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OLIY TA'LIM MUASSASALARIDA PROFESSOR-O‘QITUVCHILAR
MOTIVATSIYASINING MUAMMOLARI VA UNING TAHLILI
Qayumova Muborak Abzal qizi

0’zMU tayanch doktoranti

DOI: https://doi.org/10.55439/LEHC/vol2 iss1/a21

Annotatsiya: Ilmiy xodimlarni rag'batlantirish ta‘lim va tadqiqotning yuqori
standartlarini saqlab qolishga intilayotgan universitetlar uchun muhim masaladir.
Universitetlarda ilmiy xodimlarni rag‘batlantirish murakkab va ko‘p qirrali muammo bo'lib,
ta‘lim sifati, tadqiqot va institutsional muvaffaqiyatlarga sezilarli ta‘sir ko‘rsatadi. Ushbu
magqola oliy ta‘'lim muassasalarida professor-o‘qituvchilarni ragbatlantirish bilan bog'liq
dolzarb muammolar va to‘siglarga oydinlik kiritadi.

Kalit so‘zlar: Motivatsiya, ragbatlantirish, ehtiyojlar ierarxiyasi, Kutish nazariyasi,
ikki faktorli nazariya.

NNPOBJIEMbI MOTUBALIUU ITPOPECCOPA-IIEJATOI'A B BY3AX U
EE AHAJIU3
KaromoBa My6apak A63a/1 KM3U
JoxtopanTt HYY3

AHHoTauMsa: MoTuBaUs aKaZeMHYECKOTO IepCoHasia SBJSETCA BaXKHbIM
BONPOCOM /IJII YHUBEPCUTETOB, CTPEMSIIUXCA IMO/JIeP>KUBAaTh BbICOKHME CTAHJAPTHI
NpenoiaBaHUsl U UCCIeOBaHWU. MoTUBaIUA aKaJleMUYeCKHUX KaJ[pOB B YHUBEPCUTETAX —
C/IOXKHasT W MHOTOrpaHHasi Npo6JsieMa, OKa3blBalIlas CylleCTBEHHOEe BJIMSHHE Ha
KayecTBO 006pa30BaHUs, HAYYHbIX UCCJAe0BAHUN U MHCTUTYIMOHAJIbHBIA ycnex. /laHHas
CTaTbsl TNPOJIMBAET CBET Ha COBPEMEHHbIe NPOOGJEMbl U MPENATCTBUS, CBSI3aHHBIE C
MOTHUBalel NpodeccopoB U NMpenogaBaTesieil By30B.

KiioueBbie cioBa: MoTuHBaLus, MOOLpeHHE, UepapXusl MOTPeOHOCTEH, TeopHs
OXXHUJAHUH, IBYXaKTOPHAs TEOPHS.

PROBLEMS OF PROFESSOR-TEACHER MOTIVATION IN HIGHER
EDUCATION INSTITUTIONS AND ITS ANALYSIS
Kayumova Mubarak Abzal Kizi

Doctoral student of NUUz
Abstract: Academic staff motivation is an important issue for universities seeking to
maintain high standards of teaching and research. Academic staff motivation in universities
is a complex and multifaceted problem that has a significant impact on the quality of
education, research and institutional success. This article sheds light on current problems
and obstacles related to the motivation of professors and teachers in higher education
institutions.
Keywords: Motivation, encouragement, hierarchy of needs, Expectancy theory, two-
factor theory.
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Kirish

Professor-o’qituvchilar har qanday universitetning muvaffaqiyati va
obro‘sida hal qiluvchi rol o‘ynaydi. Ularning motivatsiyasi o‘qitish sifatiga,
tadqgigot natijalariga va umumiy institut faoliyatiga bevosita ta‘sir qiladi.
Universitetlar muvaffagiyat qozonishini ta‘minlash uchun professor-
o’qituvchini rag'batlantirishning samarali strategiyalarini tushunish va
amalga oshirish juda muhimdir.

