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Annotatsiya. Mazkur ilmiy magolada biznes magsadlarga erishishda xodimlarni
rag ‘batlantirish tizimining roli, uning samaradorligi va amaliy ahamiyati o ‘rganiladi.

Rag ‘batlantirish tizimi xodimlarning mehnat unumdorligi, tashabbuskorligi va sadoqatini
oshirishda asosiy omil sifatida ko ‘rib chiqilib, uning turli shakllari — moddiy, nomoddiy va ijtimoiy
rag ‘batlantirish usullari tahlil qilinadi. Tadgiqotda motivatsiya strategiyalarining biznesning
barqaror rivojlanishiga ta siri, samarali boshqaruv mexanizmlarining rag ‘batlantirish tizimidagi
o ‘rni hamda innovatsion yondashuvlar bilan bog ‘liq jihatlar yoritiladi.

Tadgiqot natijalariga ko ‘ra, xodimlarning ishga bo ‘lgan qizigishini oshirish, kadrlar
ogimini kamaytirish va korxonaning strategik maqgsadlariga tezroq erishish uchun kompleks
rag ‘batlantirish tizimi yaratish zarurligi aniglangan. Shuningdek, samarali rag ‘batlantirish
mexanizmlarini ishlab chigish, xodimlarning ehtiyojlariga mos moslashuvchan tizimlarni joriy
etish va individual yondashuvni qo ‘llash muhimligi ta kidlanadi.

IImiy ish natijalari korxonalar va tashkilotlar uchun amaliy tavsiyalar shaklida bayon
etilib, xodimlarni motivatsiya qilish orqali mehnat samaradorligini oshirish bo ‘yicha ilmiy
asoslangan yondashuvlar taklif etiladi. Mazkur tadqgigot biznes boshqaruvi, inson resurslari
menejmenti va korporativ strategiya sohalarida faoliyat yurituvchi mutaxassislar uchun foydali
bo ‘lishi mumkin.

Kalit so‘zlar: xodimlarni rag ‘batlantirish, biznes magsadlari, mehnat unumdorligi, moddiy
rag ‘batlantirish, nomoddiy rag ‘batlantirish, ijtimoiy rag ‘batlantirish, motivatsiya strategiyalari,
kadrlar sadogati, innovatsion yondashuvlar.

STUDYING METHODS OF MOTIVATING THE USE OF RESOURCES TO ACHIEVE
A BUSINESS DIRECTION

Abstract. This scientific work studies the role of the employee motivation system in
achieving business goals, its effectiveness and practical significance. The motivation system is
considered as a key factor in increasing employee productivity, initiative and loyalty, and its
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various forms - material, non-material and social motivation methods - are analyzed. The study
highlights the impact of motivation strategies on the sustainable development of business, the role
of effective management mechanisms in the motivation system, and aspects related to innovative
approaches.

According to the results of the study, it is necessary to create a comprehensive motivation
system in order to increase employee interest in work, reduce personnel turnover and achieve the
strategic goals of the enterprise more quickly. It also emphasizes the importance of developing
effective motivation mechanisms, introducing flexible systems that meet the needs of employees,
and using an individual approach.

The results of the scientific work are presented in the form of practical recommendations
for enterprises and organizations, and scientifically based approaches to increasing labor
efficiency through employee motivation are proposed. This study may be useful for professionals
working in the fields of business administration, human resource management, and corporate
strategy.

Keywords: employee motivation, business goals, labor productivity, material incentives,
non-material incentives, social incentives, motivation strategies, staff loyalty, innovative
approaches.

Y3HAHUTE, KAK MOTUBUPOBATH COTPYJHUKOB HA TOCTUKEHUE BU3HEC-
IEJIEA

Annomauusn. B 0annoill HayuHoU cmambe paccmampuéaemcst poiib CUCmeMbl MOMUBAYUU
COMpPYOHUKO8 8 QOCMUdNICEHUU OU3Hec-yenell, ee 3PHekmusHocms U npaKmuyecKoe 3HayeHue.

Cucmema CMUMYTUPOBAHUA pacemampuedaemcs KakK KAI0YeB0ll d)aKmop noevlueHUA
npouseo()umeﬂbnocmu mpyda, uHuyuamueHocmu u J0AJ1bHOCNU compydﬂukoe, AHAJIUIUPYIONMCA
ee pasiludrnbvle d)Oprl — MamepudibHble, HemamepuaibHvle U COYUAIbHbLE Memoowl
CMUMYIUPOBAHUAL. B uccneoosanuu oceewaemcs  6iauAHuUe cmpameeuﬁ momueayuu  Ha
ycmouuusoe pazeumue OuzHeca, poib IPOEeKMUSHbIX MeXAHU3IMO8 YNPAGleHUs 8 cucmeme
CMUMYTUPOBAHUA, A MAKIHCE ACNEKNIbl, CE8A3AHHblEe C UHHOBAUUOHHbIMU nooxooamu.

