko‘zga ko‘rinadigan
artefaktlar — bu ko'rish, tashkilot a’zolarini kuzatish orqali gabul
gilish yoki ularning so‘zlashuvlaridan eshitish mumkin bo‘lgan
barcha narsalar. Kompaniyada artefaktlarda mustabkamlangan
larixning hajmi qanchalik katta bo‘lsa, firmaning madaniyati
shunchalik qudratli bo‘ladi.

Ramziy belgilar, qahramonlar va diniy marosimlar har qanday
tashqi kuzatuvchiga ko'‘rinib turadi. Biroq ularning madaniy
ahamiyati ko‘zga ko‘rinmaydi va fagat ushbu amaliyot mazkur
tizim ichidagi insonlar tomonidan ganday talqin etilishi bilan
belgilanadi.

lkkinchi daraja — bu biz ko‘rishimiz mumkin bo‘lgan rasmiy
ltarzda ¢’lon gilinadigan normalar va gadriyatlar. Ammo kompa-
niyada ko‘pincha «ikki xil axlog», shuningdek, ular hagida hech
gayerda gapinlmaydigan, lekin hamma biladigan goidalar ham
mavjud. Bu tashgi kuzatuvchi uchun yashirincha, tashgaridan
ko‘rinmaydigan, lekin ular haqgida insonlar oz harakatlarini qanday
izohlashlari va oqlashlariga qarab fikr yuritish mumkin bo‘lgan
yashirin normalardir. Ushbu gadriyatlammi tashkilot a’zolari ong
darajasida «saqglaydi». E’tigod dastlabki bosgichda gadriyatlarning
ko‘zga ko‘rinadigan tarzda namoyon bo‘lishi bilan bog‘liq. 1.ekin
so‘ngra ular ongning eng chuqur darajasiga ketadi.

Ayrim qadriyatlar tashkilot madaniyatiga shunchalik xos bo*lib
kaladiki, tashkilot a’zolari ularni, hatto anglamaydi ham. Bu xatti-
harakatni ongli darajada belgilab beruvchi va tashkilol mada-
niyatining mohivatini tashkil etuvchi fundamental e'tiqodlar va
tasavvurlardir, Tashkilot a’zolari ularni ma’lumot sifatida gabul
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giladi va ko'pincha, ular xatti-harakatining shakllarini, so‘zlashish
va ijtimoty o‘zaro hamKkorlik usullarini belgilab beruvchi e’tigodlarmi
anglay olmay golishadi'.

Uchinchi — chuqur daraja bizga barcha ushbu artefaktlar,
normalar va qoidalar fagat insonlar xatti-harakati bilan belgila-
nadigan nstqurma ckanligini ko‘rsatib turibdi. Amerika darsliklarida
«xatti-harakat» atamasi ostida quyidagilar tushuniladi: xatti-
harakat — bu biz o‘zimizga ruxsat etadigan va qabul giladigan
real bazaviy taxminimiz. «Biz» atamasi ostida, birinchidan, firma-
ning tashkilotchisi, ikkinchidan esa uning personali (Sheyn
atamalarida) tushuniladi. Psixologlarning fikriga ko‘ra, insonmning
xatti-harakatini 90 foizga uning bazaviy e’tiqodlarida o‘z ifodasini
topadigan ongsiz harakati boshgaradi. Ushbu ¢’tigodlar esa o'z
navbatida, arxetiplarda aks etadi.

-

r,ww KORPORATIY MADANIYAT | ..
; i ‘

U i R
| GLOBAL DARAJA } i YUZAK! DARAJA ﬂi
e insonga nisbatan » xafti~harakat s arxilcktura ;
munosabat modcllari + joylashgan joy
« ishga bo‘lgan o til, mulogot o interyer
. munosabat « an’analaz, diniy + ish o‘rni,
e gadrivati marosimlar mashinalami
yo“nalishiar * Ta"},zw belgilar, parkovka qilish va
» c'ligodiar nsrniir?}‘o‘i](f iva h.k.
%' normalar, tamoyillar} yorliqlgaf

2

{_ SUBYEKTIV MADANIYAT i OBYEKTIV MADANIYAT

8.3 {-rasm. O‘rganish darajalari bo‘yicha korporativ madaniyatning
' tarkibiy gismiari

Y HAapm PJL Ypokn nngepersa. — M. Dremo, 2006, — C 256,
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E. Sheyn korxonaning tashkilot madaniyatiini subyektiv va
obyektiv turlarga bo‘ladi (8.3. I-rasm)’.

Tashkilot madaniyatining «chuqur» darajasini o‘rganish bilan,
ndatda, psixologiva, falsafa va rnadaniyatshunosiik fanlari shug‘ul-
lanadi. Igtisodiyotda va menejmentda, ko‘pincha, personalning
kundalik xatti-harakati sabablari va o‘ziga xos xususiyatlari o‘r-
pantlib, tahlil gilinadi. Shunday qilib, dastlabki taxminga ko‘ra,
korporativ madaniyatni quyidagilar tashkil etadi:

o artefaktiar;

o rasmiy tarzda e’lon qilinadigan gadriyatlar, normalar;

» personalning xatti-harakati.

Obyektiv tashkilot madaniyati tashkilotning predmetli muhatt:
tabily sharoitiar, firma binosi arxitekiurasi va dizaynining o'ziga
x0s xususiyvatlari, asbob-uskunalar, mebel, kommunikatsiyalar,
infratuzilma, yo'llar, gahvaxonalar va hokazolar bilan bog'lig. U
tashkiliy tuzilmani uning asosiy qadryatiari va tasavvurlari aks
cttiriladigan va ushbu qadriyatlarga muvofig ¢‘zgarishi mumkin
bo‘lgan darajada aks ettiradi.

Subyektiv tashkilot madaniyati — bu xodimlar tomonidan ba-
tam Kko‘riladigan taxminlar, kutishlar, tashkilot muhitini uning
gadriyatlari, normalari va rollari bilan birga gabul gilish. Bunga
ramziy belgilarning ayrim unsurlan, tashkilotning tarixi, uning
vetakchilarining tarjimayi holi, miflar, tabu, urf-odatlar, diniy
marosimlar, muloqot tili, shiorlar kiritiladi. Ushbu madaniyat
hoshqaruv madaniyatini, va’ni rahbarlik va garorlar gqabul qgilish,
vakolatlarni topshirish va boshqaruvda ishtirok etish uslublarini,
mijozlar va ta’minotchilar bilan munosabatlar, personalni mo-
tivatsivalash tizimlarini shakllantirish uchun asos bo'lib xizmat
giladi. Korporativ madaniyat sifatida fagal gandaydir tashqi
helgilarni qabul gilib bo‘lmaydi.

Aslida «korporativ madaniyat» tushunchasi g‘oyat murakkab
va Ko'p girrali tushuncha bo‘lib, u bir-birini to‘ldiruvchi va tash-

© kL Hledn. Opraunsaunonnas Kynprypa U auaepcerso. — o luep,
2002. — C 140—154, Shein E.N. Organizational Calture and Leadersiip. San
trancisco; Yossey Bass Pablisher, 2001, — P 28.
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kilotning muvaffaqiyatli faolivat ko‘rsatishi uchun asosni tashkil
giluvchi ko‘plab o‘zaro bog‘lig gismlarni o‘z ichiga oladi.

8.4. Tashkilot madaniyatini shakliantirishda boshqaruy
usullarining mazmuni

Umuman olganda. biznes madaniyati korporativ madanivat
rivojlanishining navbatdagi bosqichi hisoblanadi. Yirik integratsiya-
lashgan tuzilmalarning (xususan, tarmoglarning) paydo bo‘lishi
uzoq muddatli shartnomaviy munosabatlarni shakllantirish, qad-
rivatlarni, mafkurani zntegrats1yalash zarurligining anglab vetili-

shiga olib keladi.

Korporativ madaniyatni ta’riflash uchun ko‘p sonli modellar

ishlab chigilgan (&.4. I-jadval).

8.4. I-jadval

Ish e‘rnida turli tashkiliy madaniyatlarning namoyon bo‘lishi

1. Jarayonga yo‘naltirilgan
madaniyat

Insoniar tavakkal qilmaydi.
Insoniar kam sa'y-harakatlarni
amalga oshiradi.

Har bir kun hoshgasiga o“xshaydi.

Natijaga yo‘naltirilgan madaniyat
Insonlar notanish vaziyatda o‘zlarini
erkin his qilishadi.

Insonlar eng ko‘p sa’y-harakatlarni
amalga oshiradi.

Har bir kun xodimlarni yangilikka
undaydi.

2. Ishga yo‘paltirilgan madaniyat
Asosiy e'tibor ishning bajarilishiga
qaratifadi.

Muhim garorlar alohida xodimlar
tomonidan gabul gilinadi.
Tashkilot fagat insonlar o'z ishini
bajarishlaridan manfaatdor.

Xodimga yo‘naltirilgan madaniyat
Shaxsiy muammuolarga ¢ tihor
qaratiladi.

Muhim qarorlar gurub tomonidan
gabul gilinadi.

Tashkilot o'z xodimiari va ular
oilalarining farovonligidan manfaatdor.

3. Kasb madaniyati

Insonlar kelajak hagida bir necha
yil oldindan bosh gotirishadi.
Xodimlarning shaxsiy hayoti
itlarning shaxsiy muammosi
hisoblanadi.

Ishga yollashda fagat vakolat rol
o‘ynaydi.

Sex madaniyat}

Insonlar uzoq kelajak hagida bosh
gotirishmaydi.

Tashkilot goidalari ishda va nydagi
xatti-harakatni gamrab oladi.

Ishga yollashda oila, ijimoiy sinf va
maktab rol o'ynaydi.
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8.4 1-jadval (davomi}

4. Ochiq tizim

Laskikilot va uning xodimian yangi
vodimlar va begonz inson uchun
Amig-ravshan.

i wshkilotda ishlash uchan deyarli
hir bir inson mos keladi.

Yangi xodimlarga ofzini o‘z uyi-

Yopiq tizim

Tashkilot va uning xodimlari, hatto oz
a’zolari uchun ham yopiq va sirli.
Fagat atchida xususiyatiarga ega bo’l-
gan insonlar tashkilotga mos keladi.
Yangi xodimlarga o‘zini o'z uyidagidek
his etishi uchun bir yildan ko‘prog

Jagidek his etishi uchun bor-yo‘gi | vaqt talab etiladi.

Lir necha kun talab etiladi.

Sust nazorat

Hech kim tannamming ahamiyatim
anglab yetmaydi.

Majlislar vagtiga taxminan amal
gilinadi.

Nommativ madaniyat

Asosiy ¢’tibor tartibotlarning aniq
bajarilishiga garatiladi.
Tartibotlarmung aniy bajarilishi
natijalarga garaganda muhimroq.
Axlog masalalarida, hatto natijaiar
ziyvoniga vuksak standartlar.

5. Qat’iy pazorat

Har bir Kisii tannarxning
ahamiyatini anglab yetadi.
Muajlislar vaqtiga anig amal
gilinadi.

6. Pragmatik madaniyat

Asosly e’tibor iste’'mol ¢htivojtarini
qondirishga garutiladi.

Nuatijalar tartibotlarga qaraganda
muhimrog.

Axtogq masalalariga dogmatik emas,
balki progmatik munosabat.

Manba: Ynpasneuue vetioseyeckumu pecypeamud. — CI16.: Turep, 2002, —
329,

Biznes madaniyatini korporatsiya faoliyatini tiziinli tashkil etish
tcxnologiyasida boshqaruv texnologiyalarini o‘zgartirish vositasi
sifatida ta’riflash mumkin. Biznes madaniyati darajasiga chigayot-
gan kompanivalar o‘zining rivojlanishi uchun eng yaxshi sha-
roitlarga ega bo‘ladi, chunki:

¢ biznesni rivojlantirish uchun yangi imkoniyatlaming shaklla-
nishiga ko*maklashadi;

s jamivyatning biznesning qgo‘shimcha turlarini rivojlantirishga
bo'lgan yangi ehtiyojlarini ta’minlovchi yangi madaniy mu-
hitni shakllantiradi.

Albatta, korporativ madaniyat rivojlanishining turli darajalarida

turgan kompaniyalar turli istigbollarga ega.

Tashkilot madanivatini shakllantirishda boshgaruyv usullari
quyidagilardan iborat:

475



1) M2 muriy usullar:

shartnomalar, ustav, nizomlar asosida tashkily ta’sir;
buyruglar va rasmiy ¢’lonlar asosida faoliyatni muvoefiglash-
tirish va uning samaradorligi hagida gayg‘urish;

faoliyat darajasini saglab turish, qat’iy intizom asosida resurs-
lardan samarali foydalanish;

lavozim yo‘rignomalari, nizomlar, reglamentlar, rasmiy goi-
dalar, normalarning mavjudligi;

vuksak darajadagi ijroga past xarajatlar evaziga erishiladi;
belgilab berilgan funksivalarni anig bajarish uchun rag‘bat-
lantirnvchi omillarning mavjudligi; :

rahbariyat farmoyishlari bajarilmagan tagdirda hayfsan ¢’lon
gilish, lavozimni pasaytirish, ishdan bo‘shatishlar o‘rin
futadi;

yuqori turuvchi rahbariyatga subordinatsiyvani hisohga olgan
holda murojaat etish.

2) lgtisodiy nsullar:

»

butun faolivat raqobat muhitiga qaratilgan;

tashkilotning magqsadlan aniq, individuallashtirilgan; igtisodiy
natyjalar hisohga olingan;

bozor ulushini saqglab turish/kengaytirish;

bozorda yangi segmentlarni gidirish, yangi tovarlar (xiz-
matlar) yaratish;

nisbiy muhit natyjamni tezlashtiradi va gqo‘shimcha haq kelti-
radi;

muayyan ko'zlangan magsadlarga erishiladi;

ko‘zlangan shaxsiy natijalarga erishilganda muvaffagiyat va
ish haqining o‘sishi o‘rin tutadi;

tashkilot magsadlariga erishishda umumiy manfaatlar hi-
sobga olinadi;

nizoli vaziyatlardan chiqish yo‘lari igtisodiy natijaga gara-
tilgan.

3) Setsiologik usullar:

hamjihatlik va do‘stona munosabatlarni shakllantirish uchun
tadgiqot usullaridan foydalaniladi;
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ijtimoiy siyosatni amalga oshirish orgali xodimlar haqida
qayg‘urish;

xodimiar salohiyatini imkon gadar rivojlantirish va undan
foydalanish. O‘zini ko‘rsatish imkoniyati;

personalni boshqaruvga jalb etish an’analarining mavijudligi;
iitimoiy hamkorlik asosida mulogot, muzokara orqali g‘am-
xo‘rlik namoyon ctiladi;

mahoratning takomillashtirilishi faxriy yorliq, ma’qullash
bilan rag‘batlantiriladi. Xodim magomining o‘sishi;

» demokratiya asosida umumiy fikr, majlis hisobga olinadi;
» konsensus, murosa — nizolamni hal ctishda qo‘llaniladi.

4) Psixologik vsullar:

e jamoaning ijodi, kreativ tafakkuri rag‘batlantiriladi. Xodimlar
fe’l-atvori, shaxsning xili hisobga olinadi;

rahbar novator, xatarga qo‘l uruvchi eksperimentator hisob-
tanadi va bumi xodimlarda gadrlaydi;

yangi tovarlami (xizmatlarni) yaratishda va ularni bozorga
chigarishda pcrsonalga ishonch mubhitini saglab turish;
jodiy muhit, eksperiment o‘tkazish imkonivati rag‘batian-
tiriladi;

takomillashtirish, yangilash, yangilikni joriy efish, pozinv
rag‘batlantiriladi;

tashabbus ko‘rsatish va ijodkorlik go‘shimcha rag‘bat hi-
soblanadi;

oldinga go'yilgan vazifalarni hal etishning vangi yo‘llarini
sinab ko'rish, ijobiy his-tuyg ularni rivojlantirish imkoniyati
mavjud;

e’tigod, maslahatlar, magtovlar, iltimoslar, shaxsning ta’siri
va hokazolar qo‘llaniladi.

Rahbar tasodifiylik unsurini inobatga olishi va motivatsiya-

lashda hech gachon cng yaxshi uslub mavjud emasligini doim
vodda saqlamog‘i lozim. Ayrim odamlarni motivatsivalashda
unumli bo‘lgan narsa, boshqa odamlar uchun mutlago ahamiyat-
sizdir. Bundan tashgari, tashkilotlar alohida shaxslarga mo‘ljal-
langan motivatsivalash nazarivasining amalda tatbiq etilishini mu-
rakkablashtirib yuborishadi.
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Taqdirlash. Motivaisiyalash muammosini tahiil gilish davornida
biz tagdirlashning odamtarni umumii faolivatga undash maqsadida
go‘llanishi xususida to‘xtalamiz. Motivatsiyalash haqida so‘z bor-
ganda «taqgdirlash» tushunchasi u bilan ko‘pincha bog‘lanadigan
pul yoki huzur-halovat bilangina cheklanmaydi. Taqdirlash —
inson o‘zi uchun gadr-qimmatga ega deb hisobfagan barcha narsa-
lardir. Biroq qadriyat tushunchasi har bir odamda o’z jihatlariga
ega va taqdirlash hamda uning nisbiy qiymatiga baho berishi ham
turlichadir.

Ichki va tashgqi taqdirlash. Rahbar ixtiyorida taqdirlashning
ikki asosiy: ichki va tashqi taqgdirlash uslublari bor. Ichki taqdir-
lashni bevosita mehnatning o°zi beradi. Natijaga erishganlik hissi,
bajarilayotgan ishning mazmun va ahamiyatga ega ekanligi, o‘z-
o‘ziga hurmat hisst bunga misol bo‘la oladi. Ish faoliyati davomida
yuzaga keladigan do‘stona munosabatlar va mulogot ham ichki
taqdirlash sifatida qaraladi.

Tashqi taqdirlash — «tagdirlash»ning bu so‘zni eshitganda
birinchi navbatda xayolga keladigan turidir. Tashgi taqdirtash
bevosita mehnatning o‘zidan kelmaydi, balki tashkilot tomonidan
beriladi. Oylik, xizmatda ko‘tarilish, xizmat maqomi va hurmat
nishonlari, magtov va minnatdorchilik hamda go*shimcha to‘lovlar
tashqi tagdirlarshning ko‘rinishlaridir. Motivatsiyalash ragsadida
ichki va tashqi taqdirlashni ganday nisbatda qo‘llash kerakligini
bilish uchun ma’muriyat oldin xodimlarining ehtiyojlarini aniglab
olishi kerak.

Xodimlarni rag‘batlantirish uslublari turlicha bo‘lib, ular kor-
xonadagl rag'batlaniirish tizimi xususiyailari, umumiy boshga-
Tuv tizimi va korxona faolivatining xususiyatlariga bog‘liq.

Keltirilgan tasnif’ boshqgaruv uslublarining motivatsiyalash
yo‘nalishlariga asoslangan. Boshgaruv usullari ta’sir etishning u
yoki boshqa ehtiyojlarga vo'naltirilganligiga garab guyidagilarga
bo‘linadi:

» Iquisodiv boshgaruv usiublari. Bunday uslublar igtisodiy

rag‘batlarga tavanadi. Ular moddiy motivatsiyalashni, ya'ni

- muayyan topshiriglarning bajarilishi va shundan so‘ng meh-

nat natijalariga qarab iqtisodiy taqdirlashni ko‘zda tuiadi.
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» Direktiv ko‘rsatmalarga asoslangan tashkiliy-ma’muriy us-
lublar. Bunday uslublar qonun, huquqg-tartibot, lavozimi
balandrog shaxs va hokazolarga nisbatan ifoatga asoslangan
hukmga motivatsivalash bazasiga tayanadi. Ular tashkiliy
rejalashtirish, tashkiliy me’yorlashtirish, ko‘rsatma berish,
tagsimlash va nazorat sohalarini gamrab oladi.

+ Xodimlarning ijtimoiy faolligini oshirish magqgsadida go‘l-
laniladigan ijtimoiy-ruhiy uslublar. Bunday uslublar yorda-
mida, asosan, ishchilar ongiga, insonlarning ijtimoiy, estetik,
diniy va boshga manfaatlariga ta’sir ko‘rsatiladi hamda mch-
nat faoliyatining ijtimoiy rag‘batlantirilishiga erishiladi.
Mazkur uslublar sotsiologiya, psixologiya va insonni o‘rga-
nuvchi boshqa fanlar tomonidan ishlab chiqilgan vositalar
majmuyini o‘z ichiga oladi.