Hozirgi zamon oliy ta‘lim tizimini faol isloh qilish bilan tavsiflanadi, va
o‘gituvchiga mutaxassis sifatidagi yangi talablar qo‘yilmogda. Shuni hisobga
olish kerak-ki, o‘gituvchilarning mehnat hissasi samaradorligi nafaqat
malakaga, balki ularning ishini rag‘batlantirishga ham bog‘liq. Turli xil nazariy
va amaliy tadgiqotlarga qaramay, universitet xodimlarini rag‘batlantirish
muammosi toliq o‘rganilmagan. Universitet o‘qituvchisining ishi juda
murakkab. U o‘zida o‘quv, ilmiy, uslubiy, tarbiyaviy va tashkiliy funktsiyalarni
birlashtiradi. Universitet o‘qituvchilari ishining tabiati va mazmuniga
o‘qitishning hozirgi motivlari va rag'batlariga zid bo‘lgan o‘zgarishlar jiddiy
ta‘sir ko‘rsatadi. Shuning uchun, pedagogik kadrlar ishini tashkil etish va
boshqarish jarayonini oliy o‘quv yurtlari uchun yangi igtisodiy sharoitlarga
moslashtirish zarurati paydo bo‘ldi.

Pedagogik xodimlarni rag'batlantirish muammosi turli jihatlarda
yoritilgan:

e o‘gituvchilarning mehnat xulg-atvorini rag'batlantirish muammosiga
nisbatan?;

¢ boshqgaruv psixologiyasi muammosiga3;

e boshqaruv  faoliyati  asoslari va  o‘zgarishlar  sharoitida
o‘gituvchilarning xatti-harakatlarini baholash nuqtai nazaridan;

e o'zgarishlarga qarshilikni yengish muammosiga nisbatan;

e o‘gituvchining innovatsion faoliyatini tekshirish nuqtai nazaridan®.

Biroq, hozirgi vaqtda universitet xodimlarini samarali rag‘batlantirish
tizimini izlash va qurishda rag'batlantirish va motivlarning o‘zaro bog'ligligi
metodologiyasi va usullari to‘liq ishlab chigilmagan.

Adabiyotlar sharhi

Universitetda ilmiy xodimlarni rag‘batlantirish murakkab va ko‘p qirrali
muammo bo‘lib, adabiyotlarda katta e‘tibor beriladi. Butun dunyo bo‘ylab
universitetlarining vazifasi o‘zlarining professor-o‘qituvchilarini o‘qitish
sifatini oshirish, tadqiqot va institutsional ish faoliyatini yaxshilashga
undaydigan omillarni tushunishdir.

Maslouning ehtiyojlar ierarxiyasi nazariyasi’ shuni ko‘rsatadiki, odamlar
asosiy fiziologik ehtiyojlardan tortib o‘zini-o‘zi amalga oshirishgacha bo‘lgan

2 0.N. Allin, Personnel for an effective business. Selection and motivation of staff (M., Genesis, 2017)

3 M. Upter, Beyond personality traits. Reversible Theory of Motivation (M., Media, 2016)

4 A.V. Varenov, Personnel motivation. game or work (M., Speech, 2017)

5 A. Sizov, Pocket Guide of the Great Leader, or 55 ideas for staff motivation (Moscow, High School, 2018)
6 E. Vetluzhskih, Motivation and remuneration. Tools. Techniques. Practice (M., Alpina Publisher, 2018)

7 Griffin, W. R. (2002). Management New York. Houghton Mufflin Company.
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ehtiyojlar ierarxiyasiga ega. Professor-o’qituvchi ning motivatsiyasi ko‘pincha
ushbu ehtiyojlarni qondirish, jumladan, ish xavfsizligi, tan olinishi va kasbiy
o‘sish imkoniyatlari bilan mos keladi.

Frederik Gertsbergning ikki faktorli nazariyasi® ishdan qoniqgish va
qonigmaslikga alohida omillar — motivlar (masalan, yutuq, tan olinishi) va
gigiena omillari (masalan, ish haqi, mehnat sharoitlari) ta‘sir etishini
ta‘’kidlaydi. Ushbu omillarni tushunish professor-o’qgituvchi motivatsiyasini
samarali boshqarish uchun juda muhimdir.

