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JAMOADA MOTIVATSIYA VA SAMARADORLIK

d - http://dx.doi.org/10.5281/zenodo.18099367

ANNOTATSIYA
Maqgolada samarali jamoani shakllantirish, jamoada o°‘zaro ishonch, motivatsiya va
samaradorlik, motivatsiyaning asosiy elementlari, motivatsiyani oshirish strategiyalari, davlat
fugarolik xizmatchilarining boshgaruv kompetensiyalarini oshirish masalalari yoritilgan. Jumladan,
jamoada yaxshi natijaga erishishi uchun har bir a’zoni rag‘batlantirish va go‘llab-quvvatlash, xodim
0‘z mehnati qadrlanishini his qilsa, u yanada mas’uliyatli va faol bo‘lishi, rahbarning jamoa bilan
ochig mulogotda bo‘lishi, fikrlarni tinglashi va yaxshi ish natijalarini tan olishi kerakligi kabi
masalalar hagida fikr yuritilgan. Shuningdek, maqgolada zamonaviy boshqgaruv amaliyotida liderlik
uslublarining ahamiyati, jamoaviy qaror qabul gilish mexanizmlari hamda samarali aloga
vositalaridan foydalanish masalalari tahlil gilingan. Davlat fugarolik xizmatchilari faoliyatida kasbiy
rivojlanish, kompetensiyalarni doimiy oshirish va innovatsion yondashuvlarni go‘llash jamoa
samaradorligini ta’minlovchi muhim omil sifatida ko‘rsatilgan. Muallif tomonidan jamoada sog‘lom
ijtimoiy-ruhiy muhit yaratish, adolatli baholash va uzluksiz rag‘batlantirish orgali yuqori natijalarga
erishish mumkinligi ilmiy jihatdan asoslab berilgan.
Kalit so‘zlar. jamoani shakllantirish, o°zaro ishonch, motivatsiya va samaradorlik, strategiya,
davlat fugarolik xizmatchilari, boshgaruv kompetensiyalari.

Kapumos booup,

[Tpodeccop, AOKTOP COMMOTOTUIECKIX HAYK,
Axazemusi rocyJapCTBEHHOMN MOJIMTUKHU U YTIPABICHUS
npu [Ipesunente PecyOnuku Y30ekucran

e-mail: bkarimov73@umail.uz

MOTHUBAIIUA U DOPPEKTUBHOCTDb B KOMAHJIE

AHHOTALUSA

B crarbe paccmaTpuBatorcsi Borpocsl (popmupoBanus 3GGEKTUBHONW KOMaH[Ibl, B3aUMHOI'O
JIOBEpHsI B KOJUIEKTHBE, MOTHBALIMH U 3()(HEKTUBHOCTH, OCHOBHBIE 3JIEMEHTHI MOTUBALIUH, CTPATETUH
MOBBIIIEHUS] MOTUBALMU U COBEPIICHCTBOBAHUS YIPABICHYECKHX KOMIIETEHIIMI TOCYJapCTBEHHBIX
clyKallux. B wacTHOCTH, paccMaTpuBalOTCA TaKUE BOIPOCHI, KaK IOOIIPEHHE M IMOAJEpPXKKa
KaX/I0T0 4JIeHa KOMaH bl /ISl JOCTHXKEHHSI BBICOKUX PE3YJIbTaTOB; €CIIU COTPYAHUK YYBCTBYET, UTO
€ro TPyJ LIEHAT, OH OyneT Ooyiee OTBETCTBEHHBIM U AKTUBHBIM; PYKOBOAMTENb JOJDKEH OTKPHITO
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O6H.IE[TLC$I C KOJUICKTHUBOM, NPUCITYIIUBATCA K MHCHUAM U OTMCUATh XOPOIIHUE PE3YJIbTAThI pa6OTLI.
B cratbe Takxke AHAJIU3UPYCTCA BAXKHOCTD CcTujeH JIMACPCTBA B COBpCMCHHOfI praBHqueCKOﬁ
IMPAKTUKEC, MCXAHU3MOB KOJUJICKTHUBHOTO IIPUHATUSA pCH_ICHI/Iﬁ N HUCIOJb30BaHUA 3(I)¢)CKTI/IBHLIX
CpCACTB KOMMYHUKAIIUH. B kadecTtBe BaKHBIX (I)aKTopOB, 06CCH6‘{I/IBaIOH_II/IX S(I)(I)eKTI/IBHOCTB
KOMaH/Jbl, YKa3bIBalOTCA HpO(I)eCCI/IOHaHBHOe PasBUTUC, HCUPCPBIBHOC COBCPHICHCTBOBAHUC
KOMIIETEHIIMM M HCHOJIb30BaHHME HWHHOBAIIMOHHBLIX MHOIXOJOB B JESITEIHPHOCTH T OCYJapCTBCHHBIX
ClIy’Kallux. ABTOp Hay4HO 000CHOBBIBAET BO3MOXKHOCTD AOCTHIKCHUS BBICOKUX PE3YJIbTATOB IIyTCM
CO3aaHuA 3HOpOBOfI COLIMAJIbHO-TICHXO0JIOT MYECKOM Cpeabl B KOMaHIC, CHpaBCHHHBOﬁ OLCHKHU U
IMOCTOSSHHOM MOTHBAIIUH.