Boshgaruv jarayonida, odatda, turli uslublar va ularning kom-
binatsiyalari qo‘llaniladi. Motivatsiyalashni samarali boshqarish
uchun korxonani boshgarishda barcha uch uslubni go‘llash lozim.
Misol uchun, tagat hukm chiqarish va moddiy motivatsiyalashning
go‘llanilishi tashkiiotning magsadlariga erishish yo‘lida perso-
nalning ijodiy faolligini safarbar qilish imkonini bermaydi. Eng
vuqori unumdoriikka erishish uchun ma’naviy motivatsiyalashni
go‘llash zarur,

Qisqacha xulosalar

Tashkilot (korporativ) madaniyati tashkilotning barcha un-
surlari uchun bog'lovchi asos hisoblanadi. Ular insonlaming tar-
kiblangan guruhida vuzaga kelib, vagt o‘tishi bilan faqat kuchayib
boradi. Aslida «korporativ madaniyat» tushunchasi g‘oyat mu-
rakkab va ko‘p qgirrali tushuncha bo‘lib, u bir-birini to‘ldiruvchi
va tashkilotning muvaffagivatli faoliyalt ko‘rsatishi uchun asosni
tashkil gituvchi ko‘plab ofzaro bog'liq unsurlarni 0z ichiga oladi.

Korporativ madaniyaining barqarorlashuvi ushbu madaniyatga
aksariyat ko‘pchilik amal qtigan, u faoliyat ko‘rsatish va
rivojlanishning tabijiy muhitiga aylangan taqdirda qayd etilishi
mumkin. Xodimlarni rag‘batlantirish uslublari turlicha bo‘lib, ular
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korxonadagi rag‘batlantirish tizimining xususiyatlariga, umumiy
boshqaruy tizimi va korxona faoliyatining xususiyatlariga bog‘lig.

Nazorat va mulohaza uchun savollar

L
2.

3.

4

5.
6.

7.
g.

Madanivat deganda rimani tushunasiz?

Muadaniyatning tarkibiy gismiari nimalardan iborat?

Qaysi olimlar fjimoiy-igtisodiy munosebatlor sohasiga umumiy madanivar
«loyihasi> sifatida igtisodiy madaniyatni ajratishadi?

« Tashkilot madaniyati» va <korporativ madaniyatr tushunchalarining o ‘zaro
munosabatini fushuntirib bering.

Kompaniyaga korporativ madanivat nima uchun zarurligini ayting.
Korporativ madanivatni tahlil gilish algoritmini izohlab bering.
Kompanivaning korporativ madaniyatiga qanday omillar ta Sir ko ‘rsatadi?
Korporativ madaniyani shakllantirishda boshqaruy usullarining mazmunini
tushuntirib bering.
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IX BOB. PERSONAL MEHNAT MOTIVATSIYASINING
YAPON TAJRIBASI

9.1. Yaponiya korxonalari xodimlarining mehaatiga haq
to‘lashni tashkil etish tajribasi

Mamlakatimiz va chet ¢l adabiyotida Yaponiyada mehnatga
haq to‘lashni tashkil etish tajribasi keng vyoritilib, nshbu mamlakat
korxonalarida amal qilib turgan o‘nlab ish haqi tizimlari misol
tarigasida keltiniladi. Shuning uchun juda muhim bo‘isa-da, lekin
barchaga ma’ium narsalarni takrorlash magsadga muvofig emas,
nazarimizda. Bizningcha, vaponcha motivatsiyalashning vangi
jihatlariga ¢’tibor garatish, mehnatga haqg to‘lash yaponcha model-
larining umumiy xususiyatlarini bir tizimga solish, ularning
mamlakatinniz mehnatni rag‘batlantirish tizimlarida foydalanish
magsadga muvofig hisoblangan eng noyob va ta’sirchan unsurlari
hamda mexanizmlarini ajratish foydadan xoli bo‘lmaydi.

Yaponivada mehnatga haq to‘lash tizimi umrbod yollash, ro-
tatsiya, nafuz va ish joyida tayyorgarlik tizimlariga asoslangan.
Avnan shular mehnatga haq to‘lashning vaponcha tizimi shaklla-
nishiga o‘zining betakror xususiyatini ato ctib, uni igtisodiy
o‘sishning muhim omiliga aylantiradi.

Yaponiyada mehnatga hag to‘lash, shu jumladan, vzog muddat
xizmat gilganlik uchun hag to‘lash tizimi o'ta o‘ziga xos bo'lib,
uni fagat shu yerda go‘llash mumkin, ya’ni boshqa mamlakatlarda
go‘ilab bo‘lmaydi. Biroq inson resurslarini va yollovchilar bilan
xodimlar o‘rtasidagi munosabatlarni boshgarishning «yaponlash-
ganligiga» yetarlicha misollarni keltirish mumkin, Mehnatga haq
to‘lashning yaponcha modelga xos bo‘lgan igtisodiy magbullik
ularning asosiy g‘ovalaridan boshga madaniyatga asoslangan
jamivaida foydalanishning magsadga muvofigligini belgilab beradi.

Yaponiya igtisodivotining rivojlanishiga garab mehnatga haq
to‘lash tizimini takomillashtirish, undagi ayrim garama-garshilik-
larga barham berish talab etildi. Masalan, bunday sharoitda
mehnatea haq to‘lashning tenglashtiruvchi tizimi go‘llanildi, unda
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9.1 }-rasm. Yaponiyada mehnatga haq to‘lash tizimi

past malakali, lekin bogimandalari (bir-ikki bolasiy bo‘lgan ishchi
o‘zining bevosita boshlig®i yoki yugori malakali, lekin faszandlari
bo‘imagan mutaxassisga qaraganda ancha ko‘p ish hagi olardi.
Beshta yirik metallurgiya kompanivasi mehnatga haq to‘lashning
yangt konsepsiyasini ishiab chigish taklifi bilan chigdi. Ular ish
hagining xodimning yoshiga bog‘ligligini belgilashni va uning ish
natijalari va bajarilgan majburiyatlar bilan belgilanadigan qismini
60 foizgacha oshirishni taklif gitldi. Mehnatga haq to‘lashaing
bunday tizimi ancha anig-ravshan edi, chunkt xodim qayst yoshda
taxminan gaacha maosh olishini bilardi.

Elektr tovarlari ishlab chigaruvchi kompaniyalar o'ziarining
mehnatga haq to‘lash tizimini ishlab chigdi. Mazkur tizimning
o‘ziga x0s xususiyati ish hagining asosiy va go‘shimcha gismini
80 + 20 foiz vlushida tagsimlanishi, snalaka va mehnat natijalari
uchun mukofoilash faqat ish joyida o'gitilgan hollarda amalga
oshirildi.

Mehnaiga haq to‘lashning shu va boshqa konsepsiyalari Yapo-
niya korxonalarida bugungi kunda foydalanilayotgan rag‘-
batlantirish modellariga namuna bo‘lib xizmat qildi. Umumiy ish
hagining shakllanishiga oltita asosiy omil! ta’sir ko‘rsatishi mumkin:
vosh, staj, ma’lumot (bu metallurgiva tarmog‘ida mavjud bo‘lgan
mehnatga haq to‘lash turi); lavozim, kasb, majburiyat; mehnat
sharoitlari; ish natijalari; oila, uy-joy, transport uchun nafaqa,
mintagaviy nafagalar (korxona joviashgan mintaqaning o‘ziga xos
xusustyatint hisobga oladi). ' :
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9.2. Mehnatga haq to‘lashning yapon modelining
o‘ziga xos xpsusiyatlari

Mehnatga haq to‘lashning yaponcha modellari xiima-xil bo‘l-
gani holda beshta umumiy, asosty xususiyatni ajratish mumkin',
Birinchi xususivat — ish hagining xodimning stajiga va yoshiga
bogliqligi (uzoq muddat xizmat gilganiik uchun haq to‘lash tizimi).
Uzog muddat xizmat gilganlik uchun haq to‘lash tizimi unda
mehnatga hag to'iash va xizmat bo‘yicha o'sish xodimning voshi
va uzheksiz staji bilan mutanosib bo‘lgan nazorat uvsulini o‘zida
namoyon etadi. Stajga garab kelgusida xizmat bo‘yicha ofsishni

U Bogeun H.A., Boseung O.H, «Ounara Tpyia: #ioHCKHH OnMT K
DOCCHITCKAST IPaKTHKA>: Yuebnoe nocobne. — 2-¢ uspauve. — M.: Uanatentcko-~
Toprogas Koprnopanus Hamxos UK., 2006, — C {82
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kutish xodimuning korxonada qolishiga va tashkilot ichida mehnat
borzoridan foydalanishni kengavytirishga xizmat qiladi. «Umrbod
yollash» atamasi umrbod yollash to‘g‘risidagi shartnomaning tuzili-
shint anglatmaganligi kabi, «uzoq muddat xizmat gilganlik uchun
haq to"lash» atamasining mazmunini ham soddalashtirmaslik lozim.
Aytish mumkinki, amaliyotda ularda mehnatga haq to‘lash fagat
xodimning yoshi va uziuksiz staj bilan belgilanadigan korxonalar
mavjud emas, chunki uzoq muddat xizmat gilganlik uchun haq
to‘lash fagat gisman xodimning voshi va uzluksiz staji bitan,
gisman esa xizmat majburiyatlarini bajarish gobiliyati bilan bel-
gilanadi. Biroq, vana shuni hisobga olish lozimki, xodimning ma-
lakasi uning yoshi va uzluksiz stajiga mutanosib ravishda o‘sishi
ham xizmat bo‘yicha o‘sish xodimning yoshi va uzluksiz stajiga
mutanosib bo‘lishidan dalolat berib turibdi. |

Xizmat majburiyatlarini bajarish qobiliyati baholash nafaqat
amalda bajanladigan ishning murakkabligi va uning bajarilish
darajasi be‘yicha, balki xodimning yashirincha gobiliyatlari bo‘yicha
ham amalga oshiriladi. Bunday baholash chog‘ida ushbu gobiliyat-
larning hisobga olinishi ishchining gobiliyatini oshirish uchun
kuchli turtki beradi. Xizmat majburivatlarini bajarish qobiliyati
rahbariyat tomonidan baholanadi. Gfarb mamlakatiarida «ko‘k
voqalilarsning ish haqi, odatda, ishlarning har bir turi uchun
belgilangan tarif stavkalarining shkalalari bo‘yicha hisoblab chi-
qiladi va rahbariyat tomonidan tartibga solinmaydi. Yapontyada
esa aksincha, ham «oq@», ham «ko'k yogalilar»ning ish hagi xo-
dimga rahbarivat tomonidan beriiadigan bahoga bog‘lig. Bu uzog
muddat xizmat gilganlik uchun hag to‘lash tizimi xodimlar o‘r-
tasida musobagalashish uchun katta turtki beradi, deyishga asos
bolladi.

Uzoq muddat xizmat qilganlik uchun haq to‘lash tizimida
shchining hayot kechirish xarajatlari to'grisida gayg'urish, mehnat
unumdorligini oshirishga undash va qobiliyatlarning oshishini
rag‘batlantirish kabilar ish hagi miqdorini aniglashning uchta mu-
him unsuri hisoblanadi. Yaponiya korxonalarida mchnatga ishbay
haq to‘lash sharoitida ishlovchi ishchilarning soni juda kam; boshiiq
ishdan bo'shatish bilan tahdid soladigan mehnat gilishga undash
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usullari uchramaydi. Shunga garamay, Yaponiva korxonalarining
ishichilami ishlash uchun kuchli rag'batlantiriladi, deb hisoblanadi,
vhuenki vzog muddat xizmat gilganlik uchun haq to‘lash tizimi,
vugorida aytilgandek, ishchilami kasbiy osishga undaydi, xizmat
majburiyatlarini bajarish qobiliyatini baholash esa rahbariyat to-
montdan amalga oshiriladi. Bundan tashqari, uzoq muddat xizmat
qilganlik uchun haq to‘lash tizimining samaradoerligi shundan
thoratki, u ishlab chigarishda ishchilarning hamkorlik gilishi va
o‘zaro yordam ko'rsatishi muhitini yaratishga xizmat giladi, shu-
ningdek, u mehnat bilan ish hagi o‘rlasida bevosita bog'liglikni
beigilamaydi va ular o‘rnining almashtirilishiga moslashuvchcm
munosabatni shakllantiradi.

Shunday qilib, korxonalar xodimlari mehnatiga haq to‘lashning
ularning yosht va ish stajiga bog‘liqligini tor ma’noda tushun-
maslik lozim. Yaponlar har doim shuni ta’kidlashadiki, bu fagatgina
tashiqi aldoqcehi qobiq. Aslida ish hagi staj va yosh uchun emas,
hatki stayning ko‘payishi bilan ortib boruvchi malaka uchun oshi-
ritadi. Agar stajning o‘sishi mehnat unumdorligi va xodim malaka-
sining oshishini ta’minlamasa, u holda mehnatga haq to‘lash mig-
dori mazkur holatda oshirilmaydi. Xodimlar yoshiga qarab ish
bagining muayyan miqdorlari 9.2.7 va 9.2. 2-jadvallarda keltirilgan.

Yaponiya mchnatga haq to‘lash tizimining ikkinchi xususiyati
uning inson hayotida 5—6 marta sodir bo‘ladigan hayotiy cho‘q-
qilardan iborat. 22 yoshli yapon yigiti universiteini tugatib, ishga
ktrgan vaqgtda, uning ish haqi taxminan bir oyda 202 ming iyenani
(2000 AQSH dollariga yaqin} tashkil giladi (2.9-jadval). Bu qomin
bilan belgilab qo‘yilan eng kam ish haqi. 28—29 yvoshda yapon
vigitl, odatda, uylanadi. Ushbu holatda ham gonun va an’analarga
inuvofiq ushbu pikka yetish ish hagining (taxminan 57 foizga)
oshishi bilan qayd etiladi. Kevingi hayotiy cho‘qqiga farzand tug'il-
panda erishiladi, shu munosabat bilan davlat ish beruvchilarga
vodimlar maoshini yanada oshinisbni tavsiya giladi. So‘ngra uy-
joynt kreditga xarid gilishda qo‘shimcha haq to‘lanadi.

Ish haqining hayotiy piklarga bog‘ligligi muayyan inson hagida
real gavg‘urishdan vaqqol dalolat berib turibdi. Xodim murakkab
fuiyotiy vazivatlarda u yolg‘iz emasligini, unga firma moddiy yor-
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dam ko‘rsatayvotganligini his qiladi va bilandi. Bunday sharoitda
vashash betashvish va ishonchliroq hamda korxonaga nisbatan
tegishli munosabatlar ynzaga keladi. Yaponiva iqtisodiyoti ijtimoty
yo‘naltiriigan bo‘lib, bu ish haqi darajasi, uning voshga va hayotiy
piklarga bog ligligidan tortib to turli hayotiy vaziyatlarda insonga
bo‘lgan e’tiborli munosabatgacha bo‘lgan holatlarda o‘z ifodasini
topadi.

9.3. Personal bilan ishlash texnologiyasining
yapon tizimi

Kompaniya nuqtayi nazaridan: ixtisoslashuv darajasining oshi-
shiga qarab, kompaniya hisobiga kiritiladigan kadrlar tayyorlash
xarajatlari ortadi.

Ish haqini chegirma qilishda ushbu xarajatlamni ishlab chiqa-
ruvchi kuchlarning o'sishi bilan qoplash uchun ko‘p vagt talab
gilinadi. Agar kadrlar boshqa korxonalarga o‘tib ketishsa, u holda
kompaniva katta miqdorda zararlar ko‘rishiga to‘g‘n keladi.

Kadrlar o‘z ish joylarida qolishlari uchun uzoq muddatli yollash
uchun nishatan yuqori ish hagi to‘lash zagur.

Xodimlar nuqtayi nazaridan:

Agar boshqa kompaniyaga ishga o‘tilsa, u holda faqat tajribasiz
xodimlar uchun belgilangan ish haqini oladi. Oz ish joyida golgan
ma’qul.

Kadrlarni maxsus tayyortashni amalga oshirishi va shu muno-
sabat bilan xarajatlar ko‘rishi lozim bolgan kompaniyalar yugort
ish haqi to‘lashga va ixtisoslashuv darajasi, ish haqining migdori
hamda mehnat staji o‘rtasidagi ulushni saglab qolgan holda o'z
kadrlarini uzog muddatli yollashga intiladi.

Bunday ulushga AQSHdan ko‘ra Yaponiyada ko‘prog amal
quinadi. Bunday tendensiya yirik kompaniyalarda, oliy ma’lurnotli
kadrlar ortasida ko‘zga tashlanadi.

Yaponiyada xodimlarning kompaniya rivejiga qo'shadigan
hissasi ular yosh bo‘lgan vagtda kamligicha qoladi, lekin ish staji-
ning ortishi va tgjribaning to'planishiga garab ularning ulushi
ko‘payadi. '
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Yaponiya korxonalari maktablardan va hatto oliy o‘quv yurtla-
ridan ham maxsus tayyorgarlikni talab gilmaydi. Ularning o‘zlari
o'z xodimlarini o‘gitishni korxona uchun zarur darajagacha yctka-
zadi'.

Yirik kompaniyaning tashkiliy tuzilmasida axborot bilan xusu-
siy almashish sharoitida muvofiglashtiriigan ish jarayonida va
amumiy boshqaruv tizimi asosida takomillashuvchi bilimiar va
ko‘nikmalarning foydaliligi ish tajribasining to‘planishiga garab
ortadi.

Masalan, Yaponiyaga kelganda birinchi bo‘lib ko‘zga tash-
tanadigan narsa, bu ko‘p sonli politstyachilar. Ular yopishqoq,
xira emas va fuqarolardan jarima undirish uchun goidabuzarlik-
lamnt sinchiklab qidirishmaydi, balki hamma vaqt insonga (ko‘chani
kesib o‘tish, kerakli avtobus yoki taksini topish, telefon avtomatidan
foydalanish va hokazolarda) yordam ko‘rsatishga tayyor. Yoki
boshga misol — saunada. Bizda ushbu jarayon taxminan shunday.
1-—2 soatga kirish chiptasini xarid gilasiz (buning ustiga u ancha
gimmat turadi). So‘ngra esa ajratilgan vagtdan imkon qadar foyda-
lanish uchun barchasini tczda bajarishga to‘g‘ri kcladi: saunaning
oziga yugurish, hovuzchaga yugurish, dush ostiga yugurish, yo‘l-
yo'lakay nimadir ichish, so‘ngra ushbu jarayon yana bir bor takror-
lanadi — shu bilan vaqgt tugaydi. Ana shunday «dam olishdan»
so'ng ko‘chaga o‘qdek otilib chigasiz va... Bunda qo‘shimcha bar-
damlik va salomatlikka erishish amrimahol. Ko‘pincha, buning
aksi bo‘ladi. Yaponiyada esa boshgacha parlanishadi. Bu yerda
barchasi ohista va bir maromda qilinadi. Kirish chiptasi kamida
o'n ikki soatga mo‘ljallangan. Uning narxi — 2000 iyena
(20 dollardan kamroq). Matbuot, televizor, ugalash, dam olish
krovatlari, hamma mijozlar uchun bir xil maxsus yengil kostumlar,
hovuzchalar va vannalar seriyasi (sovugq, ilig, issiq), turli xil harorat
rejirnidagi uch xil sauna. Bu yerda uydan hech ganday tegishli
buyumlarni olmasdan turib yuvinish, sogo! olish mumkin. Issiq

! Boseun H.A., Boszuna O.H. «Onara tpyaa: SNIOHCKHIA ONKIT B poccHfickas
npakTHKa». YucOGHoe iocobue. — 2-¢ ninanne. — M. Hanareabcko-toprosas
xopuopauust Jainkos UK., 2006, — C 149,
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ovqgatlar, gazaklar, keng assortimentdagi ichimliklar. Saunaning
ishlash vaqgti — bir sutkada 24 soat. Nazaringizda, yuqorida yort~
ltlgan «dam olishni» bu yerda salomatlik uchun samarali bo‘lgart
dam olish bilan tagqoslab bo‘lmaydi. .

Ish staji va malakadan tashqari, ish hagining o‘sishiga
(pasayishiga) amaldagi mehnat hissasi yoki ishning real natijalars
ko‘rsatkichi katta ta’sir ko‘rsatadi. Bu Yaponiya mchnaiga hag
(o'lash tizimining uchinchi xususivatidir. Yaponiyada turli korxona-~
larda bunday o‘zaro bog‘liqlik mexanizmi turlicha. Masalan, xo-
dimlar guruhlarida («og» va «ko‘k yoqalilar> uchun) gradatsi-
valar tizimlari mavjud. Ya’ni xodimlar boshqa teng sharoitlarda
(staj, ma'lumot, lavozim va h.k.), bir guruhda bo‘lgani holda,
ishning amaldagi natijalariga garab mehnatga haq to‘lashning turli
gradatsiyalariga kiritiladi. Hozirda Yaponiyada ish natijalariga ko'ra,
hag to‘lash umumiy ish hagining 60 foizidan ko‘pini tashkil giladi
va mazkur lendensiya kuchayib bormogda. '

Mchnatga haq to‘lashni tashkil etishga nisbatan bunday
vondashuvdan mamiakatimizda budjet sohasi xodimlari mehnatini
rag‘batlantirish tizimini takomillashtirishda foydalanish mumkin,
Bizningcha, vagona tarif setkasining barcha razryadlari ichida
to'rt-beshta gradatsiyvalar tizimini joriy etish magsadga muvofig
htsoblanadi. Bu hol mchnatga haq to‘lashning rag'batlantiruvchi -
rolini kuchaytiradi, chunki boshqga teng sharoitlarda (birinchi galda
teng razryadda) ishning turli natgalari uchun xodimiar turlicha
mukofotlanadi (hozirgidek bir xil emas).