1962-yilda Viktor Vrum tomonidan ishlab chiqgilgan motivatsiyaning
kutish nazariyasi? psixologik nazariya bo‘lib, u shaxsning muayyan harakat
qilish motivatsiyasiga ta‘sir qiluvchi omillarni o‘rganadi. Nazariya
insonlarning o‘z harakatlari bilan bogliq natijalarni kutishlari va bu
natijalarning maqsadga muvofiqligi asosida harakat qilishga undaydi degan
g'oya atrofida aylanadi. Vroomning kutish nazariyasining asosiy tarkibiy
qismlari va oqibatlarining tagsimoti quyidagicha:

1. Kutilish (harakat-samaradorlik alogasi): Bu komponent shaxsning o'z
harakatlari sabab bo‘lishiga ishonchini bildiradi. Boshqacha qilib aytganda,
agar ular ko‘p mehnat qilsalar, ular biron bir vazifa yoki magsadni samarali
bajarishlari mumkin degan tushunchadir. Masalan, agar xodim tirishqoqlik
bilan ishlash yuqori samaradorlikka olib kelishiga ishonsa, ular yuqori
kutishga ega.

2. Instrumentallik (Performance-Reward Link) - bu muvaffaqiyatli ijro
muayyan natijalar yoki mukofotlarga olib kelishiga ishonish. Ushbu natijalar
lavozimga ko‘tarilish, ish haqini oshirish, tan olinishi yoki shaxs tomonidan
qadrlanadigan boshqa mukofotlar bo‘lishi mumkin. Agar xodim yaxshi ishlash
va kerakli mukofotlar o‘rtasidagi kuchli bog'liglikni sezsa, ularning vositaligi
yuqori bo‘ladi.

3. Valentlik (natijalarning qiymati) kutilayotgan mukofotlar uchun
individual joylashtirgan giymat yoki maqsadga muvofiqgligini ifodalaydi. Bu
shaxsning ma‘lum bir natijani afzal ko‘rish kuchini aks ettiradi. Misol uchun,
agar xodim ko‘tarilishni yuqori baholasa va uni muhim shaxsiy foyda deb
bilsa, bu natija uchun valentlik yuqori bo‘ladi.

Kutish nazariyasining oqibatlari:

1. Xodimlarning majburiyatlari: Kutish nazariyasiga ko‘ra, xodimning oz
ishiga bo‘lgan sadoqat darajasi, ular o“zlariga yuklatilgan vazifalarni bajara
oladimi yoki yo‘qmi, degan fikrga ta‘sir giladi. Xodimlar o‘zlari muvaffaqiyatli
bajarishlari mumkin deb hisoblagan vazifalarni bajarishga ko‘proq moyil bo
‘lishadi. Bu shuni anglatadiki, menejerlar majburiyatni oshirish uchun real va
erishish mumkin bo‘lgan maqgsadlarni qo‘yishlari kerak.

2. Yo'naltirilgan energiya: Kutish nazariyasi xodimlarning shaxsiy
manfaatlar yoki mukofotlarga olib keladi deb hisoblagan vazifalarni bajarish
uchun kuch va mehnat sarflashini taklif qiladi. Agar menejerlar xodimlarning

8 Koontz, H. & Weihrich, H. (2003). Essentials of management New Delhi: Mcgraw Hill Inc
9 Griffin, W. R. (2002). Management New York. Houghton Mufflin Company
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vaqt va kuchlarini qanday tagsimlashiga ta‘sir qilmoqchi bo ‘Isalar,
motivatsiyani maksimal darajada oshirish uchun vazifalarni qabul qilingan
mukofotlar bilan muvofiglashtirish haqida o ‘ylashlari kerak.