Ilo pe3ynvmamam ucciedo8anuss onpeoenieHo, Ymo HeooxXo00UMo co30aHue KOMNIEeKCHOU
cucmemsl momusayuu 0JI51 NOGbIUEHUST 806ICHEeHHOCTU compydﬁukoe, CHUJICEHUSL meKydecmu
Kaopos u 0onee 0ObICMPO2O OOCMUNCEHUsT Ccmpamecuyeckux yeneti npeonpusmus. Taxoice

NOOYepKUBAEmMCcs  BANCHOCMb pPa3pabOmMKU  dPHEeKMUHbIX MEXAHUIMOE CIMUMYTUPOBAHUS,
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BHEOpEeHUsL 2UOKUX CcUcmeM, Omeedarwux nompeoHOCmAM COMPYOHUKOS8, U NPUMEHEHUs
UHOUBUOYATILHO20 NOOX00d.

Pe3zynomamer nayunoii pabomul npedcmagienst 8 8ude NPAKMu4eckux peKkomeHoayul os
npeonpusmull U Op2aHu3ayull, a makxice NpeoyoNCeHbl HAYYHO 0OOCHOBAHHBIE NOOX0ObL K
nosviueHulo 3pgpexmusnocmu mpyoa nymem Momusayuu pabomuuxos. /Jannoe ucciedoganue
Modicem  OblMb  NONE3HO 0N CHeYyualucmos,  pabomarnowux 6 cgepe  0e108020
AOMUHUCTPUPOBAHUSL, YNPABTEHUS NePCOHATIOM U KOPHOPAMUBHOU CIPAMeUl.

Knrwoueswvie cnoea: momusayus compyonuxos, buznec-yenu, npou3eo0umeibHocms mpyod,
MamepuaibHoe — CIMUMYIUPOBAHUE,  HeMamepuaibHoe  CIMUMYIUPO8aHUue,  COYUAIbHOe

cmumyaupoesarue, cmpamecu Mmomueayuu, J10A1bHOCNb nepconald, UHHOBAYUOHHbLE noo0xo0ul.

Kirish

Har ganday biznesning muvaffagiyati uning xodimlariga bog‘liq bo‘lib, ularning ishga
bo‘lgan munosabati, mehnat unumdorligi va kompaniyaga sadogati xodimlarning motivatsiya
darajasiga ta’sir giladi. Zamonaviy iqtisodiy sharoitda kompaniyaning bozor ragobatbardoshligini
ta’minlash va barqaror rivojlanishini qo‘llab-quvvatlash uchun samarali boshgaruv strategiyalari
muhim ahamiyat kasb etadi. Shulardan biri — xodimlarni rag‘batlantirish tizimidir. Bu tizim
kompaniya va xodimlarning manfaatlarini uyg‘unlashtirishga xizmat qilib, xodimlarning
faoliyatidan qoniqish darajasini oshiradi va ularning kompaniya magsadlariga yo‘naltirilgan holda
ishlashini ta’minlaydi.

Xodimlarni rag‘batlantirish tizimi ikki asosiy yo‘nalishga bo‘linadi: moddiy va nomoddiy
rag‘batlantirish. Moddiy rag‘batlantirish maosh, mukofot, bonuslar va boshqa iqtisodiy imtiyozlar
orqali amalga oshirilsa, nomoddiy rag‘batlantirish esa xodimlarning ruhiy holatini qo‘llab-
quvvatlash, kasbiy rivojlanish imkoniyatlari yaratish, ish muhitini yaxshilash kabi vositalarni o‘z
ichiga oladi. Samarali rag‘batlantirish tizimi mehnat unumdorligini oshirib, kompaniyaning uzoq
muddatli muvaffagiyatiga zamin yaratadi.