Mehnatga haq to‘lash migdorlari bilan xodim ishining natijalari
o'rtasidagi o'zaro bog'liglikni ta’minlashning muayyan mexanizm-
farini, yva'ni ish haqi shiakllari va tizimlarini korxonalarning o‘zlari
0z Xxususivatlari va an'analarini hisobga olgan holda ishlab chiqi-
shadi. Bunda bizdagi Mchnat va ish haqi bo‘limidan katta fargq
giluvehi motivatsiyalash bo‘limlari muhim rol o‘ynaydi. Bizdagi
miehnat va sh haqi bo‘limlari, odatda, fagat statistikachilar {umk-
siyasini bajaradi — ular yuzaki ragamlarni to‘plash va tahlil gilish
bilan shug‘ullanadi. Yaponiya motivatsiyalash bo‘limiari ~ bu
mehnatni va unga haq to‘lashni tashkil etish, shuningdek, o‘z
xodimlarim rag‘hatlantirish va motivatsivalashning samarall mo-
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Yaponiya korxonalari maktablardan va hatto oliy o‘quv vurtla-
ridan ham maxsus tayyorgarlikni talab qilmaydi. Ularning ozlari
o‘z xodimlarini o‘qiiishni korxona uchun zarur darajagacha yctka-
zadi'.

Yirik kompaniyaning tashkiliy tuzilmasida axborot bilan xusu-
siy almashish sharoitida muvofiglashtiriigan -ish jarayonida va
umumiy boshgaruv tizimi asosida takomillashuivehi bilimlar va
ko‘nikmalarning foydaliligi ish tajribasining to‘planishiga qarab
ortadi.

Masalan, Yaponiyaga kelganda birinchi bo‘lib ko‘zga tash-
lanadigan narsa, bu ko‘p sonli politsivachilar. Ular yopishqoq,
xira emas va fuqarolardan jarima undirish uchun goidabuzarlik-
larni sinchiklab qidirishmaydi, balki hamma vaqt insonga {ko‘chani
kesib o‘tish, kerakli avtobus yoki taksini topish, telefon avtomatidan
foydalanish va hokazolarda) vordam ko‘rsatishga tayvor. Yoki
boshga misol — saunada. Bizda ushbu jarayon taxminan shunday.
1—2 soatga kirish chiptasini xarid gilasiz (buning ustiga u ancha
gimmat turadi). So‘ngra esa ajratilgan vagtdan imkon gadar foyda-
lanish uchun barchasini tezda bajarishga to‘g‘ri keladi: saunaning
o‘ziga vugurish, hovuzchaga yugurish, dush ostiga vugurish, vo‘l-
vo‘lakay nimadir ichish, so‘ngra ushbu jarayon yana bir bor takror-
fanadi — shu bilan vagt tugaydi. Ana shunday «dam olishdan»
so‘ng ko‘chaga o‘qdek otilib chigasiz va... Bunda qo‘shimcha bar-
damiik va salomatlikka erishish amrimahol. Ko‘pincha, buning
aksi bo‘ladi. Yaponiyada ¢sa boshgacha parlanishadi. Bu yerda
barchasi ohista va bir maromda qilinadi. Kirish chiptasi kamida
o‘n ikki scatga mo‘ljallangan. Uning narxi — 2000 iyena
(20 dollardan kamrog). Matbuot, televizor, ugalash, dam olish
krovatlari, hamma mijozlar uchun bir xil maxsus yengil kostumlar,
hovuzchalar va vannalar seriyasi (sovug, ilig, issiq), torli xtl harorat
rejirnidagi uch xil sauna. Bu yerda uydan hech ganday tegishli
buyumlami olmasdan turib yuvinish, soqei olish mumkin. Issiq

' Bogaun M.A., Boaeuna O.H. «Onnara tpyna: sSMOHCKMIA O1bIT W POCCURCKAs
NpakTHKA». YueOHoc nocobue. — 2-¢ naganne. — M. HanarcascKo-roprosas
kopropauus Jlatmkos UK. 2006. — C 149.
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ovqatlar, gazaklar, keng assortimentdagi ichimliklar. Saunaning
ishlash vagti — bir sutkada 24 souat. Nazaringizda, yuqorida yori-
tilgan «dam olishni» bu verda salomatlik uchun samarali bo‘igan
dam olisn bilan tagqoslab bo‘lmaydi.

Ish staji va malakadan tashqari, ish haqining o‘sishiga
(pasayishiga) amaldagi mehnat hissasi yoki ishning real natijalari
ko‘rsatkichi katta ta’sir ko‘rsatadi. Bu Yaponiya mehnatga haq
(o'lash tizimining uchinchi xususiyatidir. Yaponiyada turli korxona-
larda bunday o‘zaro bog‘liglik mexanizmi turlicha. Masalan, xo-
dimlar guruhlarida («og» va «ko'k yoqalilar» uchun) gradatsi-
valar tizimlari mavjud. Ya’'ni xodimlar boshga teng sharoitlarda
(styy, ma’lumot, lavozim va h.k.), bir guruhida bo‘lgani holda,
ishning amaldagi natijalariga garab mehnatga haq to‘lashning turli
gradatsiyalariga kiritiladi. Hozirda Yaponiyada ish natijalariga ko'ra,
haq to‘lash umumiy ish hagining 60 foizidan ko'pint tashkil giladi
va mazkur tendensiya kuchayib bormoqda.

Mehnatga haq to‘lashni tashkil etishga nisbatan bunday
vondashuvdan mamiakatimizda budjet sohasi xodimlari mehnatini
rag batlantirish tizimini takomillashtirishda foydalanish mumkin.
Bizningcha, yagona tarif setkasining barcha razryadlari ichida
to‘rt-beshta gradatsiyalar tizimini joriy etish maqsadga muvoflq
hisoblanadi. Bu hol mehnaiga haq {o'lashning rag‘batlantiruvchi
rolini kuchaytiradi, chunki boshga teng sharoitlarda (birinchi galda
leng razryadda) ishning turli natijalari uchun xodimlar turlicha
mukofotlanadi (hozirgidek bir xil emas).

Mehnatga haq to‘lash miqdorlari bilan xodim ishining natijalari
o'rtasidagi o*zaro bog‘liglikni ta’minlashning muayyan mexanizm-
favini, ya'ni ish haqi shakllari va tizimlarini korxonalarning o‘zlart
o'z xususiyatlari va an’analarini hisobga olgan holda ishlab chigi-
shadi. Bunda bizdagi Mchnat va ish haqi bo’limidan katta farg
giluvehi motivatsivalash bo‘limlari muhim rol o‘ynaydi. Bizdagi
mehnat va ish haqi bo‘limlari, odatda, faqat statistikachilar funk-
siyasini bajaradi — wvlar vuzaki raqamlarni to‘plash va tahlil gilish
hilan shug‘ullanadi. Yaponiya motivatsivalash bo‘limlari —~ bu
mehnatni va unga haq to‘lashni tashkil etish, shuningdek, o‘z
xodimlarini rag‘batlantirish va motivatsivalashning samarali mo-
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dellarini ishiab chiqish sohasidagi barcha eng yangi va ilg‘or
g‘oyalarni jamlovchi tahliliy markaz bo‘lib, davlat ushbu masalalar
bilan shug‘ullanmaydi. U korxonalarning o‘zlariga, shu jumiadan,
davlat komxonalariga to‘lig mustaqillikni beradi.

Yaponiya mehnatga haq to‘lash tizimining o‘ziga xos xusu-
siyatlarini tahlil qilish nihoyasida yana bir — navbatdagi xususivatni
keltiramiz. Bu jahonda mehnatga haq to‘lashdagi cng past
tabagalashlardan biri (fagat Shvetsiyada undan pastrog — 1 : 3.
Bu shuni anglatadiki, eng past malakali xodim eng yuqori malakali
xodimga qaraganda uch marta kam maosh oladi. Yaponivada chi-
langar, sotuvchi, muhandis, vrach o‘z kompaniyasining prezi-
dentiga garganda 45 marta kam maosh oladi. Masalan, «Nissan»
kompaniyasida bosh dircktor eng past malakali xodimga garaganda
besh marta ko‘p maosh oladi (aibatta, biz daromadlarning boshqa
turlari (mukofotlar, aksiyalar bo‘vicha dividendlar va h.k.)ni hisobga
olmayapmiz, gap fagat tarif va oklad hagida boravapti). Bu
yaxshimi yoki yomonmi? Biz ushbu tajribadan foydalana
olamizmi? Bizning nugtayi nazardan, bu Yaponivada mehnatni
rag ‘batlantirishning yuqorida sanab o‘tilgan beshta xususivatidan
Rossiva va MDH uchun qo‘llash mumkin bo‘lmagan yagona
xususiyat,

Hozircha ushbu xususiyat rivojlangan mamlakatlarga xos,
chunki, agar 1:3 nisbatni rublga aylantirsak, u holda bizda ishlab
chigarishda yuqori malakali xodimlar, muhandislar, direktoriar
bilan muammolar yuzaga kecladi. Eng boy yaponlar 10 foizining
daromadlari eng kam ta’minlanganiar 10 foizining daromadiarnga
garaganda bor-yo'g‘t 2.8 marta yugori. Bu ham jahondagi eng
past ko‘rsatkichlardan biri. Rossiyada ushbu ko‘rsatkich 12,6
martani tashkil qiladi. Uning darajasi bo‘yicha Rossiya (G arbiy
Yevropa mamlakatlarini 1,5—2 marta ortda qoldirib, tobora
AQSHaga vaqinlashib bormogda, u yerda esa mehnatga haq to‘lash-
dagi tabagalash 14—15 martaga yetadi'.

U Boneun H.A., Boacuna O.H. «Ounnara Tpyaa: ssnOHCKUM OTILIT M POCCHIT-
Ccxafd NpakTHKa»: Yuebuoe nocobue. — 2-e nymanuve. — M. Hauarcnscxo-
roproroad kopnopauns Hamxos W.K., 2006, — C 178.
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9.4. Yapon korxonalarida ish haqini tashkil etishda mehnat
motivatsiyasining samarali ta’siri

Misol uchun xodimlar mehnatiga haq to‘lash bilan wlar ishining
amaldagi natijalari o‘rtasidagi o‘zaro bog‘liglikning eng keng targal-
2an bir necha variantlarini keltiramiz. Yaponiyada mehnatga hag
(n'lash tizimi umrbod yollash, rotatsiya, nufuz va ish o‘rnida
tayyoriash tizimiga asoslangan’.

Birinchi variand. Ish natijasi va haq to‘lash darajasiga ko‘ra
xadimiar beshia darajaga bo‘linadic §, a, b, ¢, d. Bunda ushbu
tasnif harakaichan. Firmaning har bir xodimi oldida xodimning
0‘zi va uning bevosita rahbari tomonidan qo‘yilgan vazifa turadi.
Olti oydan so‘nig vazifaning bajarilishi natijalariga ko‘ra xodim
o‘zining mehnat natijasi va unga haq to‘lash bo*yicha gaysi dara-
jaga mansubligini mustaqil baholaydi. Agar u mazkur vazifani
120 foizga bajarsa, u holda maxsus (eng yugori) § darajaga, agar
100 foizga bajarsa, @ darajaga, 80 foizga bajarsa, b darajaga kiradi
va h.k. So'ngra boshliq ham uvni xuddi shunday tizim bo‘vicha
hbaholaydi. Agar xodim va uning rahbarining baholari mos kelsa,
u holda ushbu daraja yaqin olti oy ichida xodimga beriladi. Agar
baholar turlicha bo‘lsa (masalan, xodim o‘zini a daraja bilan,
hoshliq esa b daraja bilan baholasa), u holda suhbat o‘tkazilib,
tomonlar o‘z dalil-isbotlarini keltiradi va vagona garorga keladi.
Mehnatga natijalar bo'yicha haq to‘lash tizimi ko‘pincha «oq
vogalilar» uchun go‘llaniiadi.

Ikkinchi variant. Bir yilda 1,7 mln dona avtomobil ishlab
chigaruvchi va uning chet eldagi filiallari tomonidan T min dona
aviomobil ishlab chigariladigan mashhur «Nissan» avtomobil kom-
paniyasining zavodlaridan birida {(«Pama») go‘llaniladi. Bu yerda
avtomobiliardan tashgari, yengil suv transporti: yaxtalar va rake-
talar ham ishlab chigariladi. Zavodda eng takomillashgan texno-
logiyalardan foydalanilib, robotlashtirish va avtomatlashtirish
darajasi juda yugori, bu esa avtomobilning sifatini, chtroyini va
ishionchliligini kafolatlavdi.

I @Pykyda Xpedrymo. OQUepK SATIOHCKOUO KOHTPOIS XO3HWCTBORAHUS.
MunucrepeTso udocTpasHex Jen Anowvu, AHITCHP, 2006. — C 18.
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9.4. 1-jadval

Yapon kompaniyasining ish haqi tizimi'

Ovylik
ish
haqi
(100)

Asosiy
stavka
(80)

yosh bo‘yicha

staj bo‘yicha

toifalar bo‘yicha (kadrlarni baholash natiialaniga
kc‘ra aniglanadi)

Reja-
dagi
oklad

(70) | Rejadagi
ustama
haglari

(70

Yaxshi natijalar uchun mukofot

Ishda bo‘lmaganlikva ishga chigmagan kunlar
somining kamligi uchun mukofor

Lavozim nafaqasi

Ko‘nikmalar toifasi bo'yicha nafaqa

Mashg‘uiot
turi bo‘yicha | Tijorat ishi bo‘vicha nafaqa
nafaga

Maxsus ish
ho‘yicha Xavfli ish bo'‘yicha nafaga
nafaqa

Hayotty Oilani saglab turish bo'yicha, uy-
nafagalar Joy bilan ta’manlash bo‘yicha, uzog
vagt oila bilan birga bo“imaganlik
bo‘yicha, sovuq iqlimii hududda
xizmat gilganlik bo'yicha

Malaka daviat
uchun
mukofotlar | xususiy

Tartibga solish uchun nafaqalar'

Boshqa nafaqalar

Rejadan tashgari
ustama haglari (7)

ish vaqtidan tashqari ishlarga haq to‘lash, dam
olish kunilari ishlaganlik haq to‘lash, vaqtinchalik
ishni bajarganlik bo‘yicha nafaqalar, tug'riq, o'y
va daftn uchun nafagalar

! @yxyda Xudsamo. Quepk ANOHCKOIO KOHTPOJIN XO3HHCTBOBAHMS.
Muecreperso unoctpaunbix aen Sluomn. AUIICIP, 2006. — C 18,
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- 9.4. I-jadvol
Bonuslar (200--800)

Yozgi bonus (100—-300)
Yil oxiriga bonus (106—-300)

_I_
Ishdan bo'-  }Ishdan bo‘shashda tolanadigan nafaga = Asosiy stavka x
<hashda Stajga qarab belgilanadigan ishlash koeflitsienti x Ishdan

1o'lanadigan | bo‘shash sababi bilan belgilanadigan koeffitsient
nafaqa

Mashhur BMW zavodining avtomobil yig“ish sexlariga tashrif
buyurgan muallifning nemis aviomobilsozlarining aniq yo‘lga
qo‘vilgan ishini ko‘rib havasi keldi. Lekin u «Nissan» kom-
paniyasining zavodida ko‘rgan narsalari — shunchaki g‘aroyibot.
Olti yuzta robot 0z ishini chiroyli tarzda bajarar edi. Avtomobil
vig“ish jarayonining butun yo‘lida (bu csa ko‘plab kilometrli kon-
veyer) bironta ham odam uchramadi: faqat payvandlovchi robot-
lar, vig‘uvchi robotlar va h.k. Dastlabki insonni biz yakuniy
bosgichda, yap-vangi avtomobil roliga uni yuk maydonchasigacha
olib borish uchun haydovchi o‘tirganda, uchratdik.

Zavod direktori janob Kimuming so‘zlariga garaganda, jamoa-
ning shiori — inson, mashinalar va tabiat uyg'unligini t2’minlash
(aytgancha, bu yerda ishlab chigariladigan avtomobiining dvigateli
chigindilar utilizatsiyasidan foydalangan holda ekologik toza bo‘lib,
quyosh batareyalarida ishlaydi). «Nissans> kompaniyasining mashi-
nalari Yaponiyvaning boshga mashbur firmalari tomonidan ishlab
chiqariladigan avtomobillar bilan muvaffagivaili tarzda ragobatlasha
oladi. Yanvar cyidayoq dekabr so‘ngida ishlab chigarilgan ma-
shinalar qayerga va kimga jo‘natilishi ma’lum bo‘ladi. Bunday
sharoitda zavodda xodimlaming o‘z mehnati natijalari va sifatidan
manfaatdorligini oshirishga katta e’tibor garatiladi. Yuqorida
ta’kidlanganidek, bir yvilda bir marta (aprelda) oylik ish hagi 1—3
[oizga oshadi. Bir yilda ikki-uch marta bonuslar {mukofetlar)
to‘lanadi, ular migdori zavodning moliyaviy ahvoliga bog‘liq
{taxminan 3—5 okladdan). Ish haqini hisoblash va uning miq-
dorini aniglashda ish natijalarini hisobga olish mexanizmi

195



Kadriarni baholash va ish haqini belgilash’
Yaponiya kompaniyasida lavozimlar tarkibi va lavozim pog‘onasi bo‘yicha
' ko‘tarish uchun kadriarni baholash ko‘rsatkichlari

9.4 foadva!

Armiya Yapoaiya kompaniyasi
General- (Direktorar Boshga- {Oylik oklad + 2030 vil 10—
lar kengashining ruv raisi |bonuslar; ish 20} il
raijsi) vaqtidan tashgari  [Firma ichida
Rahba- == — . ishlarga haq to'- lavozim bo’-
riyat  [(Vise-prezident) (Bosh- - 4y b0 Kasaba  |yicha ko'-
(divek~ {Xaita bosh- Garsy o imasida tarilish, Fir-
tor) q,z!rus_/chl direktor, Ja’zolari |5 o op ma ichida
Kichikboshqa- huquai majud emas |lavozimga
'IU‘\:C.hl dlr_ckt_m"_ - tayinlask
B ho*lin boshlig‘i uchun tanlov.
Lobitlar (Ma’mu- [Bo‘tirn boshlighi. |Shtat Ovlik oklad + Yurnigi
iy Bo'lim boshlig‘i- ltarkibi  |bonuslar; ish xodimlarm:?
kadrlar |ning o‘rinbosari. vagiidan tashgari  fialb gitish
Kichikbo'lim ishlarga hag to‘ia-
boshiig'i. nadi; kasaba uyush-
masida 1shtirok
etish huqugi majud
Unter- [Rahbar |Uchasikaboshligi. |Shtat  |Ovlikoklag + Yangi
zohitlar tkadrlar [Katta tarkibi  [bonusiar; ish xodimiami
xodim/Guruh vaqtidan tashqani  {jalb gilish
rahbari ishlarga hag
Askarlar |Umu-  [Umumiy soha .to ia;ad:l,{kasaba
miy  |kadrlar uyushmasida
ishtirok etish
kadrar . .
Devonxona huquqi mavjud
sohasi kadrlari
Yagtbay ishiovchi Ovylik yoki soatbay
xodirnlar haq to‘lash +
bonuslar
Soatbay ishlovchi Soathay haq
xodimlar to‘lash + bonuslar
Shartnomalar Soatbay haq Yangi
bovicha ish~ to'lash xodimlarai
lovehi xodimiar Jjatb gilish

' Qykyda Xudsmo. Oyuepx APOHCKOTO KOHTPLIA XO3#{1CTBOBaZHUSA,

Mugueteperso nHocrpasHbix gen Anowun. ATCPCEP, 2006, — C 19,
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9.4.3-jadval
Kadrlarni baholash ko‘rsatkichlari va maqsadi

Ishning sifati va migdori, tashabbuskorlik,

Ish natsjalarink {10 Tikqobiliyati, qo*l estidagitarni

baholash

tayvorlash
Xususivat Xizmatdagi xulg-atvor; intizomlilik,
bel 'ilayrini mas’uliyat hissi, alogalarni yo‘lga qotyish
bahgolash qobiliyati, mehnat shijoati,
majburivatlardan bo‘yin tovliash darajasi
Ko‘rsatkichlar | Qobiliyatlarni | Asosiy Bitimlar, texnik ko*nik-
baholash qobiliyatlar malar, salomatiik

Tushunish, fikrlash, qaror
gabul gilish qobiliyati.
Itodalash, muzokaralar
Ruhiy gobilivat | yuriiish gobiliyati.
Rejalashtirish qobilivali.
Rahbarlik, boshqarish
gobiliyati.