KiaoueBble ciioBa: (bOpMI/IpOBaHI/Ie KOMaH/[Ibl, B3aWMHOC JOBCpHUC, MOTHUBALIUA U
SCP(I)GKTI/IBHOCTL, CTpAaTCrus, roCyIapCTBCHHBIC CIIYXKAIIHUEC, YIIPABJICHYCCKUC KOMIICTCHIIUH.

Karimov Bobir,

Professor, Doctor of Sociology (DSc), Academy of Public Policy and
Administration under the President of the Republic of Uzbekistan
e-mail: bkarimov73@umail.uz

MOTIVATION AND YEFFICIENCY IN THE TEAM

ABSTRACT
The article discusses the issues of forming an effective team, mutual trust in the team,
motivation and efficiency, the main elements of motivation, strategies for increasing motivation, and
improving the management competencies of civil servants. In particular, it discusses issues such as
encouraging and supporting each member of the team to achieve good results, if an employee feels
that his work is appreciated, he will be more responsible and active, the leader should communicate
openly with the team, listen to opinions and recognize good work results. The article also analyzes
the importance of leadership styles in modern management practice, collective decision-making
mechanisms, and the use of effective communication tools. Professional development, continuous
improvement of competencies, and the use of innovative approaches in the activities of civil servants
are indicated as important factors ensuring team effectiveness. The author scientifically substantiates
the possibility of achieving high results by creating a healthy socio-psychological environment in the
team, fair assessment, and continuous motivation.
Key words: team building, mutual trust, motivation and effectiveness, strategy, civil servants,
management competencies.

KIRISH

Har ganday tashkilot yoki guruhning muvaffagiyati avvalo jamoa a’zolarining birgalikdagi
mehnati va ularning ichki rag‘batiga bog‘lig. Jamoa bu umumiy maqsad, vazifalar, ishga nisbatan
yagona yondashuv va alohida mas’uliyat doirasi bilan birlashgan, bir-birlarini to‘ldirib turuvchi
ko‘nikmalarga ega insonlar guruhi. Ishonch, etakchilik, ochiq muloqot va hamyjihatlik asosida
quriladigan tizimdir.

Jamoani bir-birlariga o‘zaro ta’sir qiluvchi ikki yoki undan ortiq kishi tashkil qilib, ularning
har biri bir vagtning o‘zida boshqasiga ta’sir o‘tkazadi va ta’sirni o‘zida his etadi. Har bir a’zo
umumiy magsadni tushunishi va unga 0°z hissasini qo‘shishi lozim.

Jamoa bilan ishlash jarayonida har bir ishtirokchining hissasi gadrlanishi, uning fikri
eshitilishi va sa’y-harakatlari e’tirof etilishi lozim. Bunday muhitda ishlovchi xodim o‘zini jamoaning
muhim gismi sifatida his giladi va bu uning ish unumdorligini oshiradi.

METODOLOGIYA

Jamoa samaradorligini o‘rganish metodologiyasi avvalo ilmiy nazariyaga tayanadi. Bu
jarayonda jamoa faoliyatini baholash uchun ijtimoiy va boshgaruv nazariyalari go‘llaniladi.
Jumladan, motivatsiya nazariyalari (Maslou, Herzberg), liderlik yondashuvlari (transformatsion,
tranzaksion) va kommunikatsiya modellari samaradorlikni o‘lchashda muhim metodologik vosita
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hisoblanadi. Amaliy jihatdan jamoa faoliyatini o‘lchash va tahlil gilish usullarini o‘z ichiga oladi.
Ko‘rsatkichlar tizimi, jumladan maqsadga erishish darajasi, vaqtni tejash, sifat ko‘rsatkichlari;
so‘rovnomalar va intervyular xodimlarning fikr va qoniqish darajasini aniglash; kuzatuv va
monitoring; statistik tahlil natijalarni ragamli ko‘rsatkichlar orqali baholashni o‘z ichiga oladi [9].

Integratsion yondashuvda rahbarlik uslubi, motivatsiya tizimi, kommunikatsiya sifati va
jamoa ichidagi ijtimoiy muhit birgalikda tahlil gilinadi. Natijada, samaradorlikni oshirish bo‘yicha
aniq strategiyalar ishlab chigiladi: masalan, rag‘batlantirish mexanizmlarini takomillashtirish,
jamoaviy treninglar o‘tkazish yoki jarayonlarni optimallashtirish [5].