Ushbu maqolada biznes magsadlarga erishish uchun xodimlarni rag‘batlantirishning turli
usullari, ularning kompaniya rivojlanishidagi o‘rni va samaradorligini oshirish bo‘yicha
strategiyalar tahlil qilinadi. Rag‘batlantirish tizimining turli shakllari va ularning biznes
natijalariga ta’siri atroflicha o‘rganiladi. Shu bilan birga, samarali rag‘batlantirish modelini ishlab
chiqish va uni amaliyotga tatbiq etish bo‘yicha tavsiyalar beriladi. Xodimlarning motivatsiyasini

oshirish orqali biznes magsadlarga erishishning eng samarali yo‘llari aniglanadi.
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Metodologiya: Ushbu ilmiy maqolada xodimlarni rag‘batlantirish usullarini o‘rganish
uchun tahliliy, giyosiy va empirik tadgiqot usullaridan foydalanildi. Magsad — rag‘batlantirish
tizimlarining biznes samaradorligiga ta’sirini aniqlash va ularning eng samarali modellarini
tavsiflashdir.

Dastlab, xodimlarni rag‘batlantirish tizimlari, ularning motivatsiyaga ta’siri va biznes
natijalariga olib keladigan o‘zgarishlar bo‘yicha mavjud ilmiy adabiyotlar va tadqiqotlar
o‘rganildi. Menejment va inson resurslari boshqaruvi sohasidagi ilg‘or tadqiqotlar tahlil qilinib,
rag‘batlantirish mexanizmlarining nazariy asoslari aniqlashtirildi.

Xodimlarni rag‘batlantirish tizimlarining samaradorligini baholash magsadida turli yirik
kompaniyalar tajribasi o‘rganildi. Global miqyosda faoliyat yuritayotgan Google, Amazon,
Microsoft va Tesla kabi kompaniyalarning xodimlarga nisbatan motivatsiya siyosati tahlil gilindi
va qiyoslandi. Shuningdek, turli sohalarda faoliyat yurituvchi kichik va o‘rta biznes
subyektlarining rag‘batlantirish usullari ham o‘rganildi. Bu yondashuv orqali turli tashkilotlarda
qo‘llaniladigan strategiyalarning kuchli va zaif tomonlari aniqlab berildi.

Xodimlarning rag‘batlantirish tizimiga bo‘lgan munosabatini tushunish va ularning
motivatsiyasiga ta’sir qiluvchi omillarni aniglash uchun so‘rovnoma va intervyular tashkil etildi.

Turli sohalarda ishlovchi xodimlar va menejerlardan olingan ma’lumotlar asosida
rag‘batlantirish tizimining real ta’siri o‘rganildi.

Olingan ma’lumotlar asosida rag‘batlantirish tizimining samaradorligini oshirish bo‘yicha
tavsiyalar ishlab chiqildi. Moddiy va nomoddiy rag‘batlantirish usullarining xodimlarning ish
unumdorligiga ta’siri haqida xulosalar chiqarildi va biznes magsadlarga erishish uchun eng
samarali yondashuvlar tavsiya qilindi.

Ushbu metodologik yondashuv orqali rag‘batlantirish tizimlari bo‘yicha mukammal tahlil
olib borildi va kompaniyalar uchun amaliy ahamiyatga ega bo‘ladigan strategik tavsiyalar ishlab
chiqildi.

Mavzuga oid adabiyotlar sharhi: Xodimlarni rag‘batlantirish va motivatsiya tizimlari
bo‘yicha ilmiy tadqiqotlar va amaliy ishlar menejment, iqtisodiyot va inson resurslarini boshqarish
sohalarida keng o‘rganilgan. Ushbu bo‘limda mavzuga oid yetakchi tadqiqotchilar va tashkilotlar
tomonidan olib borilgan izlanishlar tahlil gilinadi.

Xodimlarni rag‘batlantirishga oid ilmiy tadqiqotlar asosida turli motivatsiya nazariyalari

shakllangan.
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Masalan, A. Maslou (1943) o‘zining "Inson ehtiyojlari iyerarxiyasi" nazariyasida inson
motivatsiyasini bevosita ehtiyojlar bilan bog‘laydi va moddiy rag‘batlantirish ushbu ehtiyojlarning
boshlang‘ich bosqgichlarida muhim rol o‘ynashini ta’kidlaydi. Gertsbergning ikki omilli
nazariyasi (1959) esa rag‘batlantirish jarayonida moddiy omillar bilan bir qatorda ish muhitining
ham ahamiyatini ko‘rsatadi. Unga ko‘ra, maosh va bonuslar faqat qisqa muddatli motivatsiyani
ta’minlaydi, uzoq muddatli rag‘batlantirish uchun esa ish muhitining sifati va kasbiy o‘sish
imkoniyatlari muhim.