I. Yaxshi fazilatiar va kamchiliklarnmi gamrab olish—=Namoyon
ctitmagan gobiliyatlarni topish

Magsadlar | 2. Ishni bajarish holatini gamrab olish—Ishga rahbarlik qilish

3. Optimal va adolatli ko‘tarilish —1sh hagini belgiiash, boshga
jovga o‘tkazish, lavozim bo‘yicha ko'tanlish

ma'muriyai bilan kasaba uyushmasi o‘rtasidagi muzokaralar
jarayonida kelishiladi. Ha aytgancha, mana qirq yildirki, zavedda
ish tashlashlar kuzatilmayapti, bu esa zavod rahbariyatining chu-
qur o'ylangan igtisodiy va ijtimoiy siyosati hamda kasaba uyush-
masining samarali ishiashidan dalolat berib turibdi. Ushbu mexa-
nizmtiing mohiyati quyidagilardan iborat. Xodimlar o'z malakasi,
lavozimi va funksiyalart bo'yicha turli gnmhlarga bo‘linadi; a, b,
¢, d, r... m... Masalan, «ko‘k yoqalilar» (ishchilar) r, dan r, gacha
bo‘lgan guruhlarga kiradi. Har bir guruhda beshia gradatsiya
mavjud bo‘lib, ularga ishning amaldagi muayyan natijasi mos
kcladi. Masalan, «» guruhiga kiruvchi va ish natijalariga ko‘ra
beshinchi gradatsiyaga ega bo‘lgan ishchi «rp guruhiga o'tishga
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da’vogarlik qilishi mumkin. «rp» guruhi xodimlari ish hagining
miqdort «,» guruh bilan solishtirilganda ramziy tarzda emas, balki
katta farq qiladi. Menejerlarning ish hagi «/» dan «t» gacha
bo lgan tizim bo Yicha belgilanadi. Xodim ishining natijalariga ko‘ra
uning bevosita rahbari baholaydi va mehnatga haq to‘lash guruhini
taklif etadi, so‘ngra bu bo‘lim (sektor) va sex boshlig‘i bilan
kelishiladi. Ish hagining umumiy hajmida mukofotlar ulushi yildan
vilga ortib boradi. U hozirgi vaqtda 50 foizdan ko‘pni tashkil
giladi (ikki yil avval 40 foiz edi).

Uchinchi variant. Xodim ishining natijalariga ko‘ra mehnatga
haq to'lash mehnatning amaldagi samaradorligi koeffitsienti
(MASK)n1 har oyda hiscblab chigish bilan bog‘lig bo‘lib, uning
darajasi ish hagining migdoriga ta’sir ko‘rsatadi (MASK darajasi
qancha yuqori bo‘lsa, ish hagining miqdori shunchalik katta
bo‘ladi). MASK maxsus metodik bo‘yicha aniglanadi va 1 dan
10 gacha o‘lchanadi. Albatta, ish natijalariga ko‘ra mehnatga hag
to‘lash migdorini belgilashning boshqa yvanada qiziqarli variantiari
ham mavjud (masalan, reyting va shunga o‘xshash tizimlar) bo‘iib,
ularning mazmuni, yugorida ta'kidlanganidek, yapon korxonala-
rining an’analari, xususiyatlari va vazifalari, uning olimlari va
ishlab chiquvchilarining intetlektual, jjodiy imkoniyatlari va farazlari
bilan belgilanadi. Gap shaklda emas, balki motivatsivalash
tizimlarida xodimlar ishining amaldagi samaradorligini hisobga
-olishning magsadga muvofigligi to‘g‘risidagi g'oyaning o‘zi hagida
borayapti. G‘oyani esa yaponlar gadrlaydi va amalga oshiradi.

Yaponiya mehnatga haq to‘lash tizimining uchinchi xu-
susiyati — menejerlar okladlarining korxona ishiashining nati-
jalariga bog‘ligligi. Barcha korxonalarda o‘zgaruvchan okladlar
tizimi amal giladi. Zavod direktori, sexiar boshliglari, boshqa me-
nejerlarning bazaviy stavkalari ishlab chigarish tannarxi, hajmi,
nomenklatura va u yoki bu rahbar javob beradigan boshqga
ko‘rsatkichiar dinamikasiga garab o‘zgarib turadi. Masalan, sex
boshlig‘ining okladi 700 ming iyena. Agar uning sexi mahsulot
tapnarxini 10 foizga pasaytirsa, uning okladi avtomatik tarzda
o‘sha 10 foizga oshadi va h.k. Bu muayyan korxonada mehnatga
haq to‘lash to'g risidagi nizom bilan belgilanadi. llgari yirik neft
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kompaniyasini boshgargan Yaponiya 1jtimoly-1qtisodiy rivojlanish
uchun unumdorlik markazining Prezidenti janob Dzinnosuki
Mival shunday holaini keltirdi. Bir vaqtlar kompaniya ingiroz
holatiga tushib golgan va u barcha menejerlarning maoshliari va
mukofotlaiini qgisqartirish migdorlarini muhokama qilish uchun
ularni chagirishga majbur bo‘lgan (ushbu tadbirlar Yaponiyada
har bir firma uchun majburiy hisoblanadi). Natijada, kompaniya
hoshlig1 o‘ziming okladini 20 foizga, oliy menejerlarnikini 15 foizga,
o‘rta menejeriarnikini esa 5—10 foizga pasaytirdi. Bu pasaytirish
har bir rahbarning talabi asosida ixtiyoriy ravishda amalga oshirildi.
Bir vagtning o‘zida barcha xodimlarning ish haqi 30 foizga oshirildi.
Rahbarlar va xodimlar ish haglari migdorlarining bunday o‘zgarti-
rilishi bir-ikki oydan keyin firma ishining yuksalishiga olib keldi.
Albatta, bunda shtatni gisgartirish to‘g‘risida umuman gap bo‘lishi
mumbkin emas edi. «Qila» va «kazoku seydo» tizimining ruhi kezib
yuradigan Yaponiya korxonalarida muammolarni ishchilarga emas,
balki menejertar zimmasiga yuklashni afzal ko‘rishadi.

Qisqacha xulosalar

Yaponiyada mehnatga haq to‘lash tizimi umrbod yollash,
rotatsiya, nufuz va ish joyida tayyorgarlik tizimlariga asoslangan.
Mehnatga hag to‘lashning shu va boshqga konsepsiyalari Yaponiya
korxonalarida bugungi kunda foydalanilayotgan rag‘batlantirish
modeliariga namuna bo'lib xizmat giladi. Umumiy ish haqining
shakllanishiga oltita asosiy omil ta’sir ko‘rsatadi. Mehnatga haq
to‘tashning yaponcha modellari xilma-xil bo‘lgani holda beshta
umumiy, asosiy xususiyati bilan ajralib turadi.

Kompaniya nugtayi nazaridan ixtisoslashuv darajasining oshi-
shiga garab kompaniya hisobiga kiritiladigan kadrlar tayyorlash
xarajadari ortadi. Ish staji va malakadan tashqari, ish haqining
o‘sishi (pasayishi)ga amaldagi mehnat hissasi yoki ishning real
natijalari ko‘rsatkichi katta ta’sir ko‘rsatadi.

Yapon korxonalarining an’analari, xususiyatlari va vazifalari,
uning olimlari hamda ishlab chiquvchilarining intellektual, ijodiy
imkonivatiari, shuningdck, farazlari bilan belgilanadi. Yaponiya
mehnatga haq to‘lash tizimining xususiyati — menejerlar oklad-
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larining korxona ishlashining natijalariga bog'ligligi. Barcha
korxonalarda o*zgaruvchan okladlar tizimi amal giladi. Yaponiva
korxonalarida muammolarni ishchilarga emas, batki meuejerlar
zimmasiga yuklashm afzal ko‘rishadi.

Nazorat va muhokama nchun savoilar

1

i A

Mehnatga haq to‘lash yaponcha modellarining umumiy xususiyatiarini
izohlah bering.

. Umumiy ish haqining shakllanishiga nechta asosiy vmil ta sir ko ‘rsatadi?
. Tripartizm — bu nima?

. Yaponiyadu ish hagining yoshga qanday bog Tigligini tushuntirib bering.

. Ish styi va malakadan tashgari ish hagining o Sishi (pasavishijea qeysi

ko ‘rsatkichlar ta’sir ko ‘rsatadi?

. Yaponivada eng past molakali xodim va eng yuqori malakali xodim mehnoiga

haq folashdagi mohiyatini ochib bering.

. Ish natijasi va haq 1 lash darajasiga ko ‘ra xodimlarning beshta dargjasini

izohiab bering.

. Bonus — bu nimo?
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X BOB. PERSONAL MOTIVATSIYASIDA
XODIMLARNI RAG’BATLANTIRISH

10.1. Ta’sir etish shakli va usuli bo‘yicha
motivatsiyalash turlari

Mehnatni boshgarishning inson omilining faollashuvini ta’-
minlovchi samarali usullarini gidirib topish turli sohalarda {ao-
livat ko‘rsatuvchi mulkchitikning barcha shakllaridagi tashki-
lotlarning asosiy vazifalaridan birt hisoblanadi. Xo'jalik yuritishning
hozirgi usullari motivatsiyalash mexantzmlaridan fovdalanish aso-
sida igtisodiy xatti-harakatning yangi xilini egallashni talab qgiladi.
Meheat faoliyatini boshgarishning motivatsion jihatlari bozor
iqtisodiyoti rivojlangan mamalakatlarda keng go‘llanilmoegda va
ulardan rivojlanayotgan tashkilotlarda faol foydalanitmogda. Har
qanday boshgaruv qarorining muvaffagivati xodimni shaxsiy va
umumiy maqsadiarga erishishga undovchi motivatsivalash mo-
delining samaradorligiga bevosita bog‘lig.

Motivatsiyalash — insonni ichki shaxsiy va tashqi omillar yor-
damida muayyan faoliyatga undash jarayoni. Xodimlar xatti-hara-
katiga ta’sir ko‘rsaigan holda, u tashkilotning asosiy magsadia-
riga erishishga ko‘maklashadi va personalni shaxsiy yuksak nati-
jalarga crishish yo‘li bilan mehnatda o‘zini ko‘rsatishga vo'naltiradi.
Motivatsivalash — insonning ichki xususivati, inson fe’l-atvori-
ning uning qiziqishlari bilan bog‘liq va tashkilotdagi xatti-harakatm
belgilab beruvchi tarkibiy gismi. Ushbu ichki xususiyatlarni hisob-
ga olish va ulardan imkon qadar foydalanish insonga o‘zining tash-
kitotdagi xatti-harakatiga turzatishlar kirituvchi muayyan ta’sir-
lardan foydalanish imkonini beradi. Motivatsivalashning turli usul-
lari va ularni tasniflashga nisbatan turlicha yondashuviar maviud.
Ta’sir etish usuliga ko‘ra, motivatsiyalashning bevosita va bilvosita
usullarini ajratish mumkin. Bevasita ta sir etishga quyidagilar kiradi:

s normativ motivatsiyalash, va’ni insonni g‘oyaviy-ruhiy ta’sir

ctish (e’tiqod, ishontirish, xabardor qilish va h.k.) orqali
mudyyan xatti-harakatga undash;
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e hokimiyatdan foydalanishga va xodim tomonidan tegishli

talablar bajarilmagan tagdirda uning ehtiyojlarini gondirish-

‘ning yomonlashuvi tahdidiga asostangan majburlash motivat-
siyasi.

Bilvosita 1o sir etish xodimni muayvan xatti-harakatga undovchi
rag‘batlantiruvchi omillar yordamida tashqi vaziyatga ta’sir etish
ko‘rinishidagi tashqi omillar hisobidan amalga oshiriladi.

Ta'sir etish shakliga ko‘ra, motivatsiyalash, bunda bevosita va
bilvosita ta’sir etgan hoida, ichki va tashgi shakllarga bo‘linishi
mumkin (0.1 I-rasm).

{ | (ta’sir etish s] shakhga ko'ra) i

| - ‘ i
F— L = e o m"‘l s
f Tchki o Tashqi _;
: (bevosita ta'sir Ctl&h) ii (bilvosita ta’sic ctish) :
3 ey v :-.L AR i A e AR o e -m“.n“-.“w..,..,,;,‘“w..,..“.,.m....,_.!,.. [ 4? O
Emﬂm 1 [ Magemli | rmwzmm P "“W:* """"" 1
: Mazmunli } (rolli) f Ma’muriy [ ! ljtimoiy ,
Normarw % Majburlash | L Iqtmodsyj

(ta’sir etish usuliga ko'ra)
10.1. I-rasm. Ta’sir etish usuli va shakliga ko‘ra motivaisiyalash turlari

Ichki motivatsiya harakatlar erkinligini, bilim va ko‘nik-
malardan foydalanish va ularm rivojlantirish imkoniyatini, gizigarli
ishni hamda rivojlanish va ko‘tarilish imkoniyatini o‘z ichiga oladi.
Tashqgi motivatsiyalashga moddiy va ma’naviy rag‘batlantirishiar
(ish haqini oshirish, bonuslar va mukofotlar, xizmat bo‘yicha
ko‘tarish, magtaviar, mas’uliyat), jazolash va tanqid gilish kiradi.

Motivatsivalashning asosiy funksiyalari quyidagilardan iborat:
harakat qilishga undash; faolivatni yo'naltirish; xatti-harakatni
nazorat gilish va qo‘liab-quvvatlash.
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10:2 Ijadvai

Rag‘batlar tarkibi
_ Rag‘batlar
T Uzluksiz Mehnat sharoitlari, ish o‘rnini tashkil etish
a’sir
etish Ish hagi, mukofotlar, rag‘batlantiruvchi
vaqliga | piskret xususiyatga ega bo'lgan ustama haqlari va
ko‘ra go‘shimcha haqlar, mol-muikdan olinadigan
daromad
Lizog Ish hagi yugori darajasi, toydalarda real ishtirok
5 s muddatli etish, fitimoly ta’'minot
Ta’sir :
etish Orta Mehnat sharoitlari, ish haqi. uslama haglar
davriga muddatli  [(kasbiy mahorat, malakani oshirish va hi.k.uchun)
Ko‘ra Qisqa
muddatli Bir marta to‘lanadigan mukefotlar
- Jamoat Mitliy daromadning o‘sishi
Ta'sir
etish Jamoaviy Mehnatga haq to‘lash fondini shakllantitish va
sohasi amoavty |, gsimtash, foydalarda ishtirok etish
ho'yicha ; - . .
- Shaxsiy Xodimning umumiy daromadi
Funk- Nuficzli Muayvan tizim bo‘yicha ish haqi, imtivozli
sional ' shartlardagi aksiyatar, loydalarda ishtiroketish
meiqg.adi Rag‘batlan- |1sh haqini oshirish, mukofotlar, kasbiy mahorat
bo'yicha | tiruvchi uchun ustama haglar
Qo‘llanish | Upiversal |Pulli rag'batlarning barcha turlari
sohasi _
ho'vicha {O‘ziga xos [Pulsiz rag‘batiar _
Ishiab chigarishni rivojlantirishga mablaglarai
{nvestitsion |investitsiva gilish nayasi sifatida istigboida
mehnatga haq to‘lash fondi va foydaning oshishj
Yo'nalishi 1 faves- .DlVl{iepdlar, mehnatga }}aq o lash_, kclguslda‘
.. . fondini mehnatga hag to‘lash fondi va foydaning
bo‘yicha | titsion- O S T
S oshirilishi bilan ishiab chigarishmt rivojlantirishga
iste’mol . e
investitsiya gilish
Lste’mol Mehnatga haq to‘tash, foydam, asosan, joriy

iste'mol uchun ishlarish
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Motivatorlar to‘plami turli-tuman bo‘lishi mumkin. Oz fao-
livatini mchnat jamoalari sharoitida amalga oshiruvchi xodim
chtiyojlarining turtt tomonlari quyidagi motivatsivalash omillari
tomonidan hisobga olinadi: yuqgori ish haqgi va moddiy rag‘bat-
lantirish; jismoniy ish sharceitlani; tarkiblash; ijtimoiy shartnomalar;
o‘zaro munosabatlar; e’tirof etish; yutuglarga intilish; hokimiyat
va ta’sivchaniik; xilma-xillik va o‘zgarishiar; kreativlik; o‘zini o*zi
takomillashtirish; gizigarli va foydali ish. Har bir omilning ta’sirini
~va ularning o‘zaro bog‘ligligini aniglashga asoslangan boshgaruv
~qgarorini qabul gilishning muhim shartlaridan biri hisoblanadi.

10.2. Xodimiarni boshqgarishda motivlar va rag‘batlarning
o‘zaro bog‘liqligi

Motivatsiyalash jarayonini amalga oshirish doirasida personal-
ning o‘zini 0‘z1 motivatsiyalash ehtimoli ko‘rib chigiladi. U ko‘plab
o‘xshash va mas’ulivatli vaziyatlarda xodimlar uzoq vagt mobay-
nida o‘zini o‘zi motivatsivalagan holda, tashqi ta’sirlarsiz harakat
ailishi mumkinligini nazarda tutad:. Mazkur holatda o‘zini ozi
namoyon ctish asosiy motivatsivalovchi omil hisoblanadi. Zarur
sharoitlarni yaratilgan tagdirda v ijobiy samara beradi, lekin bunday
sharoitlar mavjud bo‘lmagan hollarda xodim kompaniyani tark
etadi. O‘zini o‘zi motivatsiyalash, odatda, muammolarni hal etishga
movil bo‘lgan va oz harakatlarining natyjasiga erishish maqgsadini
ko‘zlovchi xodimlarda shakllanadi.

Motivatsiyalash jarayonida metiv, ya'ni shaxsni chtiyojlarni
gondirishga yo‘naltirilgan muayyan xatti-harakatni amalga oshi-
rishga ichki undash markaziy o‘rin tutadi. Motiv — inson faolli-
gining anglab vetilgan undashni o‘zida namovon etuvchi asosiy
sababi. Motiv muayyan harakatlarda amalga oshiriladigan muay-
van chtiyoj tufayli yuzaga keladi.

Ehtiyojlar tug‘ma bo‘lishi hamda hayot va tarbiva jarayonida
yuzaga kelishi mumkin. Intilishlar va kutishiar ehtiyojlarning na-
movon bo'lish shakllari sifatida ishtirok etadi. Bir ehtivoj asosida
turli intilishlar va kutishlar shakllanishi mumkin. Bunda kutishlar
muayyan vazivatga garab intilishni aniglashtiradi.
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Motiv bevosita ragbat bilan bog‘liq. Rag‘bat (lot. sfimulus)
harakat gilishga undash, undovchi sabab. Rag‘batlantirish — nima-
padir gizigtirish. «Motiv» tushunchasi «rag‘bat» tushunchasiga
qaraganda kengroq ma’noga e¢ga. Rag‘bat muayyan harakatlarni
atnalga oshirishda ehtiyojni gondirishga qodir bo‘lgan ne’matlar
(huyumlar, boyliklar va h.k.)ni o‘zida namoyon etadi. Rag‘batlar
nersonalni mukofotlash tizimi orgali amaiga oshiriladi. Rag bdtlar
casnifi 70,2 2-rasmda keltirilgan.

Ehtiyoj bilan rag‘bat o‘rtasida rag‘batni qabul qilish (baholash)
v motivai hosil gilish jarayonini tavsiflovehi gator bilvosita
bo‘ginlar mavjud. Ushbu bo‘ginlarga bog'liq holda insonning
muayyan xatti-harakatni amalga oshirishga tayyorligini aks etti-
cuvchi muayyan magsad shakllanadi. Tegishli xatti-harakat natija-
sida sodir bo‘ladigan ehtiyojning gondirilishi motivatsiyalasi
firayonini yakunlab beradi.

Personalni boshqgarishda motivlar va rag‘batlarning o‘zaro
hogligligi quyidagi ko‘rsatkichlar orqali yuzaga kcladi:

A. Hayotiy muhim materiallar va ma’naviy boyliklarga bo‘lgan
chtivojlar:

1) hayotiy o'z taqdirini belgilash;

2) ijtimoty o‘zaro hamkorlik;

3) o'z magqomini belgilash;

4) hayotiy davrmi optimallashtirish.

B. Hayotiy muhim materiallar va ma’naviy boyliklarga bo‘lgan
chtiyojlarni gondirish bo‘yicha motiviar quyidagi turlarga bo‘linadi:

s ynumdorlik;

» ishning sifati;

s bandlikni oshirish;

e« malaka va mahoratni oshirish;

» mas’ulivatni oshirish;

e lavozimlarml qo‘shib olib borish;

» bir korxonada ishlash. _

C. Hayotly muhim materiallar va ma’naviy boyliklarga bo‘igan
ehtiyojlarni qondirish bo‘vicha rag‘batliar quyidagilarga bo'linadi:

« ish haqini oshirish;

e ish haqiga qo‘shimcha haglar;
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« ish hagiga ustama haglar;

s moddiy yordam;

s bir martalik to‘lovlar;

e mukofotlash tizimi;

e iitimoiy paket;

« foydalarda ishtirok etish tizimi;

» sotuvlar hajmidan vositachilik haglari.