3. Individual motivatsiya: Bu nazariya odamlarning motivatsiyasi
boshqacha, degan fikrni ta‘kidlaydi va bir insonni rag'batlantiradigan narsa
boshqaga foyda keltirmasligi mumkin. Menejerlar xodimlarning o‘ziga xos
afzalliklari va motivatsiyalariga ega ekanligini tan olishlari va gadrlashlari
kerak. Shunday qilib, individual imtiyozlarni tushunish va shunga mos
ravishda mukofotlar va e‘tirof etish turli xil ishchi kuchini rag‘batlantirishda
samaraliroq bo‘lishi mumkin.

4. Aniq samaradorlik maqgsadlari: Yuqori samarador shaxslar odatda
erisha oladigan aniq ishlash maqgsadlariga ega. Menejerlar aniq, erishish
mumkin bo ‘Igan maqgsadlarni belgilash uchun xodimlar bilan ishlashi va
ularga maqgsadlarga erishish va mukofotlar o‘rtasidagi bog'liglikni
tushunishga yordam berishlari kerak.

5. Ishlash va mukofotlar: Tadqiqotlar turli tashkiliy sharoitlarda kutish
nazariyasining haqiqiyligini tasdigladi. Bu doimiy ravishda yaxshi ishlaydigan
xodimlar mehnat, samaradorlik va gimmatbaho mukofotlar o‘rtasidagi
bog'liglikka ishonadigan xodimlar ekanligini ko‘rsatadi.

Vroomning motivatsiyaning kutish nazariyasi odamlar mehnat,
samaradorlik va mukofotlar o‘rtasidagi munosabatni qanday gabul qilishini
tushunish muhimligini ta‘kidlaydi. Bu menejerlar uchun real magsadlarni
belgilash, vazifalarni kerakli natijalarga moslashtirish, individual farqlarni tan
olish va xodimlar oz sa‘y-harakatlari va ular gadrlaydigan mukofotlar o
‘rtasidagi aniq bog'liglikni ko‘rishlarini ta‘minlash orqgali rag‘batlantiruvchi
muhit yaratish zarurligini ta‘kidlaydi. Ushbu yondashuv motivatsiyaning
oshishiga va muassasalarda yaxshi natijalarga olib kelishi mumkin.

O’zbek olimlari orasida Q.Abdurahmonov, G.Abdurahmonova, N.Zokirova,
S.G’oyipnazarov, S.Xolmurodov va boshgalarning ilmiy ishlarida motivatsiya
va mehnat unumdorligi o’rtasidagi bog'liglikning nazariy va amaliy jihatlari
keng yoritib berilgan. Xususan, Q.Abdurahmonovning “Mehnat iqtisodiyoti”1?,
“Personalni boshgarish”, “Tashkilotda inson resurslarini boshqarish”
darsliklar, A.Abdurahmonovaning “Inson resurlarini boshqarish” darsligi,
N.Zokirovaning “Mehnat iqtisodiyoti va sotsiologiyasi”, “Personalni
boshqgarish”1, “Personalni ichki firma boshqaruvi” darsliklari va o’quv
qo’llanmalarida mehnat unumdorligiga motivatsiyaning ta’sirini ilmiy tahlilini
ko’rishimiz mumkin.

Tadqiqot metodologiyasi

Oliy ta‘lim muassasalarida (tanlanma metod asosida) professor-
o’qituvchi ining motivatsiyasiga ta‘sir etuvchi omillarni har tomonlama
o‘rganish uchun miqdoriy so‘rovlar va sifatli intervyularni birlashtirgan

10 Mehnat igtisodiyoti: Nazariya va amaliyot / Darslik. Kalandar Abdurahmonov. QaytaishlanganvatoIdirilgan3-
nashri. T.: O'zbekiston Respublikasi Fanlar akademiyasi «Fan» nashriyoti davlat korxonasi. T.: 2019.-544 b.
11 Tlepconanuu Gomkapun KX A6aypaxmonos, IIIP Xonmymunos, HK 3okuposa, AB Upmarosa T.: TJILY
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aralash usullardan foydalanildi. Strukturaviy so‘rov anketasi ishlab chiqildi va
Universitetlarning professor-o’qituvchi ida o ‘tkazildi. So‘rov motivatsiyaning
turli jihatlarini, ish bilan bog‘ligq muammolarni aks ettiruvchi bandlardan
iborat edi. O‘gituvchilarning motivlari, muammolari va takomillashtirish
bo'yicha takliflari haqida chuqur ma‘lumotga ega bo‘lish uchun ilmiy
xodimlarning bir gismi bilan yarim tizimli suhbatlar o‘tkazildi. Turli akademik
bo‘limlar va martaba bosqichlaridan vakillikni ta‘minlash uchun
tabaqgalashtirilgan tasodifiy tanlab olish wusuli qo‘llanildi. Ishtirokchilar
universitetdagi turli fanlardan to‘liq stavkada ishlaydigan va doimiy
bo‘lmagan professor-o’qituvchi ni 0‘z ichiga olgan.