Tadgiqotchilar Vrum (1964) va Adams (1965) tomonidan ishlab chigilgan nazariyalarga
ko‘ra, xodimlarni rag‘batlantirish tizimi adolat tamoyiliga asoslanishi kerak. Adamsning adolat
nazariyasi shuni ko‘rsatadiki, agar xodim o‘z ish haqi va mukofotlarini boshqalar bilan
solishtirganda adolatsiz deb hisoblasa, u holda ularning motivatsiyasi pasayadi. Shu sababli,
samarali rag‘batlantirish tizimi xodimlar o‘rtasida teng va adolatli bo‘lishi lozim.

Moddiy rag‘batlantirish haqida Lazear (2000) tomonidan o‘tkazilgan tadqiqotlar shuni
ko‘rsatadiki, yuqori samaradorlikka ega bo‘lgan kompaniyalar xodimlarga individual yoki
jamoaviy natijalarga qarab bonuslar taqdim etadilar. Bu usul aynigsa sotuv va xizmat ko‘rsatish
sohalarida keng qo‘llaniladi. Deci va Ryan (1985) esa o‘z tadqiqotlarida ichki motivatsiyaning
ahamiyatini ta’kidlab, maosh yoki bonuslar motivatsiyani oshirishi mumkin, ammo uzoq
muddatda ishga qizigishning pasayishiga olib kelishi mumkinligini ko‘rsatgan.

Katta kompaniyalar va xalqaro Kkorporatsiyalar rag‘batlantirish tizimlarining
samaradorligini oshirish uchun turli strategiyalarni qo‘llaydi. Google, Amazon va Microsoft kabi
kompaniyalar xodimlarga nafagat ragobatbardosh maosh, balki qulay ish muhitini ham tagdim
etadi. Google masalan, xodimlar uchun bepul ovqat, dam olish zonalari va malaka oshirish
imkoniyatlarini taqdim etib, rag‘batlantirishda nomoddiy usullarga katta e’tibor qaratadi. Tesla va
SpaceX kabi texnologik kompaniyalarda esa xodimlarga kompaniya aksiyalaridan ulush berish
orgali ularning kompaniya rivojlanishiga gizigishini oshirish tizimi yo‘lga qo‘yilgan.

Shuningdek, kichik va o‘rta biznes korxonalarida ham rag‘batlantirish tizimlari
amaliyotlari o‘rganilgan. Moynihan va Pandey (2010) tadqiqotlari shuni ko‘rsatadiki, kichik
bizneslarda xodimlarni rag‘batlantirish ko‘proq nomoddiy omillar, masalan, ish vagqti
moslashuvchanligi va rahbariyatning do‘stona munosabati orqali amalga oshiriladi.

Rag‘batlantirish tizimining mehnat unumdorligiga ta’siri bo‘yicha olib borilgan tadqiqotlar
shuni ko‘rsatadiki, samarali rag‘batlantirish strategiyalari xodimlarning ishdan qoniqish darajasini

oshiradi va ularning uzoq muddat kompaniyada qolish ehtimolini kuchaytiradi.
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Robbins va Judge (2019) o‘zining "Tashkilotlarda xulg-atvor" asarida samarali
rag‘batlantirish natijasida xodimlarning ishga bo‘lgan mas’uliyati va sadoqati oshishini
ta’kidlaydi.

Hackman va Oldham (1976) tomonidan ishlab chigilgan "Ish dizayni nazariyasi" ham
xodimlarning ishda ma’no va maqsad ko‘rishi motivatsiyani oshirishda muhim ekanligini
ko‘rsatadi. Ularning tadqiqotlariga ko‘ra, agar xodimlar o‘z mehnatlarining kompaniya va
jamiyatga qanday ta’sir qilishini tushunsa, ularning motivatsiyasi tabiiy ravishda oshadi.

Tahlil qgilingan adabiyotlar shuni ko‘rsatadiki, samarali rag‘batlantirish tizimi
xodimlarning ish unumdorligi va kompaniya rivojlanishiga sezilarli ta’sir ko‘rsatadi. Tadqiqotlar
natijalari moddiy va nomoddiy rag‘batlantirishning muvozanatini saqlash muhimligini ko‘rsatadi.

Zamonaviy korporatsiyalar shaxsiylashtirilgan motivatsiya usullaridan foydalanayotgan
bo‘lsa, kichik bizneslarda moslashuvchan yondashuvlar keng qo‘llaniladi. Shu bois har bir
tashkilot o0°ziga xos rag‘batlantirish modelini ishlab chiqishi va uni dinamik tarzda takomillashtirib
borishi lozim.