ASOSIY QISM

Yugori natijalarga erishish uchun jamoa a’zolarini qo‘llab-quvvatlash va rag‘batlantirish — bu
ularning ijtimoiy, ishbilarmonlik va professional motivatsiyasini oshirish magsadida amalga
oshiriladigan turli usullar va tadbirlardan iborat bo‘lib, bir qator omillarga asoslanadi.

Albatta, har bir muvaffagiyat ortida iroda, mehnat va to‘g‘ri boshqaruv yotadi. Jamoada
rahbar yoki liderning imiji muhim rol o‘ynaydi. Uni quyidagi turlarga bo‘lish mumkin (1-jadval):

1-jadval
Turlari I1zoh
Shaxsiy imij Shaxsning tashgi ko‘rinishi, nutqi, xulg-atvori orgali yaraladi.
Jamoaviy imij Butun jamoa hagidagi umumiy jamoatchilik garashi.
Tashkilot imiji Korxona, muassasa yoki brendning jamiyatdagi ulug‘vorligi.
Kasbiy imij Mutaxassislik sohasidagi nufuz va ishonch.

Samarali jamoani shakllantirishda etakchi muhim o‘rin tutadi. U jamoani ilhomlantiradi,
yo‘nalish beradi va barcha a’zolarni magsad sari yo‘naltiradi [3]. Rahbar yoki lider obro* -
e’tiborining ahamiyati:

e ishonch uyg‘otadi — ijobiy imij tashkilot yoki shaxsga nisbatan ishonchni oshiradi;

e ragobatbardoshlikni kuchaytiradi — boshqalar orasida ajralib turish imkonini beradi;

» faoliyatga ijobiy ta’sir ko‘rsatadi — yaxshi imij xodimlar va mijozlarda faxr va motivatsiya
uyg‘otadi;

e ijtimoiy kapital yaratadi — shaxs yoki tashkilot jamoatchilikda e’tiborga sazovor bo‘ladi
[9].

Jamoada rahbar imijiga salbiy ta’sir giluvchi omillar:

— axlogsizlik yoki odob-axlog normalariga rioya gilmaslik;

— jamoa ichidagi nizolar va tashgi muhitga noto‘g‘ri axborot berish;

— sabrsizlik, noto‘g‘ri muomala, kommunikativ xato va va’dabozlik;

— natijasiz faoliyat va shaffoflikning etishmasligi.

Albatta, jamoada rahbarning ta’sir muhitini yaratish muhim ahamiyatga ega. Bunda:

— aniq giymatlar va tamoyillar asosida ish yuritish;

— mulogotda aniq, samimiy va samimiy bo‘lish;

— va’daga vafo qilish va ishda mas’uliyatli bo‘lish;

— musbat natijalarni ommaviy ravishda taqdim etish;

— xodimlarning shaxsiy imidjiga e’tibor berish [8].

Axlogq omilining ahamiyati:

 jamoa bilan ishlash: rahbarning etik va ma’naviy axloqi jamoa a’zolariga ishonch o‘stiradi
va ularga 0‘z ishlarini to‘g‘ri amalga oshirishga ilhom beradi.

o professionallik: axlogiy prinsiplarga va o0‘zining yuksak ish asoslariga rioya qilish,
rahbarning ishdagi professionallik darajasini oshiradi.

 jamoatchilikka ta’sir: rahbarning imiji ommaviy qabulda katta ahamiyatga ega. Yaxshi imij
boshga odamlarga ishonch o°stiradi, rahbarga e’tibor va ehtiromni ko‘rsatadi.

Shu bilan birga, rahbarning ma’naviy axlogi va imiji, ishda va hayotda bir-biriga bog‘langan
hamda boshqgaruvdagi samaradorlikni ta’minlashda muhim o‘rin tutadi [4].

Jamoa a’zolarini boshqgarish — bu tashkilotning strategik maqsadlariga erishishda inson
resurslaridan samarali foydalanishni ta’minlovchi murakkab va ko‘p qgirrali jarayondir [2].

20



IDKTIAMOUI TAIKIKOTIIAP YPHAIA | KYPHAN COLMANBHbIX UCCIIELOBAHMIA | JOURNAL OF SOCIAL STUDIES

NOSI-3 2025

Tashkilotda xodimlarni boshgarishning jihatlari:

1. Huqugiy jihat. Xodimlarni boshgarishda huquqiy asoslarga rioya qilish — tashkilot
faoliyatining bargarorligi va xodimlar manfaatlarining himoyasi kafolatidir. Bu jihat quyidagilarni
0°z ichiga oladi:

— Mehnat gonunchiligiga amal qilish: xodimlarni ishga qgabul gilish, ishdan bo‘shatish,
mehnat shartnomasini rasmiylashtirish va uni bajarish, mehnat ta’tillari, ish vaqgti va dam olish vaqti
kabi masalalarda amaldagi qonun normalariga rioya etilishi shart.