Tahlil va natijalar

Professor-o’qituvchilar duch keladigan muammolarni tan olish juda
muhimdir. Oliy ta‘lim muassasalarida ilmiy xodimlarni rag'batlantirish bilan
bog'lig bo‘lgan ba‘zi bir umumiy muammolarni chuqurroq o‘rganib
chiqamiz(1-jadval).

1-jadval
So‘rovnoma natijasida aniqlangan professor-o‘qituvchilarni
motivatsiyalashda yuzaga keladigan muammolar tavsifil2

Ne Muammo Muammo tavsifi
1. Ishning haddan tashqari Professor-o’qituvchilar ko‘pincha ta‘lim, tadqiqot,
yuklanishi ma‘muriy vazifalar va qo‘mita ishi kabi ko‘plab

mas‘uliyatlarga duch kelishadi. Ushbu mas‘uliyatni oz
zimmasiga olish ishning haddan tashqari yuklanishiga
olib kelishi mumkin, bu motivatsiya va ishdan
goniqgishni kamaytiradi.

2. Tadgiqot bosimi Doimiy ravishda ilmiy maqolalarni chop etish, grantlar
olish va kuchli tadqiqot profilini saqlab qolish zarurati
ilmiy xodimlarga kuchli bosimni keltirib chiqarishi
mumkin. Bu bosim ba‘zan ularning rollarining boshqga
jihatlariga soya solishi mumkin, bu esa stress va
charchashga olib keladi.

3. Yuqoriga ko'tarilish va Ko‘pgina universitetlarda ko‘tarilish va lavozimni
xizmat muddatining egallash mezonlari noaniq bo‘lishi yoki yomon ma‘lum
noaniq mezonlari qilinishi mumkin. Fakultet a‘zolari o‘sish uchun kutilgan

narsalar va mezonlarga ishonchlari komil bo‘lmasa, bu
demotivatsiyaga olib kelishi mumkin.

4.  E'tirof etishning yo‘qligi Fakultet a‘zolari ko‘pincha o‘qitish, tadqiqot yoki xizmat
sohasida qo‘shgan hissalari uchun e‘tirofga intiladi.
Ularning harakatlari e‘tiborga olinmasa yoki tan
olinmasa, bu motivatsiyani kamaytirishi mumkin.

5. Ma‘muriy yuk Hujjatlarni rasmiylashtirish, yig‘lishlar va muvofiglik
talablari kabi ma‘muriy vazifalar ko‘p vaqt talab qilishi
va professor-o‘qituvchilarni o‘qitish va tadqiqotdagi
asosiy rollaridan wuzogqlashtirishi mumkin. Ushbu
ma‘muriy yuk umidsizlikka va motivatsiyaning

12 Muallif tomonidan o’tkazilgan so’rovnoma natijasida tuzildi.
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pasayishiga olib kelishi mumkin.

6. O‘quv yuklamasining Fakultet a‘zolari o‘rtasida ish yukining teng
adolatsiz taqsimlanishi tagsimlanmaganligi norozilik va demotivatsiyaga olib
kelishi ~ mumbkin. Bazi  professor-o‘qituvchilar

boshqalarga qaraganda ko‘proq mas‘uliyat yukini
adolatsiz his qgilishlari mumkin.