Tahlil va Natijalar

Biznes dunyosida muvaffagiyatga erishishning eng muhim omillaridan biri bu —
xodimlarning ishga bo‘lgan munosabati va motivatsiyasidir. Ko‘pchilik kompaniyalar oz oldiga
qo‘ygan magqsadlarga erishishda ilg‘or texnologiyalar, marketing strategiyalari va boshqaruv
uslublariga tayanadi, lekin asosiy harakatlantiruvchi kuch — inson omili ekanligi ko‘pincha
e’tibordan chetda goladi.

Xodimlar o‘z ishidan mamnun bo‘lsa, ular kompaniya rivoji uchun katta hissa qo‘shadilar.

Ammo buni ganday ta’minlash mumkin? Rag‘batlantirish tizimi bunga yechim bo‘la
oladimi?

Dastlab, rag‘batlantirish haqida gap ketganda, ko‘pchilik fagat maosh va bonuslarni
o‘ylaydi. Shubhasiz, moddiy rag‘batlantirish gisqa muddatli motivatsiyani oshirishga yordam
beradi. Ish haqi oshirilishi yoki qo‘shimcha mukofot tizimining joriy etilishi xodimlarning mehnat
unumdorligini oshirishga turtki bo‘lishi mumkin.

Ammo bu motivatsiya doimo uzoq muddatli natija bera oladimi? Tadgigotlar shuni
ko‘rsatadiki, maosh oshganidan keyin xodimlar dastlabki 6-12 oy ichida yanada faol ishlashadi,

lekin vaqt o‘tishi bilan bu ta’sir pasayib boradi.
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Boshga tomondan, nomoddiy rag‘batlantirish uzoq muddatli sadogat va ishtiyoqni oshirish
uchun samaraliroq bo‘lishi mumkin.

Masalan, ish muhitining qulayligi, kasbiy rivojlanish imkoniyatlari, rahbarlarning e’tirofi
va xodimlarga ishonch bildirilishi ular uchun muhim motivatsion omillar hisoblanadi.

Ba’zan oddiy “Rahmat” yoki “Sizning ishingiz biz uchun muhim” kabi gaplar ham
xodimning o°z ishiga bo‘lgan ishtiyoqini oshirishi mumkin.

Yirik xalgaro kompaniyalar xodimlarni rag‘batlantirish bo‘yicha o‘ziga xos
strategiyalardan foydalanadilar. Masalan, Google kompaniyasi xodimlar uchun qulay ish
sharoitlarini yaratishga katta e’tibor beradi.

Ofisda bepul ovgatlanish, sport zallari, shaxsiy rivojlanish kurslari — bularning barchasi
xodimlarning o‘z ishidan qoniqish hissini oshirishga xizmat qiladi.

Amazon esa natijalarga asoslangan rag‘batlantirish tizimini qo‘llaydi. Bu yerda xodimlar
faqat bajarilgan ish hajmiga qarab mukofotlanadi. Ularning samaradorligi natijalarga bog‘liq
bo‘lib, yuqori ko‘rsatkichlarga erishganlar maxsus bonuslar va kompaniya aksiyalariga ega
bo‘lishadi.

Tesla va SpaceX esa o‘z xodimlarini kompaniyaning umumiy magsadlariga bog‘lashga
harakat giladi. Ular xodimlarga kompaniya aksiyalaridan ulush ajratish orgali, ularni kompaniya
muvaffaqiyatiga bevosita manfaatdor qilib qo‘yadi. Ya’ni, kompaniya qanchalik o‘sib rivojlansa,
xodimlar ham shuncha ko‘p foyda ko‘radilar.

Katta kompaniyalar xodimlarga yugori maosh va turli imtiyozlarni taklif gilishlari
mumekin, lekin kichik bizneslar uchun bu imkoniyatlar har doim ham mavjud emas. Shu sababli,
kichik biznes egalari ko‘proq nomoddiy rag‘batlantirishga e’tibor qaratishlari kerak.

Masalan, ish vagtining moslashuvchanligi, jamoaviy muhit, mehnatga adolatli baho berish
kabi omillar kichik kompaniyalarda xodimlar motivatsiyasini oshirish uchun muhim vosita bo‘lib
xizmat qilishi mumkin.

Ba’zi tadqiqotlar shuni ko‘rsatadiki, kichik bizneslarda ish haqi yuqori bo‘lmasa ham, agar
rahbariyat xodimlarga e’tiborli va hurmat bilan munosabatda bo‘lsa, ularning motivatsiyasi
tushmaydi.