D. Hayotiy oz taqdirini belgilash (shaxsiy) motivilari quyida-
gilardan iborat:

e chaqirish;

» ko‘chirish;

¢ 0°zini 1fodalash;

e giziquvchanlik;

s ijod;

« ixtirochilik,

o ratsionalizatorlik;

s fan bilan shug‘ullanish. _

E. Hayotiy 0% taqdirini belgilash (shaxsiy) rag‘batlari quyida-
gilardan iborat:

» gizigishlarga garab ish bilan ta’miniash;

o kasbga yo’'naltirish;

» ishni qayta qurish: almashtirish, kengaytirish, boyitish;

¢ mehnatning ijodiv xususiyatini oshirish;

« xodimning shaxsty xususiyatlari va gobiliyatlarini hisobga
olish; '

» ixtisoslashmagan mansabni rivojlantirish;

e 0'qish, bilim ko‘nikmalariga ega bo'lish uchun keng imko-
niyatlar;

o novatorlik, ixtirolar, kashfiyotlar uchun mukofotlar;

» g‘oya uchun mukofotlash dasturlari, firmaning sovg‘alari;

» moslashuvchan ish tartiblari;

e yvangi axborotdan foydalanish;

e umumiy e’tirof va hurmat.

F. Ijtimoiy o‘zaro hamkorlik motivigri tarkibiga quyidagilar
kiradi:

— mulogot;
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— taqlid qilish;

- alogadorlik;

— birdamlik;

— (o‘llab-quvvatlash;

— xavisizlik;

~ do‘stlik;

— o‘zaro vordam.

G. litimioty o zaro hamkorlik reg ‘batlari tarkibiga quyidagilar
kiradi:

e ish o'mida mulogot qilich imkoniyati;

e qulay ijtimoly makromuihit;

e rahbarlikning demokratik uslubi;

e boshqarish va qarorlar gabul qgilishda ishtirok etish;

e xodimiarning vagona maqomi;

» teng imkoniyatlar;

e hurmat taxtasi;

o minnatdorchilik izhor etish, xizmatni e’tirof etish;

» barcha jihatlarda adolatlilik (ishlarni tagsimlash, baholash,
mukofotiash);

o madaniy-sog‘lomlashtirish tadbirlari dasturlari;

e ijtimoly paket.

H. 07 magomini belgilash motiviari:

» magsadga erishish;

¢ nufuz;

e mansabni rivojlantirish;

* YUQOIT MAaqotn;

« hokimiyat;

o muvaffaqiyat;

e 0‘ziga ishonish;

¢ 0'zim tasdiglash.

I O magomini belgilash rag‘batlari:

e boshgarish va qarorlar gabul qilishda ishtirok etish;

» rahbarlik ishini tagdim etish;

e vakolatlarni kengaytirish;

o shaxsiy qulayliklar: xona, aviormobil, samolyot va h.k.;

» nufuzli klublar ishida ishtirok etish;
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o muvaffaqiyatda, kapitalda ishtirok etish;

» biznesda birgalikda ishtirok etish to‘grisida taklif;

¢ boshga tashkilotlar uchun vakillik funksiyalari;

= kadrlarmni joy-joyiga qo‘vish;

» bo‘ysunuvchilar sonini oshirish;

 xalqgaro ¢’tirof;

e yilning eng yaxshi xodimi unvonini berish.

J. Havotiy davrni optimallashtirish motiviari:

e ijtimoiy ixchamlik;

e kasbiy ixchamlik;

e yosh relaksatsivasi;

» maqom bilan bog’liq va ruhiy noqulaylikiarni yengib o‘tish.

K. Hayetiy davrni optimallashtirish uchun rag ‘batlar:

— istak va imkoniyatlarga garb ish bilan ta’minlash;

— ixtisoslashmagan mansabni rivoijlantirish;

— yoshlar bilan tajribani o‘rtoglashish — murabbiylik;

— salbiy rag‘batlarga barham berish;

— ruhty rag‘batlantirish;

— xodimlarning yagona magqonm;

— ruhly yordam va charchoq vozish markazlari;

-- «ochiq eshiklars siyosati;

— mechnatga oid nizolar bo‘yicha komissiyalar.

Rag‘batlantirish motivatsiyalashdan prinsipial jihaidan farg
giladi. Ushbu fargning mohiyati shundan iboratki, rag‘batjan-
tirish — uning yordamida motivatsivalash amalga oshirilishi mum-
kin bo‘lgan vositaldardan biri hisoblanadi. Tashkilotda munosa-
batlarning rivojlanish darajasi qanchalik yugori bo‘lsa, rag‘batlan-
tirish insontarni boshgarish vositasi sifatida shunchalik kam
go‘llaniladi. Bunga sabab, tarbiva va o‘qitish insonlarni mioti-
vatsiyalash usullari sifatida shunga olib keladiki, tashkiloi a’zola-
rining o‘zlari, kutib turmasdan yoki tegishli rag‘batlantiruvchi
ta’sirga umuman ega bo‘lmagan holda, zarur harakatlarni amalga
oshirib, tashkilotning ishlarida manfaatli tarzda ishtirok etishadi.

Rag’batlantirish xodimni motivatsiyalash usuli sifatida uning
xatti-harakatiga motivlardan fovdalangan holda, hayot faoliyati
sharoitlariga ta'sir etish orgali aniq magsadga vo‘naltirilgan ta’sir
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ko‘rsatishdan iborat. So‘zning keng ma’nosida rag‘batlantirish —
bt talablar yig'indisi va unga mos keluvchi rag‘batlantirish va
pzolash tizimi, Mehnatni rag‘batlantirishga tashgi undash, inson-
ning mehnat sohasidagi xatti-harakatiga ta’sir etuvchi mehnat
vaziyatining unsuri sifatida qaraladi. Keng ma’noda rag‘bat-
lantirish — bu yaxshilarni rag‘batlantirish, yomonlarni jazelash,
eng bilimdonlarni xizmat bo‘yicha ko‘tarish va no*noglarni boshga
o'ringa o‘tkazish. Rag‘batlantirishdan magsad — insonni shunchaki
ixhlashga undash emas, balki uni mehnat munosabatlari bilan
belgilanganga qaraganda yaxshirog yoki ko‘proq ishlashga un-
dashdan iborat. Rag‘batlantirish usullari ta’sir etish sohasiga garab
iqtisodiy va noigtisodiy turlarga bo‘linadi. Noigtisodiy usullar esa
0'z. navbatida, ishning o‘ziga taallugli bo‘lgan tashkiliy va ish
sharoiti bilan bog‘liq ma’naviy turlarga bo'linadi (10.2.1-rasm).

Rag‘batlarning ta’sirini oshirish magqsadida quyidagi tamo-

yillarga amal qilish zarur:

« barcha xodimlar tomonidan rag'batlarning gabul gilinishining
qulayligi va soddaligi, ularni qo‘liashning demokratikiigi;

« rag‘batni gabul gilishning quyi chegarasini oshirish hisobidan
uning {a’sirchanligining his qilinajakligs;

« rag‘batni uni ruhiy gabul gilishning yangi quyi chegarasini
shakilantiruvchi oshirish tomonga o°zgartirishning izchilligi;

« jins-yosh va ijtimoiy-ruhiy xususivatiarni hisobga olgan holda
personalning turli teifalarini rag‘batlantirishga nisbatan
yondashuvning individualligi;

s sodir bo‘layotgan o‘zgarishlarga garab rag‘batlarni gayta
ko‘rib chiqishning moslashuvchanligt va tezkorligi;

« moddiy va ma’naviy, jamoaviy va shaxsiy rag‘batlarning
kompleksligi;

o xodim faolivatining natijalari bilan uning mehnat jamoasi
va umuman, firma faoliyatining natijalari o‘rtasidagi o‘zaro
bog‘liglik;

¢ tashkilotda amalda bo‘lgan rag'batlantirishning xodimlarda
adolatlilik hissini shakilantiruvchi tizimi hagidagi axborotning
ochigligi va xolisonaligi.
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fl RAG‘BATLANTIRISH SOHALARI fvg

= .

l Rag‘batlantmshmng g Rag‘batlanunshnmg ;
.,“,mmmmm ,,,,,,,, — _m_..,_wmmmm ]
IR, ; 1
Ish hagi ;
i AS‘DSi.y (15hba) , l!vaq[bay, lshnlng tal'klbly (Ilsm.la.n
“# okladli) * Majburiyat |
¢ Qo‘shimcha (mokofotlar, * M‘a_s U]_l}!'at *)
ustama_va qo‘shimcha haglar) |* EUrof
rom— - : e Ko‘tartlish
Qo‘shimcha moddiy ragbatlar; e Mehnatni muhofasa gilish
i e Foydada ishtirok etish
“* e Bopuslar | 7 . :
« Bilim uchun haq to‘lash Ish sharoiti g
o Mukofotlar » Quiay ish sharoitlari
. = (Quiay ijtimoly mukhit
Nafagalar va imtiyoziar » Rahbartik ustubi
~#* « Pensiya jamg armasiga » Magom va mavqe
ajratiuatar (qo‘shimcha pensiya » Kompensatsiyalarning
ta’minoti) adolatli siyosati
» Tibbiy xizmat ko' gsatish £ 1s Qulay ish tanibi
» Personalni o' gitish = Sifat to‘garaklari
» Xodimlarni sertifikatlash s Ovqatlanishni tashkil gilish
{ » Asiyadorlik kapitalida » Tashkilotda nimalar
ishtirok etish sodir bo'layotganligi
« Ishsizlik uchun kompensatsiya hagida xabardor qitish
i o Ijtimoiy xavfsizlik s Personaining magsadlarini
| « Kreditlar olish uyushmasi tashkilotning maqsadlari
« Servis xizmatlari ko‘rsatish bilan muvofiglashtirish
e Xodimlarni sug‘urta qgilish » Alohida ¢’tibor
e litimoiy dasturlar » Personal chtiyojlarini
- {uy-joy qurilishi, transport hisobga olish
xarajatlari, bolalarni tarbjyatash * Kompaniya nufuzi
va o'gitish, ta’lim xarajatlari) * Korporativ madaniyai
= Jshonch va isiititok etish
muhiti
» Bayramliar, tug'idgan kunlar

10.2. I-rasm. Tashkilotda personalni rag‘batlaatirish sohalari

Manba: Odezos 0.1 Yupapneiine NepCORAAOM 8 CIPYKTYPHONOIMUYCCKHX
cxemax. Yucbrmk. — M. AkageMuueckuit apoekr, 2005, — C i41.
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{ RAG'BATLAR

P SO,
;
] ' Moddiy Nomoddiy
e aammmaa sy s LAy Y i Ay et §«--r. \.o-u-rv\-~--.v~-.-.-.-u.v.u--"---\'-\'g'v\-w-\.\‘m\mwam—v---.-~-‘q-.
L Pulli g Pulsiz Funksional ‘J
7 ok » Tashkilotni va mchna
* E } sharoitlarini yaxshilash
e Ish haqi Ijtimoiy « Bo'shvaqr.
e qo'shimcha ta’til,
+ Qo'shimcha haglar { j» Mehnatga mostashuvehan ish

« Ustama hagqlar

« Kompensatsiyalar

« Bonuslar

« Foydadan

ajratmalar

o Aksiyadorlik
kapitalida ishtirok
ctish

s Qo'shimcha
to‘fovlar rejalari

» Ssudalar

e Stependiva
dasiurlari

» Imtiyozh kreditlar

layoqatsizlik bo‘yicha
to'lovlar dasturlari

» Tibbiy va boshga
sug‘urta dasturlari

¢ Tibbiy xizmat
ko‘rsatish

¢ Pensiya fondiga
ajratmalar

+ Kreditlar olish
uynsiimasi

¢ Yo'llanmalar

s Ovgatlanish

» Transport
xarajatlarini io'lash
-« Maslahat xizmatlari

tartibi, go'shimcha
dam olish kuniari,
ta’til vaqtini tanlash
» Jjtimoiy-ruhiy:

mansabda o‘sish
imkoniyati, jamoat
g'tirofi va firmaning
nufuzi, boshqamivda
ishtirok etish.

« Ma’'naviy: do‘stlar
va garindoshiar
hurmati, mukofotiar
{magtov yorliglari,
medallar va h.k.).

« liodiy: o'zini
takomillashtirish,
o‘zini amalga oshirish
imkonivati, malaka

oshirish

mehnatning nufuztiligi, |

f0.2. 2-rasm. Tashkilot personalini rag‘batlantirish turlari

Rag‘batlantirish turlari turli belgilar bo‘yicha tasniflanishi
mumkin. Masalan, moddiy rag‘batlantirish ahamiyatlilik belgisi
bo‘yicha asosiy va go‘shimcha turlarga bo‘linadi. Asosiy turga

quyvidagilar kiradi:

e mechnatning alohida sharoitlari usiama haqlari va kompen-
satsivani hisobga olgan holda mehnatga haq to‘lashning

bazaviy darajasi;

s xodimning shaxsiy mchnat ulushi va faolivatining natijalariga
bog‘lig bo‘igan mukofotiash gismi;
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s kapitalda, foydada va daromadlarda ishtirok ctish bilan

bog liq rag’batlantiruvchi gism.

Ish ornidagi o‘garishiar bilan bog lig mukoforlar: xodimaning
ish o‘rninidagi texnik jihozlash va dekorativ pardoziashning yaxshi-
lanishiga va uning ergonomikasi (ish o‘rnini ko‘chirish, alohida
xona ajratish, kotibani yollash, go‘shimcha ofis jihozlari berilishi)ga
olib keluvchi chora-tadbirlar, shuningdek, xodimga xizmat avto-
mobilini berish.

Bo‘sh vaqt bilan rag‘batlantirishga xodimga faol va {jodiy
ishlash uchun qo‘shimcha dam olish kunlari, ta’tillar berish, ta’ti
vagtini tanlash imkoniyatini, moslashuvchan ish tartibini, yuqori
mehnat unumdorligi hisobidan ish kunining davomiyligini
gisgartirish imkoniyatini, tanaffuslarning moslashuvchan tartibini
taqdim etish yo‘li bilan erishiladi.

Foydalanish imkoniyati bilan mukoforlash: ofisdagi qo‘shimcha
jthozlar, devoriy ko‘rgazmalar, kompaniyaning dam olish uyidan
foydalanish, o‘z loyihalarini amalga oshirish uchun kempaniva-
ning jithozlaridan foydalanish.

Malaka oshirish imkoniyati bilan mukofotlash: ish o‘rinlarini
rotatsiya qilish, o‘zaro bog‘liq (bir-biriga yaqin) mutaxassisliklarga
o‘qitish va malaka oshirish, yuqori haq to‘lanadigan ish uchun
ish beruvchining hisobidan qo‘shimcha ta’lim, kompaniva
joylashgan shahardan tashqariga xodimning o‘zini gizigtiruvchi
mavzu bo‘yicha seminarga, konfcrensiyaga yuborish.

Ish o‘rnini loyihalashtirish: nchnatni tagsimlash, garorlar ga-
bul qilishda ishtirok etish va jamoada ishlash.

Vakolatlarni o‘tkazish: majburiyatlar, javobgarlik va garorlar
qabul qilish vakolatlarining bir gismi tashkiliy tuzilmaning quyi
pog‘onasiga topshiriladigan jarayon.

Imiiyozlar bilan mukofotlash: majlisda stol atrofidagi cng
yaxshi joy, xodimlarga o‘zingiz hozir bo‘lmagan hollarda sizni
namoyon ctish imkoniyatini berish, yugori darajadagi ish natijalari
hagidagi davriy hisobotlarda ishtirok etish, avtomobilni qo'yish
uchun maxsus joy taqdim etish.

Korxonani boshgarishda ishtirok etish: ma muriyat bilan
xodimlar o‘rtasida korxona kengashining ishi doirasida maslahailar;
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xodimlarning kompaniya aksiyalarining egasi sifatida umumiy
vip'ilishlarda ishtirck etishi va ovoz berishi; xodimlar vakillarini
dircktorlar kengashiga saylash.

«Tashlangan chaqiriq muhitini» yaratish: xodimlar natija
aynan ularning o‘zlariga bog‘liq bo‘lgan vaziyatni iiobiy qabul
gilishadi.

Javobgarlik bilan motivatsiyalash: ayrim xodimliar o'z zim-
masiga yuklatiigan mas’uliyat va egallab turgan lavozimining
muhimligidan gonigish hosil giladi va g'ururianadi.

Teskari aloga: ayniqsa, agar xodimlar natijaga erishishga
motivatsivalangan bo‘isa, o'z ishlari ganday ketayotganligi haqida
bilish istagi xodimlarga xos xususiyatdir.

Mansabda ko‘tarilish va urni rivojlantirish imkoniyati: ayrim
xodimlar (aynigsa, yoshlar) uchun mansabda o‘sish istigboli,
ko‘pincha, moddiy mukofotlashga garaganda muhimroq.

Ish beruvchi tomonidan personalga ishonish va to‘g‘ri
munosabatda bo'lish o‘zaro tushunish hamda hamkorlik muhitini
yaratishga ko‘maklashadi.

19.3. Igtisodiy mukofotlar tizimini shakllantirish omillari

Turli tashkilotlarda mehnaiga haq io‘lash va rag‘batlanti-
rishning o'z tizimlari amal qiladi. Kichik va yirik firmalarda
mukofotlash sxemalarint tuzishda sezilarli farglar mavijud. Kichik
firmalarning aksariyati imtiyoziarning cheklangan to‘plamiga cga.

Faolivat natijasi uchun mukofotlash ish o‘rnida o‘tkazilgan
vagt uchun haq to‘lash o’rniga xodimlar ishi uchun ayrim mezonlar
asosida haq to‘lashni anglatadi. Xodim ijro va o'zt oladigan mukofot
o‘rtasidagi bogligliknm his gilishi kerak. Agar mukofotlar uzog
vaqt ishlaganlik yoki lavozim uchun hisoblansa, xodimlar 0z sa’y-
harakatlarini susaytirishlari ehtimoldan xoli emas.

Ichki muhitning personalnt mukofotlashga ta’sir etuvchi no-
bozor omillarini quyidagi tarzda tasniflash mumkin (/0.3.2-rasm).

Tashgi muhit omillari asosiy ish hagining migdoriga, ichki
muhit omillart esa ushbu tashkilotda mukofotlashning turli shak!-
farini go‘llash imkoniyatiga ta’sir ko‘rsatadi.
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Mehnat bozorida talab va Ish hagini davlat :
e — taklif. Bandiik sohasida tomenidan tartibga solish. |
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Tashkilot rivojlanishining munosabatlarini jamoaviy
hayotiy davri. shartnoma vo'li bilan !
Tashkilot tartibga solish

102 3. 1-rasm. lqtisodiy mukofotlash tizimini shakllantirish omillari

«Bajarganlik uchun to‘lov»ni amalga oshirish quyidagilarni
nazarda tutadi:

o yakka tartibdagi rag‘bat, bunda haq to‘lash yakka tar-

tibdagi magsadlarning bajarilishi bilan bevosita bog‘lig;

o bir martalik to‘loviar, bunda bir marralik mukofotlash
yakka tartibdagi vutuglarga asoslanadi;

» foydalarda ishtirok etish, bunda barchaga voki xizmatchi-
larning aksarivatiga bir xil to‘lovlar tashkilotning daromadiga
asoslanadi;

e foydalarda ishtirok efish, bunda mukofotlash xizmatchilar
o'rtasida bo‘linmaga yoki tashkilotga keltirilgan foydaga mu-
tonosib ravishda tagsimlanadi;

s kichik guruhlarni rag‘batiantirish, bunda guruhning barcha
a’zolari bir vaqtning o‘zida muayyan magsadiarga crishganlik
uchun tagdirlanadi.

Mukofotlash uchun mos vositani tanlashdan oldin rahbariyat
rag‘batlantirish siyosatining yo‘nalishlarini belgilab olishi lozim.
Yettita rag'batlantiruvchi strategivani taklif etish mumkin bo‘lib,
ularni qo‘llash korxona faoliyatining muayyan xususiyatlariga
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Vlchnat vmltalarl buyumlan va mdhmllan.
Mehnaining xususiyati va imazmuni.
Mchnat shareitlari, ish va dam olish lartibi,
Mehnatning mexanizatsivalashganlik darajasi.
Mehnatm va boshgaravni tashkil etish,
Ishiab chigarish tarkibi.

Ishning numikligi.

Mehnatni normalash.

Mehnat to'e‘risidagi gonun hujjattari va xodimlarning
mehnatga doir munesabatlanm tartibga soluvchi boshqa
normalar va huquoglar,

Moddiy va ma’naviy rag‘batlantirish tizimi.
Ushibu tarmogda, hududda, korxonada ish uchun tagdim
ctiladgan imtiyozlar va ustunhklar tizimi.
Mafaka va ma’fumot darajasi. Uy-joy maishiy sharoitlar
va la’minotni 1ashkit etish. Tibbiy xizmat ko‘rsatish va
ishchilarning dam olishini tashkil etish.

Jamoaning hamjihatligi.
Jamoada rahbarlar bilan xodimlar o‘riasidagi o'zaro
munosabatlar,

“1Xodim imkoniyatlarining bajarilayotgan ishga mos kelishi.

Xodimlarning ishlab chiqarishni va korxonani ijtimoiy
rivgjlantirish masalatarini hal elishdagi ishtiroki.
Kasbga yo'naliirish va kasbga sarajab olish.
Titimoiy-rhiy iglim.