7.  Ish-hayot muvozanati Soglom ish va hayot muvozanatiga erishish, ayniqsa,
uzoq ish soatlari, tadqiqot bosimi va nashr qilish
muddatlari bilan bog'liq bo‘lsa, akademiyada qiyin
bo‘lishi mumkin. Ish va hayot muvozanatining yo‘qligi
charchashga va motivatsiyaning pasayishiga olib kelishi

mumkKin.
8. Kasbiy rivojlanishning Fakultetni rivojlantirish imkoniyatlariga sarmoya
yo‘qligi kiritmaydigan universitetlar motivatsiyaga to‘sqinlik

gilishi mumkin. Fakultet a‘zolari ko‘pincha o0z
malakalari va bilimlarini oshirish imkoniyatiga ega
bo‘lganda muvaffaqiyatga erishadilar.

9.  Ofzgarishlarga qarshilik Universitetlar yangi o'qitish usullari, texnologiyalari
yoki ma‘muriy tartib-qoidalarni amalga oshirishga
harakat qilganda, professor-o‘qituvchilarning garshiligi
motivatsiyaga to‘sqinlik gilishi mumkin.

10. Inklyuzivlik va xilma-xillik Ishga olish, lavozimga ko‘tarilish va inklyuzivlikdagi

muammolari: nohaqlik, aynigsa kam vakillik guruhlari orasida
demotivatsiyaga olib demotivatsiyaga olib kelishi
mumkin. Xilma-xillik va inklyuziyaning yetishmasligi
tegishlilik hissi va to‘liq hissa qo‘shish uchun
motivatsiyaga to‘sqinlik qilishi mumkin.

11. Aloqgadagi bo‘shliglar Ma‘'muriyat va professor-o‘qituvchilar o‘rtasidagi
samarasiz aloga tushunmovchiliklarga va shaffoflikning
yetishmasligiga olib kelishi mumkin, bu esa
motivatsiyaga salbiy ta‘sir ko‘rsatishi mumkin.

12. Resurs cheklovlari Tadqgiqotni moliyalashtirish, laboratoriya jihozlari yoki
kutubxona resurslari kabi resurslarning yetarli emasligi
fakultet a'zolarining ilmiy qizigishlarini samarali
amalga oshirishlariga to‘sqinlik qilishi mumkin,
ularning motivatsiyasiga ta‘sir giladi.

13. Tashgqi tazyiglar Iqtisodiy va ijtimoiy omillar, masalan, byudjetni
gisqartirish, hukumat siyosatidagi o‘zgarishlar yoki oliy
ta'lim haqidagi jamoatchilik fikrining o‘zgarishi, ilmiy
xodimlarga  tashqi  bosim  o‘tkazib, ularning
motivatsiyasiga ta‘sir gilishi mumkin.

Ushbu muammolarni hal qilish ochiq muloqot, shaffof siyosat, yutuglarni
tan olish, professional o‘sishni qo‘llab-quvvatlash va ish va hayot
muvozanatiga sodiqglikni o'z ichiga olgan ko‘p girrali yondashuvni talab qiladi.
Motivatsiyalangan ilmiy xodimlar universitet muvaffaqiyati va obro‘siga katta
hissa qo‘shadi, ularning farovonligi va motivatsiyasi institutsional
muvaffagiyat uchun muhim ahamiyatga ega.
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So‘rovnoma ushbu muammolarni aniglash va ularni bartaraf etish
yuzasidan takliflarni olish maqgsadida o‘tkazildi va quyidagi natijalari
ko‘rsatdi. So‘rovnoma natijalari umumlashtirilgan tarzda tahlil qilindi (2-
jadval).

2-jadval.
So’rovnoma natijasida aniqlangan muammolar tahlili!3
Ne Umumlashtirilgan So’rovnoma natijasi
muammolar
1. Ish hagidan Respondentlarning 42,1 foizi oz maoshidan noroziligini
norozilik bildirdi.
2. Boshqgaruv Respondentlarning taxminan 37,6 foizi rahbariyatning
munosabati xodimlarga munosabatidan noroziligini bildirgan. Ular muhim

ma‘lumotlar wularga izchil va tezkor yetkazilmayotganini
ta‘’kidladilar. Samarali muloqot va rahbariyat va xodimlar
o‘rtasidagi ijobiy munosabatlar, shubhasiz, takomillashtirishni
talab qiladigan sohalardir.