Aksincha, e’tiborsizlik va mehnatning gadrlanmasligi esa eng katta demotivatsiya
omillaridan biri hisoblanadi.

Rag‘batlarni sinflashuvi
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Rag’batlantirishlar
Uzluksiz | | Mehnat sharoiti, ish joyini tashkil etilishi
PRI TS Diskreti | | ishhaqi, mukofotiar,ragbatantruvchi qo'shimcha
Davri bo'yicha L= Uzog muddatli | ; Ish hagini yuksak darajasi, foydaga sheriklik
\ . O'rta muddatli .¥V Mehnat sharoiti, ish hagiga ustama to’lovlar
\\\ . Qisqa muddatli — ] Bir marotabali mukofot
Guruhlar ljtimoiy — Milliy daromad ortishi
B0'yicha T}_ ish haqi jamg’armasini tashkil etish, tagsimlash
Funksiyali Shaxsiy ' ' Hodimning jami daromadi
Magsad ? , Nufuzli — Aniq tizim bo'yicha ish hagi, imtiyozli aksiya
Bo'yicha . Rag'batlantirish |—— Ish hagimukofotni kasb mahorati to’lovni oshirish ’
Qo'llznish Universal ! Pul bilan rag'batlantirishiar hammasi
Sohasi >< Maxsus ‘%L—‘Pﬁm'ﬂ'a’mngan rag batiantirishiar
Yo'nalish . Invetisiyali Ish haqi jamg'armasi
Bo'yicha ' is'tevolli % Ish hagi, foydani asosan joriy iste’mol uchun sarfi
Is'temolki ,_ Dividentlar ish haqi ishlab chigarishni
invetisiyali rivoilantirish investitsivalari fovdasi

Tahlillar shuni ko‘rsatadiki, eng samarali rag‘batlantirish modeli — moddiy va nomoddiy
rag‘batlantirishning kombinatsiyasi hisoblanadi. Ya’ni, xodimlarga nafaqat yaxshi maosh va
bonuslar taklif gilish, balki ularga rivojlanish imkoniyatlarini yaratish, ish muhitini qulay gilish va
ularning harakatlarini gadrlash ham muhimdir.

Tashkilotlar uchun quyidagi tavsiyalar ishlab chiqildi:

» Moddiy va nomoddiy rag‘batlantirishni uyg‘unlashtirish — Maosh va mukofotlar bilan
birga, xodimlarga kasbiy o°sish imkoniyatlarini ham taqdim etish lozim.

> Individual yondashuv — Har bir xodimning shaxsiy ehtiyojlari va gizigishlarini hisobga
olish, mos keladigan motivatsiya usullarini ishlab chiqish.

» Tashkilot madaniyatini rivojlantirish — Ish joyida do‘stona va ishonchli muhit yaratish,
xodimlarning o°z ishiga bo‘lgan mehrini oshirish.

» Doimiy fikr-mulohaza almashinuvi — Xodimlarning ehtiyojlarini muntazam ravishda

o‘rganish va rag‘batlantirish tizimini doimiy ravishda takomillashtirish.
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Bank sektorida xodimlarni rag‘batlantirish statistikasi (2020-2024)

Manbaa: MB vyillik hisoboti va ach.gov.uz

Xodimlarni samarali rag‘batlantirish — har ganday biznes muvaffagiyati uchun muhim omil
hisoblanadi. Qisqa muddatli natijalarga erishish uchun moddiy rag‘batlantirish muhim bo‘lsa-da,
uzoq muddatli sadogat va yuqori natijalarga erishish uchun nomoddiy rag‘batlantirish vositalarini
ham joriy etish kerak. Ilg‘or kompaniyalar tajribasi shuni ko‘rsatadiki, xodimlarga fagat maosh va
bonus berish bilan cheklanmasdan, ularning kasbiy rivoji va ish muhitining qulayligiga ham
e’tibor qaratish lozim.

Xulosa gilib aytganda, biznesning bargaror rivojlanishi va magsadlarga erishish uchun
kompaniyalar rag‘batlantirish tizimlarini dinamik tarzda takomillashtirib borishlari zarur.

Xodimlarni rag‘batlantirishga qaratilgan strategiyalar nafaqat ularning mehnat

unumdorligini oshiradi, balki kompaniyaning uzoq muddatli muvaffaqiyatini ham ta’minlaydi.