Xodimlarning jinsiy-yosh tarkibi.
Xodimlaring oilaviy ahvoli.

Boshga otla a’zolarining ushbu joyda ishlashi uchun
imkoniyatlar. Tuman, shahardagi demografik vaziyat.
Xodimlarning shaxsiy xususivatlari (qaobilivatiari, {afakkor
tarzi) va mayilligi (afzal ko‘rish, ish manfaatiari,
motivatsiyd)

e ARAL AR R R S R 4 L LA YR AR R L8 AR R T

16.3. 2-rasm. la%hkﬂotnmg ichki muhit omillarini tasmﬂash

bog‘liq.

Bunda rag‘batlantirish siyosatini qabul qilish uchun

javobgarlik rahbariyat zimmasida bo‘ladi.

Shu on uchun emas, balki istighol uchun qabul qilingan qarorlar
uchun taqdirfash. Umumiy giymatni va kelgusi rentabellikni ku-
chaytiruvchi uzoq muddatli emas, balki ko'prog gisqa muddatli
(shu on uchun qabul gilingan) qarorlar va fovdani rag ‘batlantiruvchi
kompaniya rahbariyati jiddiy salbiy ogibatlarga duch keladi. Shu
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or uchun gabul qgilingan qarorlarge misollar ichida shunday holaini
uchratish mumkinki, tejash uchun eski jihozdan joydelanishga,
xarajatlarmi haddan ziyod gisqartirishga, tezkor foyda olish uchun
esa tasodifiy mijozlar bilan ishlashga e’tibor gqaratiladi. Ushbu
strategivaga qarama-qarshi ravishda tashkilotni global va vanada
samarali istigbollarga erishishga jalb qilish uzoq muddatli
magsadlarni aniglashni, ishlab chigarish uskunalari va vositalariga
investitsiyalar kiritishni, istigbolli faoliyatni barqaror rag‘-
badantirishni, ogilona ta’minotni, sodiq buyurtmachilarni gizig-
tiruvchi amaliy xizmatlar to‘plamini nazarda tutadi.

Xatardan gochib qoluvchilarni emas, balki uni 0% zimmasiga
oluvchilarni tagdirlash. Ko‘plab tashkilotlarda xodimlarni
mas’uliyatni, xatarni qabul qilish bilan bog‘liq bo'lmagan kon-
servativ xatti-harakat uchun tagdirlashadi va ularning ijodiy
faolligini kuzatib borishadi. Masalan, personaldan «hech narsani
noto'g'ri gilmaslikni» talab giluvchi bank, agar unumdorlikning
oshishi yo‘qotishlar xatarining ortishini keltirib chigarsa, uni rag’-
batlantirmaydi. Xatti-harakatning ushbu xilida qulay muhitni
yaratish uchun turli garorlarni, masalan, xoh u muvafiagiyatli
opcratsiya yoki yo'l qo'yilgan xato hagida ochiqcha hikoya bo'lsin,
mablag‘larni jalb qilganlik uchun taqdirlashni taklif qilish
mumkKin, chunki yo‘gotishiar muvaffagivatning bahosini, hisoblab
chiqilgan xatar esa bemulohazalikka garama-qarshilikni o‘zida
namoyon ctadi. -

Ko‘r-ko‘rona bo‘ysunishni emas, balki ijodiy ishni taqdiriash.
Ayrim ijodiy muvaffagiyatlar esankiratib qo‘yadi, lekin faoliyati
uchun sharoitlar yaratishga yo‘naltirilgan ko‘rsatmalar ishlab
chigilgan bo‘lib, ular ichidan quyidagilarni ajratish mumkin: ijodiy
faollikni rag‘batlantiruvchi norasmiy shart-sharoitlarni ham
erkinlashtiruvchi jozibali muhitni varatish, ishga berilib ketgan
pcrsonalni go'llab-quvvatlash; xatolarni kechirish; ijodiy mag-
sadlarni qo‘yish; yangiliklar uchun pulli mukofotlash; maxsus
o‘qish imkoniyatini tagdim etish.

Ishning hajmi uchun emas, balki uning natijasi uchun
taqdirlash. Ko'pincha, samarali faoliyat, maqgsadga erishish va
shunchaki faoliyat o‘rtasida katta farq mavjud. Ularda unum-
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dorlikni oshirish e¢mas, balki samaradorlikni oshirish rag'bat-
lantiriladigan tashkilotlarga ayrim misollarni keltirish mumkin.
Ayrim tadgigotchilarning ta’kidlashlaricha, turli tadbirlar hisobidaa
unumdorlikni 50 foizgacha oshirish mutkin bo‘lib, ushbu tad-
birlar tufayli magsadlarga erishish odatiy ishga garama-qarshi
go‘yiladi. Ular jumlasiga, masalan, quyidagiar kiradi: mukofotlash,
uning migdort maqsadlarga erishish tezligiga mos keladt; uddabu-
ron xodimlarni tanlab olish; natijaga yo‘naltirilgan sa’y-hara-
katlarni rag‘batlantirish; byurokratik tartibotlarga barham berish;
magsadlarni va tashkilot ichida majburiyatlar taqsimlanishini
izohlash; ishni soddalashtinsh. ,

Foydasiz murakablashtirishlarni emas, soddalashtirishlarni
tagdirlash. Uddaburon rahbarlik — murakkab narsalardan sodda
narsalarni hosil gilish va sodda narsalarni murakkablashtirmasiik
san’ati. Ish tartib~goidalarini soddalashtirish mohiyati: «haddan
zivodlikka barham berish». Bu oddiy ibora tashkiliy tuzilmani
soddalashtirish, yollanma xodimiar majburiyatiarini yozma ra-
vishda tasdiqlash, o‘z vazifalarini soddalashtiruvchi xodimlami
rag‘batlantirish, ish va nazorat tartib-goidalarini yanada oqilona
bajarish uchun sharoitlar yaratish, uning turli bo‘linmalari o‘rta-
sidagi o‘zarc alogani osonlashtirish zarurati borasidagi ko‘plab
amaliy taxminlar bilan mustahkamiangan.

Tezda bajarilgan ish uchun emas, balki sifat uchun taqdirlash.
Ko‘pincha, fezda bajarifadigan ish va uning past narxiga e’tibor
garaiiladi, bunda u sifat nugravi nazaridan qimmaiga tushishi
hisobga ofinmaydi. ishni qanday qilib yaxshi bajarishni bilib va
o'z bilimlarini asoslagan holda xodimlar mukammallikka yagin
sifat darajasiga erishishlari mumkin. Lekin sifat muammos: har
ganday holatda mavjud bo‘lishi mumkin, chunki sifathi ish
tagdirianmagan.

Bir-biriga qarshi emas, bir-biri bilan ishlovchi insonlarni
tagdirlash. Kompaniya muvaffaqivatli faolivat yuritishi uchun
kaita hajmdagi guruhiy ish zarur., Ghybatchilik, ichki mzolar,
shaxsiy raqiblik va boshqa shaxslarga vordam berishdan bosh
rortish holatlari ko‘p sonli autsayderlarmi va juda kam sonli g°olib-
larni yetishtiruvchi mukofotlash tizimiga ega bo‘lgan tashkilotlarda
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tez-tez uchrab furadi. Ammo raqobat va nizolar muvaffagiyath
kompanivalarda hamon muhim rol o‘ynashi mumkin, guruh-
lardagi ish eng muhimligicha qolmoqda.

Xodim lavozimda ko‘tarilishi munosabati bilan uning ish haqgini
gayta ko‘rib chigish uchun imkoniyat paydo bo‘ladi. Xodimning
lavozimda ko‘tarilishi baholash natijaiariga bog‘lig. Masalan,
kompaniya siyosati shuni nazarda tutishi mumkinki, «A» yoki
«B» yakuniy baho clgan xodimiar tegishli bo‘sh o‘rinlar mavjud
bo‘lgan hollarda yangi pozitsiyaga o‘tadi.

Mukofotlar (bonuslar) yil yakunida — hisobot davri yakunida
hisoblanadi. Kompensatsiva paketi ushbu gismining miqgdori
personalni baholash natijalari bilan bevosita bog‘liq — baholash
jarayonida olingan ma’lumotlar asosida kompanivaning bonus
fondi tagsimlanadi. Mukofot to‘lovlarining migdorini belgilashdagi
harakatlar izchilligi 70.3. 3-rasmda keltirilgan.

Moliyaviy natijalarni chigarish
BT
g;Ajmtiladigﬂn mukofot fondini tasdiglash

.,
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Xodimiar ishini baholashn o‘tkazish

Mukofot fondlm taqs:mlash

10.3.3-rasm. Yil y.tkumda mukofotiarni taqsnmlashdagl harakatlar zchilligi

Mukofotlash tizimi personalning uchta guruhini gamrab oladi:

» ishiab chiqarish bo‘limiarining xodimlari va seylz-mencjerlar;

e go‘llab-quvvatlovchi xizmatlar xodimlari;

¢ top-menejerlar.

Ushbu vuchta guruh uchun mehnat natlja}anga ko‘ra mukofot-
Jashning o‘ziga xos jihatlari quyidagilardan iborat;

1. Ishlab chigarish bo‘limlarining xodimlari va seylz-
menejerlar. Mukofotni hisoblash uchun hal giluvcht omillar:

e kompaniya faoliyatining moliyaviy natijalari;

e bo‘linma (ishlab chiqgarish) rcjasining bajarilishi;
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e samaradorlik asosiy (moliyaviy, miqdoriy, sifat) ko‘r-
satkichlarining yvakka tartibdagi giymatlariga erishish.

Mukofotiash turlari;

» odatda, past bazaviy ish haqi va sotuvlar hajmidan [oizlarga
asoslanadigan yugori bonuslarning uyg unlashuvi go‘llaniladi
{vositachilik foizi yil boshida aniglanadi);

o villik ish rejasi bilan bog‘lig magsadli bonuslarni hisoblash
usulidan foydalaniladi — magsadli bonuslar yi! uchun oldinga
qo‘yilgan vazifalarning bajarilishi va samaradorlikning asosiy
ko'msatkichlariga mos kelish darajasiga bog'liq. Vazifalarning
bajarilishi darajasini hisoblash uchun vazifalarga vaznlar
berish usulidan foydalanish mumkin.

10.3. 2~jadval
Magqsadli bonuslarni hisoblash

Kejaning bajarilish darajasi (vazifalar

. . v
soniga kora) Mukofot migdoriga ta’sir etish

Rejaning 120 foizdan ko'pga bajarilishi  |Mukofotni '/, mana oshirish

Rejaning ko'pt bilan 80 f{oizga bajurilishi | Mukofotni 1/8 marta kamaytirish

Rejaning ko'pi bilan 4G foizga bajarilishi } Mukofot hischblanmaydi

2. Qo‘llab-quvvatlovchi bo‘linmalar xodimlari. Mukofotni
hisoblash uchun hal giluvchi omillar:

e oldinga gqo'vilgan vazifalarmi bajarishning sifat parametrlari;

¢ kasbiy standartlar va normalarga amal qilish;

Mukofotlash turlari. Magsadli bonuslar hisoblanib, ular
quyidagilarda oz ifodasini topadi:

« xodimning umumiy bahosiga garab ish hagining {oizlarida;

e har bir xodimning yakka tartibdagi ko‘rsatkichlariga garab

samaradorlikning asosiy ko‘rsatkichlari tizimida.

Optimallikka barcha uchala tomonning ham iguisodiy manfaat-
larini muvozanatlashgan tagdirda erishiladi. Agar uchburchakning
tomonlaridan biri keskin kamaysa, firma biznesni lark ctadi.
Shunday qilib, firma biznes sohasida barqaror bo‘lishi uchun
kompensatsiya paketining asoslangan mexanizmii zarur. Bu ¢'z
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navbatida uni ishlab

chigishning muayyan qoidalariga rioya

etilishini talab qiladi (/0.3.4-rasm).

*

e

oo s oot I

N

[ -

Xodimni zarur natijaga erishishiga yo'naltirish, |
shuning uchun ish hagi va boshga pulli to‘lovlar
tashkilotning ofzining ham, ishchi guruhlar,
tarkibiy bo‘linmalar va xodimning o‘zining ham
ish samuaradorligining ko‘rsatkichlati bitan bog'-
lanishi kerak

Pulli mukofotni belgitash goidalarining gat’iy-
ligini hamda tashqt va ichki vaziyatning o‘zga-
rishiga munosabat hildirishdagi molashuv-
chanlikni o‘zida uyg“unlashtirishi lozim, va’ni
kompensatsiyalar nafagat mehnat faoliyatining
motivatori sifatida, balki rahbarlik qilish uchun
boshqaruv vositasi sifatida ham ishtirok etishi
zarur

bty e

, Kompensatsiyalash

tizimi: :

i

- ]

Joriy etishda xodimtarni pulli mukofotlashning
yangi qoidalari hagida xabardor gilishaing chu-
qur o‘ylangan mexanizmi, kompensalsiya paketi
samaradorligining doimiy monitoringi bilan
kuzatilishi kerak

:

APt i - e b i b o

TS |

4

o ragobatbardoshiiligiga putur yctkazmagan holda

Bir tomondan, xodimning moddiy jihatdan ahvo-
fini yomonlashtirmasligi, lekin ikkinchi tomon-
dan. kompaniyaning igtisodiy godirligiga va

unga msbatan haddan ziyod talablarni go®vmashigi
lozim

e

10.3.4-rasm. Kompensatsiya paketini ishlab
chigqishning asosiy qoidalari

Kompensatsiya paketining samarasizligiga uni ishiab chigish
goidalarining buzilishi hamda quyidagi holatlarining o'rin tutishi
sabab beo‘lishi mumkin:

e cng malakali va

tajribali mutaxassislaming ishdan bo‘shashi

bilan tavsiflanuvchi kadrar go‘nimsizligining ortishi, chunki
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ulaming manfaatlariga, odatda, birinchi navbatda, ular o‘r-
nining past malakali xodimlar tomonidan egallanishi daxi
giladi;

« mchnatga hag to‘lashda tenglashtiruvchi tamoyilning us-
tunlik gilishi, bu hol xodimlarni shaxsiy vutuglarga rag‘-
batlantirmaydi va fagatgina natijaga yo‘naltiritmagan past
malakali xodimlar tomonidan ijobiy gabul qilinadi;

» biznes-jarayoniarini tavsiflovchi ko‘rsatkichlarning yomon-
lashishi: yalpi aylanma, marjinal daromad, mehnat unum-
dorligining pasayishi;

e jamoada ma’naviy-rubhiy muhitning vomonlashishi, nizoli
vaziyatlarning keskinlashuvi, kompaniva nufuziga putur
yetishi.

Horzirgi sharoitda personalni motivatsivalash. joylashtirish va
rivojlantirish va shu asosda strategik magsadlarga erishish imkonini
beruvehi kompensatsiva va ijtimoiy paketlarning mavjud bo‘lishi
har ganday tashkilot ragobatbardoshligining muhim omillaridan
biri hisoblanadi.

Kompensatsiya paketini modellashtirishnt amalga oshirgan
holda quyidagi umumiy qoidalarga rioya etish lozim.

I. Kompensatsiyalash tizimi xodimni korxona uchun natijaga
erishishga yo'naltirishi kerak, shuning uchun ish haqi tashkilot
(kompaniya aylanmasi, fovda, sotuvlar hajmi, sifatning yaxshi-
lanishi va i.k.), ishchi guruhi, xodimning o‘zining ishi samarador-
ligining ko‘rsatkichlari bilan bog‘lanadi.

2. Kompensatsiyalash tizimi pulli mukofotni belgilash qoida-
larining gat’iyligini hamda tashqji va ichki vaziyatning o‘zgarishiga
munosabat bildirishdagi mosiashuvchanlikni o‘zida uygfun-
lashtirishi lozim, ya’'ni kompensatsiyalar nafagat mehnat faoliya-
tining motivatori sifatida, balki rahbarga ham rag‘batlantirish,
ham jazolash imkonini beruvchi boshqaruv vositasi sifatida ham
ishtirok etishi zarur.

3. Joriy etilayotgan kompensatsivaiash tizimi korxonaning
igtisodiy qodirligiga va ragobatbardoshliligiga putur yetkazmagan
holda xodimilarga amaldagi tiziinga garaganda pulli mukofotni
oshirish imkoniyatini varatishi lozim.
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4. Kompensatsiyalash tizimining joriy etilishi kompensatsiya
paketi samaradorligining doimiy monitoringi natijalaridan hamda
xodimlarni pulli mukofotlashning yangi qoidalar hagida xabardor
qilish mexanizmidan foydalanishni nazarda tutishi zarur.

5. Xodimlarning korxonadagi mehnati natijalari uchun ulami
tashgi mukofotlashni o'z ichiga oluvchi koinpensatsiyaiash tizimi
korxonani rivojlantirish istigbollarini hisebga oluvchi kompen-
satsiva siyosatiga muvofiq qurilishi lozim.

6. Kompensatsiyalash tizimining asosily ma’nosi — xodim-
larning ishlab chigarish xatti-harakatini tashkilot oldida turgan
strategik vazifalarga erishishga yo‘naltirgan holda ularni rag‘batlan-
tirishdan iborat bo‘lib, bu kompeunsatsiyalash tizimining quyidagi
magsadlarini belgilab beradi:

« tashkilotga tegishli kasbiy-malakaviy xususivatlarga ega

bo‘lgan ragobatbardosh personalni jalb qilish;

o kompensatsiyalash tizimining ragobatbardoshligini ta’minlash
vo'li bilan tashkilotda xodimlarni saglab turish;

e kompensatsiyalash tizimi orgali mehnat unumdorhgini, ijod,
tajriba, tashkilot falsafasiga sodiglikni ragbatlantirish yo'li
bilany ishlab chigarish xatti-harakatimi rag‘batlantirish:

» tashkilotga kompensatsivalash tizimi orqali personal uchun
gqilinadigan xarajatlarni nazorat gilish va samaraii boshqgarish
imkonint beruvchi ishchi kuchi uchun qifinadigan xa-
rajatlarni nazorat gilish.

Ish hagini belgilash kompensatsivalash tizimining asosiy unsuri

hisoblanadi.

Mazkur jarayon quyidagi bosqgichlarning bajarilishini nazarda
tutadi:

[. Ish ofrinlarini yoritish ish o‘riniarini ishiab chigarish funk-
siyalari nugtayi nazaridan tahlil gilish va voritishni nazarda totadi.
Xodimning egallab turgan lavozimiga mos kelishi darajasini anig-
iash imkonini beruvchi lavozim yo'rignomasi xodim tomonidan
bajariladigan asosiv funksiyvalarning standartlashtirifgan tarzda
yoritilishi hisoblanadi,

2. Ish o‘rinlarini tasniflash ulamni safga tuzish yvo‘li bilan amalga
oshiriladi, bu korxona uchun har bir ish o‘rnining nisbiy givmatini
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aniqlash va lavozimlar iyerarxiyasini tuzish imkonini beradi.
Tasniftash ish o‘rinlari (lavozim yo‘rignomlari)ni tahlil gilishga
asoslanib, uning natijasida har bir ish o‘rnining korxona magsad-
lariga erishishga go‘shgan hissasi aniglanadi va unt egallab turgan
xodimning javobgarlik darajasi, ma’lumotga nisbatan qo‘yiladigan
talablar, mehnatning tig‘izlik darajasi va shart-sharoitlarning
qulaylik darajasi baholanadi.

Ish haqini belgilash rag‘batlantiruvchi sirategiyalardan foy-
dalanish bilan uyg‘unlashtirilib, ularni tanlash va go‘flash tashkiiot
faolivatining o‘ziga xos xususivatlariga bog‘liq. Mukofotlashni
quyidagilar uchun amaiga oshirish maqsadga muvofiq hisoblanadi:

e gisga muddatli xususiyatga ega bo‘lgan garorlami emas, baiki

istigbolli qarorlarni ishlab chigganlik uchun;

e ijodiy faolliklagi xatardan qutulib golganlik uchun emas,

balki ushbu xatar uchun;

» ko'r-ko‘rona bo‘ysunish uchun emas, balki ijodiy ish uchun;

» ishning haimi uchun emas, balki uning natijalari uchun;

e ishdagi asossiz murakkablashtirishlar uchun emas, balki

samarali soddalashtirishlar uchun;

e ishning tezligi uchun emas, balki uning sifati uchun;

e raqgiblik uchun emas, balki xushmuomalalik uchun.

Yugorida sanab o‘tilgan yo‘nalishlar inson resursidan samarali
[oyalanishga ko‘maklashadi. Yana shumi hisobga olish lozimki,
kompensatsiya siyosati nafagat personalni motivatsiyalashi, balki
kompaniya aksiyadoriari va mijozlarining manfaatlariga xizmat
gtishi tozim.