— Huqug va majburiyatlarni aniq belgilash: har bir xodimning huqug va majburiyatlari aniq
yozma shaklda belgilanishi va tushuntirilishi kerak. Bu holda ish beruvchi va xodim o‘rtasidagi
mojarolar oldini olish mumkin bo‘ladi.

— Tashkilotda ichki mehnat tartibi qoidalarini shakllantirish: huqugiy jihatda ichki
reglamentlar, lavozim yo‘rignomalari va boshqa me’yoriy hujjatlar orqali ish jarayoni tartibga
solinadi.

2. Igtisodiy jihat. Igtisodiy jihat — xodimlar bilan bog‘lig barcha xarajatlar, rag*‘batlantirish
vositalari va mehnat samaradorligining igtisodiy natijalarga ta’sirini gamrab oladi:

- Maosh va moddiy rag‘batlantirish: xodimlar mehnatiga adolatli hag to‘lash, bonus va
mukofotlar tayinlash, moddiy yordam ko‘rsatish iqtisodiy barqarorlikni ta’minlaydi va kadrlar
saglanib golishini oshiradi.

— Ish haqi fondini boshgarish: ish hagi to‘lovlari tashkilot byudjetining asosiy qismini tashkil
etishi mumkin, shuning uchun undan oqilona foydalanish muhim.

— Ish samaradorligini oshirish orgali daromadni ko‘paytirish: mehnat unumdorligini oshirish,
samarali boshgaruv va avtomatlashtirish choralari orgali tashkilotning igtisodiy foydasi oshiriladi.

3. Psixologik jihat. Xodimlarni boshgarishda psixologik muhit va shaxsiy munosabatlar katta
rol o‘ynaydi. Bu jihat quyidagi yo‘nalishlarni qamrab oladi:

— Motivatsiya va ishga qgizigishni oshirish: ishning ma’noliligi, xodimning magsadlarga
hissasi borligini his etishi uning ishga bo‘lgan munosabatiga ijobiy ta’sir giladi.

— Psixologik barqgarorlik va ijobiy muhit yaratish: jamoada o°‘zaro ishonch, qo‘llab-
guvvatlash va ochig mulogot muhitini shakllantirish stress darajasini kamaytiradi va ish
samaradorligini oshiradi.

— Magqtov va tan olish: har bir xodimning yutuqlarini e’tirof etish va jamoa oldida maqtov —
bu nomoddiy motivatsiyaning muhim ko‘rinishidir.

— Nizolarni hal etish qobiliyati: boshqaruvchi rahbarlar psixologik jihatdan muvozanatli
bo‘lib, konfliktlarni bartaraf etishda mulohazali yondashuvni qo‘llashi zarur (2-jadval).

2-jadval

Usul Asosiy vositalar Asosiy magsad Ta’sir xususiyati

Ma’muriy Buyru?r,]gi/soﬁqnoma, Tartib va nazorat Rasmiy, majburiy
Moddiy Maosh_, mukofot, Samaradorlikni oshirish Qisqa mquat“’

moddiy yordam moliyaviy
R Magqtov, e’tirof, Ishga sadogat va Uzog muddatli,
Ma’naviy S o -
rivojlanish motivatsiya shaxsiy

Rahbarda samarali boshgaruvga to‘sqinlik qgiluvchi shaxsiy sifatlar:
O°z-0‘zini boshqara olmaslik.

Shaxsiy gadriyatlarning shakllanmaganligi.

Shaxsiy magsadning aniq ifodalanmaganligi.
Kamolotga intilishning yo“‘qligi.

CoNoUR~WNE

Muammoni echa olmaslik.

Ijodiy yondoshuvning etishmasligi.

Qo°l ostidagi xodimlarga ta’sir etolmaslik.
Boshqaruv faoliyati xususiyatlarini yaxshi bilmaslik.
Boshgaruv malakasining sustligi.
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10.  Qo‘sh ostidagi xodimlarda mehnat malakasini shakllantira olmaslik.
11.  Jamoani tashkil etishdagi sust qobiliyat [9].
Jamoada xodimlarning quyidagi xarakter xislatlarni kuzatish mumkin:
— yuksak bilim va malakaga ega bo‘lish;
— mustaqil fikrlashga intilish;
- 1ijodiy salohiyatga egalik;
— ishga katta gizigishning mavjudligi;
— istigboldagi magsadga yo‘nalganlik;
— jamoada teng munosabatlarga intilish va boshgalar [1].
Bunday xodim uchun uning tashkilot hayotiga go‘shayotgan ulushini baholash mezoni —
hamkasabalarining fikridir. Ular odatda tashkilotda yuqori mavqgega ega bo‘lishadi.
Partisipativ (lotin. Participatio — ishtirok, ing. Participation — ishtirokchilik) uslubning
afzalliklari (3-jadval):

3-jadval
Afzallik I1zoh
Ishonchli muhit Xodimlar o‘rtasida ishonch, hurmat va hamjihatlik rivojlanadi.
ljodkorlik va

innovatsiya Turli fikrlar bir joyda to‘planib, yangi g‘oyalar yaratiladi.