Muhokama
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Xodimlarni rag‘batlantirish tizimi har qanday biznesning barqaror rivojlanishi va uzoq
muddatli muvaffaqiyati uchun muhim omil hisoblanadi. Tadqiqot natijalari shuni ko‘rsatadiki,
moddiy rag‘batlantirish gisqa muddatli motivatsiyani oshirsa-da, nomoddiy rag‘batlantirish
xodimlarning kompaniyaga sadogatini mustahkamlash va ish unumdorligini uzog muddatli saglab
golish uchun samaraliroqdir.

Ko‘pgina kompaniyalarda rag‘batlantirish tizimi asosan maosh va bonuslarga bog‘liq
bo‘lib qolmoqda. Bu esa xodimlarni faqat qisqa muddatli natijalarga yo‘naltiradi. Masalan,
sotuvlar sohasida yoki ishlab chigarish korxonalarida xodimlar uchun bonus tizimi samarali
bo‘lishi mumkin. Biroq, bunday rag‘batlantirish uzoq muddatda xodimning ishga bo‘lgan ichki
motivatsiyasini kamaytirishi mumkin. Aksincha, Google, Tesla, Amazon kabi global
kompaniyalar ish muhitini yaxshilash va xodimlarning shaxsiy o‘sishiga e’tibor qaratgan holda,
uzoq muddatli rag‘batlantirish strategiyalarini ishlab chigmoqda.

Nomoddiy rag‘batlantirish xodimlarni mehnat jarayonida yanada ishtiyoqli bo‘lishga
undaydi. Xodim o‘z mehnatining qadrlanayotganini his qilsa, kompaniyaga bo‘lgan sadoqati
ortadi. Bu esa 0°z navbatida ish joyining barqarorligini ta’minlab, kadrlar almashinuvi darajasini
pasaytiradi.

Katta va kichik biznes subyektlari uchun rag‘batlantirish tizimining samaradorligi turlicha
bo‘lishi mumkin. Tadqiqotlar shuni ko‘rsatadiki:

v Katta kompaniyalarda xodimlar ko‘proq kasbiy o‘sish, moslashuvchan ish sharoitlari va
tashkilot madaniyatining rivojlanganligidan manfaatdor bo‘ladilar.

v" Kichik bizneslarda esa xodimlarning motivatsiyasini oshirish uchun individual yondashuv
va jamoaviy muhit muhim rol o‘ynaydi. Ish vaqti moslashuvchanligi, ish beruvchining do‘stona
munosabati va xodimning shaxsiy ehtiyojlariga moslashish — kichik biznesdagi asosiy motivatsiya
omillaridir.

Katta korporatsiyalarda maosh va mukofot tizimi asosiy rag‘batlantirish omili bo‘lsa-da,
kompaniyaning uzoq muddatli muvaffaqiyatiga ta’sir qiluvchi omillar qatoriga shaxsiy o‘sish
imkoniyatlari, innovatsion ish sharoitlari va tashkilotning ijobiy madaniyati ham kiradi.

Tahlillar shuni ko‘rsatadiki, kompaniyalar xodimlarni rag‘batlantirish tizimini doimiy
takomillashtirib borishlari kerak. Buning uchun:

v' Moddiy va nomoddiy rag‘batlantirishni muvozanatlash lozim. Maosh va bonus tizimi
nomoddiy rag‘batlantirish usullari bilan uyg‘unlashtirilganda eng yaxshi natijalarga erishish

mumkin.
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v' Xodimlarning ehtiyojlarini chuqur o‘rganish zarur. Har bir xodimning motivatsiya omillari
har xil bo‘lishi mumkin. Shuning uchun kompaniya rahbariyati xodimlarning talab va ehtiyojlarini
inobatga olgan holda individual yondashuvni shakllantirishi lozim.

v'Ish muhitini yaxshilash muhim. Rahbariyatning xodimlarga bo‘lgan e’tibori va e’tirofi,
kasbiy rivojlanish imkoniyatlari, moslashuvchan ish vaqgti va dam olish uchun sharoit yaratish —
bularning barchasi uzoq muddatli motivatsiya uchun zarur.

v Rag‘batlantirish tizimini dinamik tarzda yangilab borish kerak. Bozor sharoitlari va
xodimlarning ehtiyojlari o‘zgarib borayotganligi sababli, kompaniyalar rag‘batlantirish tizimini
muntazam ravishda gayta ko‘rib chiqishlari kerak.