10.4. Tashkilot strategiyasi, kadrlar strategiyasi va
ishga haq to‘lash strategiyasi

Kompaniya daromadining xodimlarning soniga nisbati sifatida
hisoblab chiqiladigan personal uchun aylanma korxona samara-
dorligining eng muhim ko‘rsatkichlaridan biri hisoblanadi. Ushbu
ko'rsatkich, odatda, investorlarda kaita gizigish uyg‘otadi, chunki
bir bozorda f{aolivat yurituvchi turh kompanivalarning samara-
dorligim taqgqoslash imkonini beradi.
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Aksariyat holatlarda o‘zaro foydali munosabatlarga unda
kompensatsiya paketining turlt tarkibiy qismlari {bazaviv oklad,
bonuslar, opsionlar va imtiyozlar) umumiy mukofotlash orgali
namoyon etilgan vlushda o‘z aksini topuvchi moslashavchan
kompensatsiva siyosatini amalga oshirish yo‘li bilan erishifadi.
Bunda quyidagi strategivalar go‘ilapishi mumkin (/0.4 I-jadval):

e samaradorlikka yo*naltirilish;

« bozorga to‘g'rilanish;

« ish va shaxsiy hayotning muvozanatlashganligi:

hag to‘lashning ishonchiiligi.

10.4. 1-jadval

Tashkilot, kadrlar va mehnatga haq to‘lash strategiyasi

Tashkilot Asosiy Kadrlar . ‘ .
strategiyvasi| magsadiar strategiyasi Hag to’lash strategiyasi
Tejash Xarajatlarni  {O'sha qo‘yilmalar | « Ragiblarga garaganda

pasaytirish  juchun har bir ko'proq hag to'lamaslik,
xodimdan ko‘prog | » Asosiy ¢'tiborni
narsa olish yo'l-  |samaradorlikka gasatish.
farini qidirish « Yo'rignomalarga anig amal
qilish rag‘batlantiriladi
Iste’'mol-  |Iste'molchi- JAsosiy ¢’tiborni « Isic’molchilar kutishlarini
chiga yo*- (lar talab- iste’'molchilarni  loqglaganlik uchun rag‘bat-
naltirish larini imkon |ganocatlantirishga jlantirish.
qadar {o'liq tko‘maklashuvchi | e Iste’molchilarai
gondirish ko‘nikmalarni ganoatlantirishga ko mak -
baholash va lashuvchi ko‘nikmalar alohida
rivojlantirishga baholanadi
garatish
Innovatsion JYangi Tezda o Yangilikiar kiritilishini
strategtya  [mabsulotlar {moslashuvehn, mukaofotlash.
va xizmatlar {innovatsion * Yuqori tashabbuskoriik
yaratish fikclovchi alohida rag'batlantiriladi.
orqali xadimfarga » Kompensatsivalar
bozorda tayanish tizimining harakatchanligi va
yetakchilik foydalaniladigan rag‘-
batlarning xilma-xilligi

Manba: Mazypa M., Kypbamoea M. Cexpersl MOTHBALNNH YWIM MOTHBAIMIL
Gea cekpetos // Yupariernae nepecoHanom. 2007, Ne 13—14, — C 338,
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10.4. 2-jadvat
Kompensatsiya siyosatining turli strategiyalarida
personalni mukofetlash tarkibi, %

Kompensatsiya siyosatining | Bazaviy | Bonas- {Opsionlar| Imtiyozlar
strategiyasi oklad lar
Samaradoriikka yo‘naltirilish 50 17 16 17
Bozorga to‘g rilanish 70 6 4 20
Isfh va shaxsiy hayo_tn.ing 50 -l 0 o 30
muvozanatlashganligi
Hag to‘lashuing ishonchliligi 80 - — 20

Manba: Muaskosuy ., Horoman . CACTeMa BOZHATPAXTCHAH M MCTOMH
CraMyiivporativg nepeodHaia. = M. Bepwuna, 2003, — C 52.

Samaradorlikka yo'naltirilish siyosatida rag‘batlantiruvehi to‘-
loviar va fond opsioniari katta ulushga ega. Samaradorlikka eri-
slishning eng muhim sharti — tashkilot strategivasi, kadrlar stra-
lcgivast va hag to‘lash strategivasining yagonaligi (10.4.2-jadval).

Ish hagi fondining tarkibiga tashkilot tomonidan hisoblangan
pul va natura shaklidagi mehnat hagi summasi, rag‘batlantiruvchi
qo'shimcha va ustama haglar, ish tartibi va mehnat sharoitlari
hilan bog‘liq kompensatsiya to‘lovlari, mukofotlar va bir martalik
to’lanadigan rag‘batlantiruvchi to‘lovlar, shuningdek, ovgatlanish,
wy~-joy, voqilg'i uchun muntazam ravishda amalga oshiriladigan
(o‘loviar kiritiladi. Iitimoiy xususiyatga ega bo‘lgan tolovlar tar-
kibiga kompensatsiyalar va xodimlarga, xususan, davolanish, dam
olish, vo‘l kira, ishga joylashish uchun berilgan iitimoiy imtiyozlar
kiritiladi.

10.5. Xodimlar daromadlarini shakRantirish shartlari

Bozor munosabatlarining shakllanishi sharoitida tovarlar va
xizmatlar bozorida jamoaviy mehnatni baholash o‘zgaruvchan
narxlar yordamida amalga oshiriladi. Shuning uchun mehnatga
haq to‘lash fondi va har bir xodimning ish haqgi mehnat natijalari
hilan sust bog‘langan bo‘lishi mumkin. Bu hol ijtimoiy imtivozlar
va to'lovlarning ahamiyatini oshiradi. Xodimlar daromadlari turli
pefgilar bo‘vicha tasniflanadi (70.5. 1-rasm).
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Ushbu model bo‘yicha daromadning tegishli unsurlari mavjud
bo‘lmagan hollarda i-xodimning ish hagi mukofotni hisobga olgan
yvoki olmagan holda, 1-razryadli xodimning belgilangan oylik tarif
stavkasining eng kam ish haqidan ortishi yoki ortmasligi bilan
hisoblab chigiladi.

Xodimning daromadi uni shakllantiruvchi unsurlardan keiib
chiggan holda eng to‘liq ko‘rinishda quyidagi tarkibga ega:

D, = (Z,,+AZ) x K, + DV, + P+ D+ SL_+ SG,, (1),

bu verda D, — xodimning daromadi;
.. — gonunchilik bilan o‘rnatilgan eng kam ish haqi;

AZ, — l-razryadli xodimning belgilangan oylik tarif stavkasi
(voki mehnat ko‘nikmalarini baholash shkalasini boshlash uchun
belgilangan ish haqi)ning eng kam ish hagidan ortishi;

K. — xodimning tarif koeffitsienti (yoki xodimning mechnat
ko 'nikmalarini hisobga oluvchi umumiy koeffitsient);

DV, - xedimning go‘shimcha haglari va to‘lovlari;

P — xodimga korxona foydasidan to‘lanadigan mukofot;

D. — xodimning aksiyalar bo‘yicha to‘lanadigan dividendlarining
summast;

SL, — xodim tomonidan olinadigan tjtimoiy imtiyozlar va
(o‘lovlar;

SG, — xodimning sug‘urta kafolatlari.

Tashkilot facliyatining muayyan sharoitlarida ushbu formu-
faning modifikatsiyalart hisoblangan va xodim DAROMA-
DINING U YOKI BU TARKIBIY UNSURLARI MAVIUD-
EIGINI AKS ETTIRVCHI TURLI XILDAGI BOG‘LIQLIK-
LARDAN FOYDALANISH MUMKIN, masalan:

D=, TAZ)xK + DV +P +SL (2),

D.=(Z_+AZ)xK + DV, + D, + SG, (3),
Xodimiar daromadlariga ham tashqi, ham ichki muhit omillari
la’sir ko‘rsatadi. Tashgi omillar jumlasiga yuzaga kelgan ijtimoiy-
mehnatga doir munosabatlar doirasida ijtimoty sheriklik tizimi

orqgali mintagaviy va davlat dargjasida namoyon bo*tuvchi xodimlar
daromadlariga ta’sir etishning barcha manbatari kiradi.

.
min
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Xodimlarning daromadlari ishlab chigarish faoliyati natijalari
va iittmoiy sheriklik tizimining ta’sisi ostida yuzaga kelgan itimoiy-
mehnatga doir munosabatlar sharoitida shaktlanadi (70.5.6-rasm).

Tashqgt muhit omillari xodimlarning daromadlariga bevosita
va bilvosita ta’sir ko‘rsatadi. Bevosita ta’sir ko‘rsatuvchi omillar
jumlasiga gonunchilik va normativ hugjatlar, davlat institutlari,
kasaba uyushmalarining ta’siri orgali namoyon bo‘ladigan institut-
sional omillar kiradi. Xodimlarning daromadlariga bevosita ta’sir
ko‘rsatuvehi omiillar ichida yetakchi omil sifatida gonunchilik va

i Ijtrimoiy—mchnatga doir munosabaltlar

i;timoly sheriklik

‘ Tashgi muhit ormllan N E

[ - - ﬁ;ﬁ - B} T
E lchki mubhit omlllan J '

Xodimiarning dammadlarigaé
bilvosita ta’sir etuvchi

: Xodimiaroing daromadlariga
bevosita ta’sir etuvchi

i
(institutsional) omillar i (ijtimoiy- 1qt1sod|y) omii]ar
: é %
- Qonunchilik va Mehnat bozori .
nofmativ 5 :
_hujatlar :
P : § Mmtaqav:y, Iqtisody
RN Davlat : d rivojlanish e
. o ) : tarmogq arajasi ) s
5 institutlari e ! darajasi
% B Ichki firma st et s
e ) P { IJEmoi }
j Kasaba darajasi | _ ] .Y
: ‘ siyosatning
| uyushmalari yo'naltirilganligi |
* e B e g e S
5 "i Daviat C]a['l]_].’:l\l : é
_i- et N ul 2

10.5.5-rasm. Tashgqi va ichki muhit omlllaruung xodimlarning
daromadlarini tartibga solishga ta’siri
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normativ hujjatlarning ta’siri ajratiladi, chunki davlat instituilari,
kasaba uyushmalarining xodimlar daromadlarini tartibga solishga
ta’siri aynan qonunchilik va normativ hujjatlar orgali amalga
oshiriladi. Institutsional omillar boshqaruvning barcha darajalariga
(davlat darajasidan tortib to ichki firma darajasigacha) ta’sir
ko‘rsatadi.

Igtisodiy motivatsiyalash go‘llanilganida boshgaruvchining
vazifasi mahsuldorlik uchun mukofotlash jadvali, ishbay to‘lov
tizimi yoki mehnat shartnomalarini ishlab chigishdan iborat. Har
bir firmadagi sharoit o'ziga xos bo‘lishi va bundan kelib chigan
holda mukofotlash tizimi ham har bir jovda va hodisada noyob
bo‘lishi kerakligini inobatga oladigan bo‘lsak, bu vazifani bajarish
oson emas. U, shuningdek, xodimning gaysi sohada ixtisoslash-
tirifganligiga bog'lig. Misol uchun, asosan, buyurtma asosida ish-~
laydigan firmalarda ishchilarga ishbay mukofot tizimini joriy etish
magsadga muvofig emas. Igtisodiy rag‘batiantirishning barcha
shakllari ham xodimga motivatsiyalashtiruvchi ta’sir ko‘rsatavey-
maydi, anuno mukofotlarga doir, firma xususiyatlarini tegib o‘t-
maydigan va universal xarakterga cga bo‘lgan qator goidalar
mavjud. lqtisodiy motivatsiyalashni tatbig etishda menejer ana
shu goidalarga rioya qilishi kerak:

— mukofotlar haddan tashgari umumiy va keng tarqalgan
bo‘lmasligi kerak, aks holda xodimlar uni ish hagining tarkibiv
gismi sifatida qabul gilishadi;

= mukofot xodimning ishiab chigarishga qo'shgan shaxsiy
hissasi hilan bog‘lanishi kerak;

- mehnat unumdorligini baholashning magbul uslubi mavjud
bo'lishi kerak;

~ xodimlar mukofot me’yoriy ko‘rsatmalarda gayd etilgan ish
bilan emas, go*shimcha ish bilan bog'liq ckanligini anglashlari kerak;

— xodimlarning mukofot bilan motivatsiyalashgan qo‘shimcha
ishlari bu mukofotlarning to‘lanishi bilan bog‘liq xarajatlarni
goplashi kerak.

Avval aytilganidek, iqtisodiy rag'batlantirisir uslublari faqatgina
firmaning xususiyatlari bilan emas, xodimlaming ixtisoslari bilan
ham bog‘lanishi lozim (¢10.5. 1-jadval).
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Keltirilgan ro‘yxat mukammal cmas (yugorida keltirilgan sa-
hablarga ko‘ra, bunday ro‘yxatni tuzishning imkoni yo‘q). Biroq
u personal guruhlari bo'yicha igtisodiy rag‘batlantirish tizimlarini
ishlab chigish masalasiga yondashuvlar orasidagi fargni ochib ko‘r-
satadi. Undan ko‘rinib turibdiki, masalan, xizmat vagtidan tashqari
bajarifadigan ish uchun haq to‘lash tizimi, biznesdagi hissa ishtiroki
sxemasiga garaganda ko‘prog universallikka ega ekanligini ko‘r-
satadt. '

10.5. 1-jadval
Xodimlarping furli gervhlarini igtisodiy rag‘batlantirish
usublari

Xodim To‘lanadigan haq

¢ Savdo hajmlariga qarab individual komission to‘lovlar
o Umumiy daromadga go'shilgan hissa uchun mukofot
e O*tgan yil savdo hajmlarining kengaytirilganligi uchun
Savdo guruhi  {guruh komission to*tovian

¢ Daromadda hissa ishtirokining gurubh tizimi

« Ish hagi balandrog bo‘lgan yuqoriroq lavozimlarga
ko‘tarish

Tshlab chiqarish | Guruh ishbay mehnat to‘lovlar tizimi
korxonalari e Muddatidan oldin bajarilgan ish uchun mukofot
ishchilarn * Xizmatdan tashqari bajarilgan ish uchun mukofot
¢ Daromadda hissa ishtirokining umumiy sxemasi

» Xizmatdan tashgari bajarilgan ish uchun haq
Kotib « Foydada istitiroki hissasiniog umumiy sxemasi
» Bo‘lim boshgaruvchisi lavozimigacha ko‘tarish

1stdab chigarish | » Xizmatdan tashqgari bajarilgan ish uchun haq
sohasidagi « Guruhning ishlab chigatish uchun olgan mukofoetlarining
boshgaruvchi | bir gisimi
e Foydada ishtiroki hissasining umumiy sxemasi

Korporatsivaning malakali kadrlarni saqglab turish, yangi
gimmatli xodimlarni jalb qilish sivosati «teylorizm» {(qamchi va
shirin kuicha usuli)ni oddiy go‘llash va manipulatsiva qilishdan
yiroq bo‘lgan motivatsiyalash tizimiga asoslanishi lozim. Za-

U Mlaxoenid B.A., Hlaenupo C.A. Morusanus TpyJOBON JeSTeIIBHOCTH,
Yyebnoe nocobie. — M.: OQO0 Bepwuna, 2003,
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monaviy korporatsiyada xodimlarning kompaniya bilan hamkorligi
va sherikligi vangi xususiyatlarga ega bo‘ladi: ishlab chigaruvchi
kuchlardagi bilimlar va axborot tomonga siljishlar, xodimiar erkin-
ligining ortishi an’anaviy igtisodiy (utilitar) magsadlar, motiviar
va rag‘batlantiruvchi omillarni igtisodiyotdan keyingi magsadlar,
motiviar va rag‘batlantiruvchi omillarga o‘zgartiradi — o‘z gobilivat-
lari va xususiyatiarini rivojlantirish, ishonish, qarorlar qabul gilish
jarayonida, flirmaning foydasida ishtirok etish va h.k.

Qisqacha xulosalar

Motivatsiyalash — insonning ichki xusuasivati, inson te’l-atvo-
rining uning gizigishlari bilan bog‘liq va tashkilotdagi xatti-
harakatni belgilab beruvchi tarkibiy gismi. Motiv bevosita rag‘bat
bilan bog'liq. Rag'bat (Jor. stimulius) harakat gilishga undash, un-
dovchi sabab. Rag‘batlantirish ~ nimagadir qizigtirish. «Motivs
tushunchasi «rag‘bat» tushunchasiga qaraganda kengrog tu-
shunchadir.

Rag‘batlantirish motivatsiyalashdan farg qgiladi. Ushbu fargning
mohiyati shundan iboratki, rag‘batlantirish — uning yordamida
motivatsiyatash amalga oshirilishi mumkin bo‘lgan vositalardan
biri hisoblanadi. Faoliyat natijasi uchun mukofotlash ish o‘rnida
o‘tkazilgan vaqt uchun haq to‘lash o‘miga xodimlar ishi uchun
ayrim mezonlar asosida haqg to‘lashni anglatadi. Xodim ijro va
ozt oladigan mukofot o‘rtasidagi bog‘liglikni his gilishi kerak.

Kompensatsivalash tizimining asosiy ma’nosi — xodimlarning
ishlab chiqarish xatti-harakatini tashkilot oldida turgan strategik
vazifalarga erishishga yo‘naltirgan holda ularni rag‘batlantirishdan
iborat. Samaradorlikka yo‘naltirilish siyosatida rag‘batlantiruvchi
to‘tovlar va fond opsionlari katta ulushga ega. Samaradorlikka
erishishning eng muhim sharti — tashkilot stratcgiyasi, kadriar
strategiyasi va haq to'lash strategiyasining yagonaligidir. Xodimlar
daromadiariga ham tashqi, ham ichki muhit omillari ta’sir
ko'rsatadi.

Nazerat va muhokama uchun savollar

1. Motivatsivalash deganda nimani tushunasiz?
2. Motivatsivalashning asosty funksiyalarini iushuntirtb bering.
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Matrvatsivalashning uswllerini va wlarnd tasniflashga yondashuvilarni aytib
bering.

Motivlar va rag ‘hatlarning o zaro bog ligligini aniglah bering.

Rag ‘hatlantirivhning iqtisodiy sohasini izohlab bering.

Buyuk Britaniya misolida predmet sohalari mencferiori ya mutaxassistari
uchun ish haqgi matritsasiga izoh bering.

Magsadli boruslarni hisoblash modelining afzalliklarini fushuntirib bering.
Kompensatsivalash tizimining joriy etilishida kompensatsiva paketi ganday
ta sir ko ‘rsatadi?

Tavsiya ctilgan adabiyotiar

Mupsuées . TanKAAMMK TAXIUAT, KATBUWA TapTMO-ULITHIOM Ba LIAXCHEK
KapoOrap/IMK — Xap 6up paxbap QaonusITUHUHT KYHIATHK KOUAACH
py:mnin xepak. — T.: Vabexucros, 2017, — 104 6.

Mupsuées Hf. Onuit Maknuc cenan Ba KOHYHYMIHK MaiaTacyu
genyratiapura mypoxaarHoma. //Uvza uz. 20017 aun 22 gexadps.
Yabexuctod Pecriybmukacy Hpeswientu Laskat Mupiaéeruumr 261 7-
2021 pvnnnapnaa ¥YaOexucTon PecnyOiNMKACHHK PUBOATAHTHDPHILRMHL
feruta yorysop #ynammon Gviinuad xapakaoiap crparerdacutyn «Daon
TAIDHPRKOPAMK, WHHOKATHOH FOTAR Bad TEXHOAOTHAIApHW Kynsab-
KVOBATAAL HMA»IE AMMIEa GIUMPHINTE QM JENVIST 2aCTYpH TVFPU-
cuitare Qapmonn 23.01.2018 i, 06/13/5308/0610-cou.

Mupzuéee Il Bunumiy appoy — OYWK KCIAXKAKHHHT, Taadwprop
XaaK ~ GAPOBOGH XACTHHHFE, AYCTORA XaMKOPAMK 5Ca TAPAKKUC THUHT
kadponatuaup. Ys3bekucron Pecrybunkacu Koneruryuudcu kabyr K-
JIMHFAHMHHHT 26 HWianrvta GaruinianraH TaHTaHald MapocHMIara
Mappysach. Xank cysu. 2018 dun 7 gekadpu.

IMpaKrMKyM [0 35KOHOMUKE. OPTalKIaMAM U HOPMUPOBARUIO TPYIA.
Yuefnoe tocobue. Moy, peraktuio npod. 1.2, Llneqaepa. — M.
ByvioBeckuit yueoHuk, 2007,

. Boaeun H.A., Boasuna O 1 Onova tpyaad ANOHCKHA ONBIT K pocChii-

ckKasd IMpakTUKa. Yuehunoe nocobue. —~ M. Wanatenincrsn Toproras
kopnopaiun Jdamkos UK. 2005, — 450 ¢.