Qarorda ishtirok etgan inson uni amalga oshirishga ko‘proq mas’uliyat

Mas’uliyatni oshiradi bilan yondashadi.

Xodimlarning
barqgarorligi

E’tibor berilgan, gadrlangan xodimlar ish joyida uzogroq qoladi.

Ye’tibor talab giladigan jihatlar:

— Qaror gabul gilishga vaqt ko‘proq talab etilishi mumkin.

— Hamma fikrlarni inobatga olish imkoni har doim bo‘Imasligi mumkin.

— Noaniglik sharoitida gat’iy rahbarlik pozitsiyasini uslab turish.

Motivatsiya — bu jamoa a’zolarini yuqori natijalarga erishishga undaydigan kuchli ichki va
tashqi omillar yig‘indisidir. Samarali rahbar har bir xodimning ehtiyojlari, qizigishlari va
imkoniyatlarini to‘g‘ri anglab, ularni to‘g‘ri yo*naltirish orqali jamoa faoliyatini kuchaytira oladi.

Motivatsiya vositalari sifatida ma’naviy rag‘batlantirish (ta’rif, e’tirof, ishonch bildirish)
hamda moddiy rag*batlantirish (bonus, mukofot, maosh oshirish) usullaridan foydalanish mumkin.
Shuningdek, jamoaviy maqsadlarni aniq belgilash va ularga erishish yo‘lida hamkorlikni kuchaytirish
ham muhim ahamiyatga ega.

Bu jamoada 0‘zaro ishonch, qo‘llab-quvvatlash va ijobiy muhit shakllanadi. Bu esa nafaqat
shaxsiy, balki tashkilot darajasida ham yugori samaradorlikka olib keladi.

Motivatsiya insonning qandaydir harakat yoki maqsadga erishish uchun ehtiyojlar, xohishlar,
fikrlar va ichki yoki tashqi omillardan kelib chigadigan harakatlantiruvchi kuchdir. U insonni biror
ishni bajarishga turtki beradi, magsadlarga yo‘nalishlarini belgilaydi va amalga oshirishga
ilhomlantiradi [6].

Shuningdek, motivatsiya shaxsning muayyan ehtiyojini qondirishga qaratilgan faoliyatni
boshlash, davom ettirish va uni yakunlashga olib keluvchi psixologik va ijtimoiy omillar yig‘indisi
bo‘lib ham hisoblanadi.

Faoliyatni motivatsiyalash va rag‘batlantirish masalalari o‘tgan asrda menedjment fanining
jadal rivojlanishi tufayli faol o‘rganila boshlandi. Bugungi kunga qadar ushbu yo‘nalishda ko‘plab
izlanishlar amalga oshirilgan bo‘lsa-da, xodimlarni ijtimoiy himoyalash orgali motivatsiyalashning
igtisodiy jihatlarini tadqiq qilish masalasi dolzarb bo‘lib qolmoqda.

Motivatsiyani o‘rgangan olimlar, jumladan:

- F.Gersbergning ikki faktorli — qulay ish muhiti (tashqgi) va jamoadagi ishidan gonigish
(ichki);

- Teylorning to‘rt faktorli — ish haqi, bosim, standartlar va aniq funksional majbriyatlar;

- D.Makklellandning hokimiyat, muvaffagiyat va status;
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- A.Maslouning ehtiyojlar ierarxiyasi nazariyasi va boshqalar fikriga ko‘ra, motivatsiya
jarayonining modeli 3 ta elementdan, ya’ni ehtiyojlarning vujudga kelishi, maqsadli xatti-harakatlar
hamda ehtiyojlarni qondirish jarayonidan tashkil topgan. Bunda ehtiyojlar ma’lum bir moddiy yoki
nomoddiy natijaga ega bo‘lgan xohish va istakni o0°‘zida mujassamlashtiradi [10].

Kasbiy motivatsiya shaxs xususiyati singari kasbga ongli munosabatda bo‘lish, malaka va
ko‘nikmaga ega bo‘lish, bilimlarni faol o‘zlashtirishga talabalarni qo‘zg‘atuvchi ehtiyoj, magsadlar
tizimi hisoblanadi. Kasbiy motivatsiya mehnat faoliyati motivlari majmuasidan iborat, tuzilma.