Muhokama qilingan natijalar shuni ko‘rsatadiki, samarali rag‘batlantirish tizimi nafaqat
xodimlarning motivatsiyasini oshiradi, balki kompaniyaning umumiy samaradorligini ham
yaxshilaydi. Xodimlar ozlarini qadrlangan va kompaniyaning bir qismi sifatida his qilsalar, ular
biznes rivojiga yanada katta hissa qo‘shadilar. Shu sababli, rag‘batlantirish tizimi faqat iqtisodiy
mukofotlar bilan cheklanib qolmasligi, balki xodimlarning kasbiy rivojlanishi va ichki
motivatsiyasini oshirishga qaratilgan bo‘lishi lozim.

Kompaniyalar uchun eng optimal yondashuv — moddiy va nomoddiy rag‘batlantirishning
uyg‘unligi, xodimlarning ehtiyojlarini doimiy o‘rganish va ish muhitini doimiy ravishda
yaxshilash hisoblanadi. Faqat shunda xodimlarning motivatsiyasi oshadi va kompaniya o‘z
magsadlariga samarali erisha oladi.

Ushbu tadgiqot natijalari shuni ko‘rsatadiki, xodimlarni rag‘batlantirish biznes
magsadlarga erishishda muhim omillardan biri hisoblanadi. Zamonaviy kompaniyalar
xodimlarning motivatsiyasini oshirish orgali ularning mehnat unumdorligini va tashkilotga
sadogatini kuchaytirishga harakat gilishlari lozim. Samarali rag‘batlantirish tizimi esa moddiy va
nomoddiy usullarni uyg‘unlashtirish orqali yanada samarali natijalarga erishishga yordam beradi.

Tahlillar shuni ko‘rsatdiki, moddiy rag‘batlantirish (maosh, bonus, mukofot) gisqa
muddatli motivatsiyani oshirishi mumkin, biroq uzoq muddatli istigbolda xodimlarning
kompaniyada qolishini ta’minlash va ularning ishga bo‘lgan ishtiyoqini saqlash uchun nomoddiy
rag‘batlantirish (kasbiy rivojlanish, ish muhitining qulayligi, e¢’tirof, moslashuvchan ish vaqti)
muhim ahamiyatga ega.

Yirik kompaniyalar tajribasi shuni ko‘rsatadiki, eng samarali rag‘batlantirish tizimlari
quyidagi omillarga asoslanadi:

> Moddiy rag‘batlantirishning adolatli va natijalarga bog‘liq bo‘lishi;
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> Xodimlarning kasbiy rivojlanishiga sharoit yaratish;
> Tashkilot ichida ijobiy muhitni shakllantirish;
> Rahbariyat tomonidan doimiy e’tirof va motivatsiya mexanizmlarini joriy etish.

Kichik va o‘rta bizneslar uchun esa moddiy rag‘batlantirish imkoniyatlari cheklangan
bo‘lsa-da, ularning motivatsiyasini oshirishda individual yondashuv, ish vaqtining
moslashuvchanligi va xodimlar bilan ochiq mulogot gilish muhim ahamiyatga ega.

Tadgigot natijalariga asoslanib, kompaniyalarga quyidagi tavsiyalar beriladi:

» Moddiy va nomoddiy rag‘batlantirishni muvozanatlash — fagat maosh va bonus tizimiga
tayanib golmay, xodimlarning ichki motivatsiyasini oshiruvchi usullarni ham joriy etish lozim.

> Rag‘batlantirish tizimini xodimlarning ehtiyojlariga moslashtirish — har bir xodimning
ishga bo‘lgan motivatsiyasi turlicha bo‘lgani uchun individual yondashuv muhim.

» Karyera rivoji va kasbiy o‘sish imkoniyatlarini kengaytirish — xodimlarning kompaniyada
o‘z kelajagini ko‘ra olishi ularning uzoq muddatli motivatsiyasini ta’minlaydi.

» Xodimlarga nishatan ochiq va adolatli munosabat yuritish — rag‘batlantirish tizimi shaffof
va tushunarli bo‘lishi, har bir xodim o‘zining kompaniyadagi o°‘rnini his qilishi lozim.

Umuman olganda, xodimlarni samarali rag‘batlantirish biznesning muvaffaqiyatli
rivojlanishi va raqobatbardoshligini oshirishga bevosita ta’sir qiladi. Kompaniyalar
rag‘batlantirish tizimini dinamik tarzda takomillashtirib borishlari va xodimlarning ehtiyojlarini
inobatga olgan holda moslashuvchan strategiyalarni ishlab chigishlari zarur. Fagat shundagina,
xodimlarning mehnat unumdorligi oshadi, kompaniyaning barqgaror rivojlanishi va bozor

ragobatbardoshligi mustahkamlanadi.
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