Abdurahmonov (.X., Xoimo'minov Sh.R., Xaviiov A B., Akbarov AM.
Mehnat igtisodiyoti va sotsiofopivasi. Darslik. — T.: O*zbekiston
Yozuvchilar uyushmasi Adabiyot amparmast nashniyoti, 2005 — 350 b.
Odezoe KO u ppyrie. Motupsunus uepconana. YyebHoe nocobue. —
M. Aswda-npece, 2010, — 640 ¢,

baszapose T.JO. Ynpasneuuc nepcomastom. [paktukym. YueBroe
rnocodue. — M.: IOHuwri-gana, 2010 -~ 363 ¢



FOYDALANILGAN ADABIYOTLAR RO“YXAT]

2 L. O‘zbckiston Respublikasi qonuntari

1. Vabekueron Pecny6mxacuuvar Kovcrutyonscn. — T.: «¥abekucrons
HMWY, 2018. ~ 72 6.

2. VaGexucTon PeciybrixacHuHr MexnaT Konekeu. www.lex.uz

3. VaBekucton Pecnybimkackuunr «Xycycnii KOpXoHATAp TVFDHCHAATH
Kpuyuu Konyn Ba Kzpopaap. www.lex.uz

4. ¥atekueron Pecnyboukacunuir «MachyiinaTi JCKIIaHTaH Ba KVTHUMTIA
MACLYIUTIIN KaMUATAap TYFpuchiaart Konynu 2001 idun 6 ackabpe //
TapbUpKOPIUKKA OMA KOHYH Xy3ICoKataapy Tyniamy, 1-tom. — T.: VaBexucron
Pecnybawikacy Aniva sasupaurn, 201 1,

+ 1L O‘zbekiston Respublikasi Prezidenti Farmonlari va garorlari,

O*zbekiston Respublikasi Vazirlar Mahkamasi qarorlari

5. Va6exucton PecniyGmvixacy Tpesunentinunar «2017—2021 iivnnapaa
VaBexscton PecnyGinXachis pyBOXIAHTHPHUIHWHT Oeirra YCTYBOp VHa-
ANy GYAnTa Xapakamap crpaTerusacH TYFpACniartyi 2017 itun 7 despanparu
TD-4947-conmm apmonn. Vabekncton PeciiyGauracy KOHYH XyXKaTAapy
ryiamn, 2017 i, 6-coH, 70-Moa.

6. Vabexucron PecnyGnukacu TMpesuicHTHimuy «Axonu BanmuiMrnnm
TabMMKAAW OVitmda omub DOpUAAETraH HHELIAD HATHXATIOPAUTM BAa caMa-
PAmOPAHTAHA ONMIAPHILEE MAXATUMR MKPO XOKUMHSATH Bd UKTHCOAMA KOMII-
JCKCHUHT XyAYIRU OPTasHJ@ApR paxOapiapuHUHT IaXCHI MAChYIIHSTAHH
GIMpWITT opa-Taaduprapu t¥rpucHiasru IHK-2960-covwnu Kapopu. 2017 fiva
& mail, www.lex.nz

7. Vibexkucton Pecnybuiivkacu TipeamicHTuanir «Baniiiak coxacHia Jan-
AT CHECATUHY MHAMA TAKOMMLIANITUPHEL Ba MEXHaT oprannapy $Gaonuari
CaMapaNOPAMTIMHE TYGAAH OIAPHIT Yona-TATDMpPIapH TYFpEcHgasTH F1d-5052-
cornu Kapapu, 2017 #wr 24 mafi. www. lex.uz

8. Vabexucron Pecuybnuxacu Tipesnmertnmnnr «Vabexucron Pecry6-
JIAKAcH DAHILIMK BA MEXHAT MYHOCADATIAPH Basupiauirk QaoiusATHiEY TAUIKUA
3THI yopa-Taudbupiapi ryrprcupasn JTK-3001-connn Kapopn, 2017 iua
24 maii, www lex.uz

9. V36exucron PecnyGnmkacy Mpesnachmunnr «Kacahaumnuxuy suasma
PHBOXIAHTUPHIN yayH Kyjdait mapowriap stparunl qopa-Tajibupiaapu
T¥rpucnazrr TK-~2996-comm Kapopu, 2017 snor 24 mai. www. lex uz

10. Vabexucron Pecnybunkacyu GaMiIMK B2 MexXHAT MyHBoCaGaTiapn Ba-
supmnry Ba Yidexmeron Pecnybrnuxacw Moyus Basupiurwapar «Xoguwwtap
COHMHM TapTHOFa coNWIN Ba BOMKAPYR TAapKUOMHR TADMMHIAIL YIyH
Xapaxar;1apHH MakOyiram GVHHTIa HOPMaTUB XyYXKITAAPDHU TaciMKan
TYFPUCHIA»TH KAPOPTA Y3TApTUPULL Ba KYIUMUYARAD KUPHTHIL TYFPHCH)ATH
14-K/K-cowiu Kapopu 2018 iivii 27 anpean, 88-coH.

234



< ITL. O‘zbekiston Respublikasi Prezidesti asarlari

L. Mupauéea HH. Taruuin 103000, &L TapTud-uHTH30M Ba IHAXCHEA
#*ABOGrapAMK — Xap Oup paxbap aoaus UG KyiiusMk Kowaacn O¥nuuty
kepak. — T.: Vabekucron, 2017, - 104 6.

12. Mupsuéeg HI. Onuit Maxnue cerarn na KOuynuaMiink 0anaracu
acniyratnapuara Mypoxaaraoma. //Uza uz. 2007 dinn 22 nexabpe.

13. Vibexncron PecnyGrnmkacu [peunentu Waskar Mupanéesnuin
VibexsicTon Pecnydankacy Onuit Maxcme Ceaarn wa Kouyusnaux (lanatacu
genyrataapura MypoxaaTroMacu. //Uza.uz, 2018 dua 28 jexkadps,

14, Mupsuées L. bUinmnu asioa — OYOK KCHUKAKHUHIT, TaIDUPKOD XK —
$ApoBoH XAETHUHD, AVCTOHA XAMKODIUK HCY TUAPIKKHETRAHT KaqQoaaTuiamp.
V3GeKHCTOH Pecnvbitukacn Koncrnryuusicn kaOyil KMnditraHiHWHT 26 iiva-
AUCUIE SarVULIaHIa] TAHTAHATM MaPOCHMJIAIT MaLPy3a. Xank cyzu. 2018 itua
7 Bckadps.

“ [V. Asosiy adabiyotlar

15. Puuy L., Mapmun [1. Yupasaeuue Morusanyci. YucOuoc noccbue, —
M.: 10HuTH-1aHa, 2009. — 399 ¢,

- 16. Odeeos 10.1. n npyrve. Mornsanas nepcodana, Yucoqoe nocodue, —
M.: Ansda-upece, 2010, — 640 c. '

17. Koarkur HA. Matubauus nepcoHasia. Mamepenue u ananu3. Yuebno-
npakinyeckoe nocobue. -~ M. Gunnpece, 2010. - 272 ¢.

18. Kuharnog A5, DKOHOMHKA W COUMOIOIKs Tpy.ia. Yueduuk. — M.
Hudpa-M, 2010, — 310 c.

19. Kudanoe AH. Vnpanneitdc 0epconaioMm Opranus:itnd: aKryaibtbi
FEXHONMOTHAYM HaliMa, aJanTauuu ¥ artrecratizu. Yucbuoe nocobue. — Mo
Kuopye, 2010, — 368 c. '

20, Kubanos AA4. m np. MoTuBanus n CruMy;iupoBatide TPYIOBOH
dedTenbHocTIC Yiaebrux, — M. UHdpa-M, 2012 - 524 ¢, _

21, Apucmipone M. [lpakruka, ynpasnenus YCIIORCHCCKHMY POCYPCAMK
ilurep, 2008, — 832 ¢. _

22. Ilanupos C.A. OcHOBH TPYAOSBOH MOTHBAHINW. Yuchlioe nocooue. —
M.: Knopye, 2011, — 256 ¢.

23. Hlon. Penakuueit A H. Kutanoed v jip. IKOBOMHKL M COLTHONOTHA TPVIR.
Yuednuk. ~ M.: Mudpa-M, 2010. — 548 c.

24, Kubanoga AHA. v ap. MOTHBALKMA M CTUMYANPOBALIMG TPYLROBONA
Acarcabnoctd. Yuebuuk, — M. Mndpa-M, 2009, - 252 ¢,

25. Boaseun H.A., Boreuna O.H. Quuiara Tpyial sUONHCK I ONbIT 1 pOCCiti-
cKag npakTrka. Yuebuoc mocobus. — M. Huuncnwerno Toprosad xop-
nopating. Haurkos LK., 2045, — 450 ¢,

20. Abdurahmonov Q.X., Xolmo'minov Sh.R.. Xavitev A.B., Akbaroy A.M.
Mehnat igtisodiyoti va sotstologivasi. Darslik. — 1.0 Grsbekiston Yozuvehiiar
uwyushmasi Adabiyotl jamg‘armasi nashriyotz, 2005, - 350 b,

- 27. bazapos T IO. ¥Yapanneuue nepeotasom. Hpaktukym. Yeehioe toco-
bue — M.: [IOnutu-nana, 20183, — 363 ¢.

235



+ V. Qo‘shimcha adabiyotiar

26. DKOHOMAKA B COHMOROTHA TPYIA: CONVAILHO-TPYIOBBIE IIPOIICCCH! B
cHCTeME DBIHOUYHOTO Xo3aWcTeo. YdyebHoce nocobue / H.B. Kapnona,
A.U. Cxnapraize, B.IT. Bopuckus, Crapuiit ockom: THT, 2015 — 368 ¢.

27. OpranmsalMg, HOPMUPOBAHWE U OTATa TpyJa. YuebHoe rocobue/
B.IT. Manawenxo, H A. Jaxosa, P.B. l'onccga, W.B. Tayman. — Crapnii
ockour: THT, 2015. — 300 ¢.

28. Counonorms Tpyaa: yeeGHUK u YDaKTHKYM ILT8 aKkaaeMudeckoro baka-
AaBpHrara /1oy oban.pen P.B. Kapanetssa. — M. nau~so WOpaiir, 2016. — 325 c.

29 Dxonomuka Tpyud. Teapus # upaxTuka: y4eOHUK ang Gaxasaspos,
UM, Amues, HA. Topenos. — M.: Uanatensctao Kpaiit, 2016. — 670 c.

300, DKOHOMIKA M COHUONIOTHS TPYHA: TCOpUS M NMPaKTHKA. YUeGHHK L1
pakararpos / noa. pen B.M. Macroroii. — M.: Man-po HOpaitr, 2016, — 539 ¢,

3t. Opraumsauusg m HOPMAPOBAHME Tpyvra. ¥webHoe TocobHue/
A.U. Poge. — 2-e naa, crep. — M.: Kuopye, 2016. — 224 ¢.

32, Bxonomuka Tpysa. Yuebunk/H.B. ®enoponra, 0.30. Munryenkosna.
— M.: Kuopyc, 2016. — 232 c.

33. ¥npanneHMe nepcaHanoM. Yuedroe nocobue [Toa obiw.pen T.X. Mn-
xafnpno. — 3-e. #3n. — M. Wsparenbcko-toproeas xopuopaums Jan-
koB V1.K_, 2018 — 280 c. _

< V1. Davriy nashrlar, statistik to*plamlar va hisebotlar

34, Cospementite npofiaeMpl YHpaBleHUA tepconatoM: Apxanosa IT. M.,
Hasuiikurconi C.B., Cenona OJ1./1 Monerpadbus. — Mocksa: Tpocnexr.
2018, — 160.

35. «Ymparnenue nepcoHaiom» XKypHar 2016 i, — Ne 2—4-comnapu.

36. AGdvpaxmoitos K. X. Axoan bauanurd Ba wkIMMonit daoimk. Xank
cy3n. 2017, — Nel39 (6833) — 3-6.

37. CamoxusTil kaapiap — MasnakaT Tageud. Muuii Taxrapunm. —
2016. — No 47. 5 HosuOpL. — 2-6.

38. Yopues P.K. Vibexncton PecriyGiankacia €aTpaapnn Kaira 1aiéprait
Ba YIAPHHUHI MATAKACHHW OLIMPHUI TH3MMMWIATA HHHOBALHOH Yirapuiiap.
Tatmeum, dad sa uHHOBAnMA. — 2016. — No 1-10. — 13-6.

39. Mamaduépoe H K. Kaapnap 1aiépiais cudatiiu SOmKapnil Mojesl-
mapu. UKTHCOOMET Ba TabiandM, 2016, — Ne 4-57. — 63-6,

40. Pewmcanos X. Mamakam KagpiaapRi TaHEpIaITa MO TMPRITHEHY
Tavcupyu. Mkrucon pa mosand 2017, — Ne 1. — 47-6.

< V1. Internct saytlari _

41. www. stat.uz — Vabckuctod JIapnar cTaTHCTHKA KYMMTAcH CaiiTi.

42, www.lex.uz — Vabekucron PecnyBmukacn Konyd XyxXKaTaapH
MABAYMOTIAPH MHAMMR GasacH.

43. www.mineconomu.ez — ¥Yiabexucton Pecnybnnxacn UKTHcomHET
BAIUPIUTH CailTH,

44, www.mchnat.uz — VsGexucton Pecriybiankach Banmink Ba mexHar
MyHocabaTIapi BAJHPIUTHHUAT caliTy.



MUNDARILIJA

I BOR. «PERSONAL MOTIVATSIYASD» FANINING PREDMETI,
MAZMUNI VA MOHIYATL

1.1. «Personal metivatsiyasi» fanining predmeti, mazmuni va mohtyati...5

1.2. Motiviashning klassik nazariyalavi.......... ORI 12
QASQACHA XUIOSAAT. ... .covveceerer et et et e eee e aebs e 23
Nazoratl va muhokama uchun savollar .. ... 24
Tavsiva etiladigan adabiyotlar ... 24

Il BOB. PERSONAL MEHNAT MOTIVATSIYASINING

ASOSLARI
2.1. Mehnal motivatsiyasiga ta’sir etuvehi omillar. .. 25
2.2. Personal manfaatlari va ulami motivatsivilashning asosiy omitlari.. 30
Qisqacha XUIOSATAL......ccoviuenrieeet et et e e 45
Nazorat va muhokama uchun savollar.._... e 45
Tavsiya etiladigan adabiyotlar..... ... 46

T BOB. SHAXSNING JTIMOIY-PSIXOLOGIK

XUSUSIYATLARI
3.1. Shaxs — fjtimoiy-psixologik ta'lim asosi.......... 47
3.2. Shaxsning ijtimoiy-psixologik xususiyatlari. ... 54
3.3. Shaxsning shakltanishining {jumoiylashuy garayont. ... ot
34 Igtisediy tizimda inson modell.. e 64
Qisgacha XUIoSAlAr. ... oo s e 72
Nazorat va muhokama uchun savollae ... et s 73
Tavsiya etiladigan adabiyollar..... ... 73

EV BOB. INSON 1QTISODIY VA LITIMOIY TA’SIR ETISH
OBYEKT! SIFATIDA

4.1, Insonning mehnat bozoridagi iqtisodiy xatti-harokatining tarkibi.... 74
42 Xodimiarni motivatsiyalashga ta’siv ctish vositalare. 84

CHSGACHA XULOSAIUT.....cooo oo it e e O

237



Nazorat va muhokama uchun savollar.. ..o RE
Tavsiva etifadigan adabiyotlar ..ot e 89

Y BOB. XODIM PERSONAL IQTISODIYOT]

TIZIMIDA
3.1. Personalning ish joyidagi rolini boshqgarish nazariyasi.................... 40
5.2. Inson sivilizatsiyalari axlogiy rivojlanishining darajalan............. 100
5.3, Qadriyatli vo'nalishiar gumihlan..... ... 102
5.4. Tashkilot va uning xodimlari magsadiarining tasmﬁ ..................... 108
Qisgacha xulosalar................... ceireeensoncearanseaeesrsssreniessrersaeneresensess b 13
Nazorat va muhokama uchun savollar .................................................. 116
Tavsiva etiladigan adabiyotlar.........cooceo e e

VI BOB. XODIM FAOLIYATINING
MOTIVATSION MODELI

6.1. «Mehnats va «laoliyat» tushunchalarining o‘zaro nisbati................ 117
6.2. Inson ehtivojlarining o‘Ziga xos xnsusivatiari.............ccooe 122
6.3. Shaxsning mehnat salohivati va mehnat faolligining

o‘zaro bog'ligligi. ... e 129
6.4. Insonning mehnat faolhga va xatii- harakah tur]armmg Lamiﬁ ........ 135
Qisgacha xulosalar. .. reeteminrennensieasesse e senniansemssesnsesssrneses 140
Nazorat va muhokdma u(,hun savollar ......................................................... 141

Tavsiya ctiladigan adabivotlar.........cecoeirvcni e 142

V1I BOB,. PERSONAL MOTIVATSIYASIDA
ISH VA UNING TAHLIL]

7.1 Ish va uning tavsIHL.....coooii et 143
7.2. Ishning motivatsion tavsifi va uning modeli.........ccccccvnnnriierninn. 149
7.3. Tshni tahlil gilish bosgichiam...........cccoovvcviniccnivvcmencninnoniennn 131
7.4, Ishni loyihalashtirish modeli.............oooviini e, 156
QISYAChE XBIOSAAT v vereieree et et e 1
Nazorat va muhokama uchun savollar. .......ccooovieovercriecieccconrveesienena2. 161
Tavsiva etiladigan adabiyotlar ... 161

VIIT ROB. KORPOROTIV MADANIVYATNING XODIMNI
MOTIVATSIYALASHGA TA’SIR1

8.1. Jamiyat, tashkilot, inson madaniyatining o‘zaro ta’sir
ISR SXEINAST ... o eeereeeceeeeeeeeeresererssaeeeessvamseeneeeanssenmammeemmeernerresemeeseesanene 102



8.2. Korporativ madanivatni tahld gilish algortmi.............ccoins 165
8.3, Korporativ madaniyatning turli darajalariga cga bo'lgan

kompaniyalar istigboliari.... eeeeer . 108
8.4. Tashkilot madamyaum shaklldntlmhda boshqdmv

USUTAGNINE MAZMBRE. .o e reran s ssceecaenee s senessnaeenssnes LT
Qisqacha xulosalar... etereremeee e ene e scsrae e rennennene 1O
Nazorat va muhokama uchun s.avollar ..................................................... 180
Tavsiya etiladigan adabiyGtlar..............o i 180

IX BOB. PERSONAL MEHNAT MOTIVATSIYASINING
YAPON TAJRiIBASI

9.1. Yaponiya korxonalari xodimlarining mchnatiga hag

to'lashni tashkil ctish (ribasi.........covivvenvoenien e e i81
9.2. Mchnatga haq to‘lashning yaporn modelining

0 ziga X0s Xususiyatiari......coveeeeeeee rererereeraeeererenrereinnnna 183
9.3, Personal bilan 'Shlash temologwasmmg yapon tmrm ..................... 189
94. Yapon korxonalarida ish haqini tashkil etishda

mehnat motivatsiyasining samarali tasirk.........cooo e 193
Qisgacha xulosalar... e eer e ereesmeaessenemsemra e eeteaareseeestessensternasenssees romrees | 9D
Nazorat va muhokama uchun say olldr .................................................... 206

Tavsiya etiladigan adabiyotlar..........cuv v eeno 200

X BOB. PERSONAL MOTIVATSIYASIDA
XODIMLARNI RAG‘BATLANTIRISH

1. 1. Ta’sir etish shakli va usuli bo‘yicha motivatsiyatash turlari.... ...201
10.2. Xodimiarni boshqarishda wmotiviar va rag‘batlarning

o‘zaro bog'ligligi.... e 204
0.3, igtisodiy mukufutlctr tizimini 5hdk]!dmmsh umlle .................... 213
i0.4. Tashkilot strategivasi, kadrlar strategiyasi va ishga

haq to*lash strategiyasi.... wrsrernresesemreaseesnneesnen: 223
10.5. Xodimlar daromadldnm ﬁhakl!dntmsh shartlan ............................. 225
Qisqacha xulosalar... et eeaa s s e erra st nn s eanres i sacns S 2
Nazorat va muhokama uchuv savoLar et eea et esirami e 232
Tavsiva etifadigan adabiyotlar.................c.cco oo v, 233

Fovdaianilgan adabiyotlar ro'yXati. .. ......coeiireoreonecnesneecsisenen 204



Abdimannon Buxorevich XAYITOV,
Go‘zal Abdazovna ADILOVA,
Nurali Urolovich ARABOV

PERSONAL MOTIVATSIYASI

O'guv go 'lanma

Muharrir Dildora Abduraimova
Badiiy muharririar Nasiba Frgasheva,
Maftuna Vaxxobova
Texnik muharrir Yelena Tolochko
Musahhik Dildora Abduraimova
Sahifatovchi Gulchehra Azizova

Litsenziya ragami Al Ne 163. 09.11.2009. Bosishga 209-yil 19-noyabrda
ruxsat ctildi. Bichimi 60x84'/,,. Ofset gog'ozi. Tayms TAD garniturasi.
Shartli bosma tabog’ 13,95, Nashr tabog‘it 12,86. Shartnoma Ne 1232019,
Adadi 200 nusxada. Buvurtma Ne 35,

Axborot va ommaviy kommunikatsiyvalar agentligining Cho‘ipon
ncmudagi nashrivot-matbaa ijodiy uyi tezkor matbaa bo‘limida chop
etildi. 100011, Toshkent, Navoiy ko'chasi, 30.

Telefon: +998--71244--10—435. Faks: +998—71244—58--55,
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