Kashiy faoliyatga motivatsion tayyorgarlik masalalariga bag‘ishlangan ishlar subyektning
kasbiy faoliyatga motivatsion tayyorgarligi tizimiga shakllantiruvchi element roli berilganligini
ko‘rsatadi.

Xavfsiz
Burch yashashga
hissining ustuvorlik
S berish enfaatin
Aniq .
magsadni ustun quyish
quya bilish
Tartib-
0'zini intizomga
anglash . . ustuvorlik
Kasbiy motivlar berish
Milliy Daxldorlik
g‘urur ustunligi
o‘zgalarni
himoya qilish, Kashga
yempatiyaga gizigish
moyillik

1-chizma. Kasbiy motivlar
Motivatsiyaning asosiy elementlari:
1. Yehtiyoj — insonda tabiiy yoki ijtimoiy ehtiyoj paydo bo‘ladi (masalan, ovqatlanish,
e’tirof, muvaffaqiyat).
2. Magsad — ehtiyojni qondirish uchun yo‘nalish belgilanadi.

3. Rag‘bat (insonni harakatga undaydigan omil) — mukofot, manfaat, shaxsiy gadriyat va
h.k.

4. Faoliyat — harakat boshlanadi va ma’lum magsad sari harakat gilinadi.
Kasbiy shakllanganlik - kasb faoliyatida shaxsning bilim, ko‘nikma, tajriba va mahoratlarning
shakllanishi va namoyon bo‘lishi asosida ishlab chiqarish samaradorligiga erishishi. Bu insonning

faoliyat samaradorligi, ish qobiliyati, kasbiy yarogliligi, muvaffaqiyatliligini aks ettiruvchi
indikatorlar tavsiflanadi.

Kasbhiy kompetentlik — shaxsning kasbiga oid malaka talablari yoki, aynan, subyektning aniq
faoliyatining 0‘ziga xos jihatlariga nisbatan munosabatini tavsiflovchi layoqati hisoblanadi.
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ish hagi, mukofotlar, bir martalik to‘loviar

minnatdorchilik, nominal sovg‘a, davlat
e’tirof mukofotlari, ko‘proq mas’uliyat, vakolat,
omillari martaba imkoniyatlari, garor gabul gilishdagi
ishtiroki

Motivatsiyaga
ta’sir giluvchi 0‘zini 0‘zi

gizigarl va mas ulyatl lavozimda ishlash,
doimiy takomillashishi va salohiyatini
rivojlantirib borishi (trening, malaka oshirish,
rotatsiya, amaliyot

omillar namoyon qilish
omillari

bargaror axlogiy-psixologik muhit, rahbariyat
ijtimoiy e’tibori, ish vaqti va dam olish muvozanati,
omillar norasmiy suhbatlar, jamoaviy (korporativ)
tadbirlar

xavfsizlik mehnat sharoitlari, ish joyida yaratilgan shart-
omillari sharoitlar, ijtimoiy ta’minot, sug‘urta

2-chizma. Motivatsiyaga ta’sir giluvchi omillar

Motivatsiya ikki turga bo‘linishi mumkin:

1. Ichki motivatsiya — insonning ichki ehtiyojlari va qizigishlaridan kelib chiqadi. Masalan,
odam 0°‘zining qiyofasini yaxshilash, yangi bilimlarni o‘rganish yoki shaxsiy rivojlanishga intilish
mumkin.

2. Tashqgi motivatsiya — tashgari omillardan kelib chigadi, masalan, mukofotlar, rag‘batlar
yoki boshqgalarning tan olishi.

Ichki motivatsiya insonning ichki ehtiyojlari, qiziqgishlari, shaxsiy qiymat va qadriyatlariga
asoslangan holda ishni faol va xushnudlik bilan bajarishga intilishidir. Ya’ni, odam ishni tashgaridan
keladigan mukofotlar (maosh, lavozim, tan olish) uchun emas, balki ishning o‘zidagi ma’no, o‘ziga
bo‘lgan ishonch va shaxsiy o‘sish uchun bajaradi.

Ichki motivatsiyaning asosiy manbalari:

1. Qizigish — ish jarayonining 0‘zi xodimga zavq bag‘ishlasa, bu ichki motivatsiyani
kuchaytiradi.

2. Magsadga ishonish — inson 0‘z ishlarining katta maqsadga xizmat qilishiga ishonsa, u
ko‘proq kuch va vaqt sarflaydi.

3. Shaxsiy 0°sishga intilish — yangi bilim va ko‘nikmalarni egallash orqali o°zini rivojlantirish
motivatsiya manbai bo‘ladi.

4. Mustaqil faoliyat — mustaqil garor gabul gilish imkoniyati shaxsiy mas’uliyat hissini
oshiradi.

5. Qiymatlarning uyg‘unligi — insonning shaxsiy gadriyatlari tashkilot gadriyatlari bilan mos
kelsa, u ko‘proq fidoiylik bilan ishlaydi.

Jamoa samaradorligida ichki motivatsiyaning ahamiyati:

« Jamoa a’zolari tashqi nazoratsiz ham mas’uliyat bilan ishlashadi.

« Sifatli va ijodiy echimlar yaratishga intilish kuchayadi.

o Tashkiliy o‘zgarishlarga nisbatan ochiq va muvofiqlashuvchan bo‘lishadi.

e Xodimlar stress va charchogga kamrog uchrashadi, chunki ish ular uchun ma’noli
hisoblanadi.
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Tashqgi motivatsiya — bu insonning faoliyatiga ta’sir qiluvchi tashgi omillar orqali
rag‘batlantirilishidir. Ya’ni, xodim ishni shaxsiy qiziqishi yoki ichki ehtiyoji uchun emas, balki
mukofot, lavozim, tan olish, jazodan gochish kabi tashqi sabablar uchun bajaradi.

Tashqi motivatsiya manbalari:

1. Maosh va moddiy mukofotlar — yuqori ish hagi, bonuslar, rag*batlantiruvchi to‘lovlar.

2. Lavozim va mansab o°sishi — rahbarlik pozitsiyalariga ko‘tarilish imkoniyati.

3. Jamoatchilik tan olishi — rahbar yoki jamoa tomonidan maqtov va e’tirof.

4. Jazodan qochish — tanbeh, kamaytirilgan maosh yoki ishdan bo‘shatilish xavfidan
saglanish.

5. Imtiyozlar va qulayliklar — xizmat mashinasi, fleks taym, sayohatlar, ta’lim imkoniyatlari.

Jamoa samaradorligida tashqi motivatsiyaning ahamiyati:

— Qisga muddatli vazifalarni tez va aniq bajarishga rag‘batlantiradi.

— Anig mukofot tizimi jamoa uchun aniglik va shaffoflik yaratadi.

— Rag‘batlantiruvchi muhit ragobatbardoshlikni oshiradi.

— Ish unumdorligi va natijaviylik oshadi.

Faoliyat davomida ichki va tashqi motivatsiyani uyg*unlashtirish kerak bo‘ladi:

Jamoaning maksimal samaradorligiga erishish uchun ichki va tashqi motivatsiya omillari bir-
birini to‘ldirishi kerak. Bunda xodim ishdan shaxsiy ma’no topsagina va shu bilan birga uning
mehnati tashgaridan munosib rag‘batlantirilsa, u uzog muddat davomida yuqori natijalar ko‘rsatadi.

Motivatsiyani oshirishda quyidagi strategik omillarga e’tibor qaratish muhim:

- aniq va ilhomlantiruvchi magsadlar qo‘yish;

- tan olish va e’tirof etish;

- moddiy va ma’naviy rag‘batlantirish tizimi yaratish;

- ish mubhitini ijobiy va qo‘llovchi qilish;

- mustagqillik va ishonch berish;

- fikr va tashabbuslarni qo‘llab-quvvatlash;

- giymat va ma’nolilikni kuchaytirish.

Motivatsiya hayotda 0°z magsadlariga erishish, muvaffaqiyatli bo‘lish va eng muhimi, inson
0°z hayotini davom ettirishda kuchli va ishonchli bo‘lish uchun muhim omildir. U:

- harakatga undaydi;

- magsadni aniglaydi;

- sabr va bardoshni ta’minlaydi;

- shaxsiy va kasbiy rivojlanishga turtki beradi;

- jamoaviy samaradorlikni oshiradi [7].

Jamoaga motivatsiya berishiga qobiliyatga ega bo‘lish, birinchi navbatda, rahbarning yoki
liderning odamlarni rag‘batlantirish va ularni magqsadlarga erishish uchun ishlashga undash
qobiliyatini anglatadi. Bu qobiliyatga ega bo‘lish uchun bir qator muhim fazilatlar va sifatlarga ega
bo‘lish talab gilinadi:

1. Ye’tiborli bo‘lish — jamoa a’zolarining ehtiyojlari, muammolari va orzu-umidlari bilan
tanish bo‘lish. Har bir a’zo bilan samarali muloqot qilish va ularning shaxsiy maqgsadlarini inobatga
olish motivatsiya berishda muhimdir.

2. Harakatga undash — lider 0‘zining aniq va aniq maqgsadlarini belgilash va jamoa a’zolarini
shu magsadlarga intilishga yo‘naltirish kerak. Buning uchun rahbaring yuqori darajada qaror gabul
qilish va amalda harakat qilish qobiliyatiga ega bo‘lishi shart.

3. Har kimga anigq magsadlar berish — har bir jamoa a’zosi uchun aniq vazifalar va magsadlar
belgilash, ularning ishga bo‘lgan munosabatini yaxshilashga yordam beradi. Magsadlar aniq, amaliy
va ularga erishish mumkin bo‘lishi kerak.

4. Insoniy munosabatlar — jamoadagi har bir a’zo bilan insoniy va ehtiyotkor munosabatda
bo‘lish, ish jarayonida yordam berish, ularga rag‘batlantirish va hamjihatlikni o‘rnatish.

5. Namunali bo‘lish — lider o‘zining ishi bilan jamoaga namuna bo‘lishi kerak.
Motivatsiyaning o°zi faqat so‘zlardan emas, balki amallardan ham kelib chiqadi.
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6. Pozitiv yondashuv va ishonch - lider jamoaning har bir a’zosi ushbu magsadlarga
erishishga qobiliyatli ekanligiga ishonishi kerak. Ularning qobiliyatlariga ishonch bildirish va
muvaffaqiyatlarga erishish uchun ehtiyotkorlik bilan ishlash motivatsiyani kuchaytirishi mumkin.

Jamoani motivatsiyalash bu ularning ishga bo‘lgan qiziqishini, ishtiyoqini va qobiliyatlarini
his gilish va ularni 0‘z magsadlariga erishishga yo‘naltirish.

Shuni ham aytish kerakki, jamoada demotivatsiyaga olib keluvchi omillar ham mavjud.
Demotivatsiya bu ishchi va jamoa a’zolarining ishga bo‘lgan qiziqishi, kuch-g‘ayrati va ijobiy
munosabatining pasayishi holatidir. Bu ko‘pincha ichki va tashqi salbiy omillar tufayli yuzaga keladi.
Bular:

Aniq maqgsad va vazifalarning yo‘qligi; nomunosib rahbarlik uslubi; Rag‘batlantirish va
xodimning tan olinmasligi; rivojlanish imkoniyatlarining cheklanganligi; ish muhitining salbiyligi;
tengsizlik va noadolatli munosabat; qaror qabul gilishda ishtirok etmaslik va boshqalar.

Demotivatsiyaning oldini olish muhim ahamiyatga ega. Uning oldini olish uchun nima qilish
kerak? Ochig mulogot va fikr almashinuv muhitini yaratish; mehnatni doimiy ravishda baholash va
rag‘batlantirish; har bir xodimga shaxsiy munosabat va ishonch ko‘rsatish; kasbiy rivojlanish
imkoniyatlarini ta’minlash; adolatli va shaffof rag*batlantirish tizimini yo‘lga qo‘yish va boshqalar.

Jamoaviy motivatsiyani tiklash bo‘yicha amaliy tavsiyalar:

— diagnostika: demotivatsiya sabablarini aniglash;

— rag‘batlantirish va tan olish madaniyatini yo‘lga qo‘yish;

— raqamlashtirish emas, insoniy munosabatni kuchaytirish;

— jamoani ish jarayoniga faol jalb qgilish;

— ish yuklamasi va vazifalarni gayta ko‘rib chiqish;

— ta’lim varivojlanish imkoniyatlari yaratish;

— umumiy g*alabalar va marralarni nishonlash;

— jamoaviy faoliyatdan tashqari tadbirlar.

XULOSA

Albatta, samarali jamoani shakllantirish bu tashkilot muvaffagiyatining asosiy omillaridan
biri hisoblanadi. Bunday jamoa a’zolari o‘rtasida ishonch, ochiq muloqot va o‘zaro hurmat mavjud
bo‘lishi kerak. Rollar va mas’uliyatlar aniq tagsimlangan, maqsadlar esa barchaga tushunarli va
umumiy bo‘lsa, jamoa samarali ishlaydi. Liderning etakchilik qobiliyati, motivatsiya berish va
muammolarni hal gilishdagi faolligi ham jamoa samaradorligiga katta ta’sir ko‘rsatadi.

Shu bilan birga, jamoa a’zolarining ko‘nikma va tajribalarini to‘g‘ri yo‘naltirish, ularni
rivojlantirish uchun imkoniyat yaratish muhim. Muvaffagiyatli jamoa bu avvalo, vazifalarni bajarish,
innovatsion g‘oyalar yaratish, murakkab sharoitlarda ham birgalikda echim topish qobiliyatiga ega
bo‘lgan guruhdir. Samarali jamoa shakllantirishda doimiy ravishda fikr almashish, natijalarni tahlil
gilish va yaxshilashga intilish magsadga muvofiqg.
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