3. Moddiy-texnika Respondentlarning 52,3 foizi universitetning moddiy-texnika
resurslarining resurslari ta‘lim muassasasi talablariga javob bermasligini
yetarli emasligi ta'’kidladi. Resurslarning bunday yetishmasligi rahbariyatning

interfaol o ‘qitish usullarini joriy etishiga to‘sqinlik giladi. Sinf
xonalarida tegishli texnik vositalarning yo‘qligi jiddiy muammo

tug‘dirmoqda.
4. Ishdan qoniqish va Yuqorida aytib o‘tilgan qiyinchiliklarga garamay,
samaradorlik o‘qituvchilarning 65,2 foizi o‘zlarining mehnat majburiyatlarini

bajara olishlariga ishonch bildirdilar va o0z mehnatlari
natijalaridan qoniqish hosil qilishdi. Biroq, ular ish haqini
indeksatsiya qilish kamdan-kam uchraydigan hodisa ekanligini
ham ta ‘kidladilar.

Ushbu miqdoriy ma‘lumotlarga qo‘shimcha ravishda, tadgiqotda
V.V.Boikoning fakultetning emotsional holatini o‘lchash usuli qo‘llanildi, bu
quyidagi emotsional holatlarni ochib berdi:

- "Qafas" hissi va kasbiy majburiyatlarning kamayishi: O‘qituvchilarning
31 foiz sezilarli darajada o‘zlarini shunday his qilishlarini bildirishdi. Bu hissiy
holat umidsizlikni yoki ularning rollarida cheklangan avtonomiyani ko‘rsatishi
mumKin.

- "Shaxsiy ajralish": Respondentlarning taxminan 5 foiz "shaxsiy
ajralish"ni ko‘rsatdi. Ushbu hissiy holat o‘qgituvchilarning bir qismi shaxsiy
darajada oz ishlaridan chetlashtirilgan bo‘lishi mumkinligini ko‘rsatadi, bu
ularning umumiy ishdan qoniqishi va samaradorligiga ta‘sir qilishi mumkin.

- "Hissiy ajralish": Respondentlarning taxminan 17 foizi "hissiy ajralish"
ni boshdan kechirgan. Bu hissiy holat ularning umumiy farovonligi va
motivatsiyasiga ta‘sir ko‘rsatishi mumkin bo‘lgan ishdagi hissiy ishtirokidan
uzilish yoki ajralish darajasini aks ettiradi.

13 Muallif tomonidan o’tkazilgan so’rovnoma natijasida tuzildi.
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Xulosa va takliflar

Universitetda ilmiy xodimlarni rag‘batlantirish ko‘p qirrali ish bolib,
e‘tirof va mukofotlardan tortib ish yuki va ish va hayot muvozanatigacha
bo‘lgan bir qator omillarni hal gilishni 0z ichiga oladi. Motivatsion nazariyalar
va empirik tadqiqot natijalarini tushunish va ulardan foydalanish oliy ta‘lim
muassasalarida ta‘lim va tadqiqot sifatini oshiradigan motivatsion muhitni
yaratish yo‘lidagi muhim qadamdir.

[Imiy xodimlarni rag'batlantirish kop qirrali ish bo‘lib, yaxlit
yondashuvni talab qiladi. Fakultet motivatsiyasini birinchi o‘ringa qo‘yadigan
universitetlar nafaqat ta‘lim va tadqiqot sifatini oshiradi, balki oliy ta‘limning
rivojlanayotgan landshaftida raqobatbardosh ustunlikni saqlab qoladi.

Motivatsiya bilan bog‘liq muammolarni hal etishda quyidagi takliflarni
beramiz:

1. Kasbiy rivojlanish uchun imkoniyatlarni ta‘minlash

Professor-o’qituvchi uchun asosiy motivatorlardan biri bu kasbiy o‘sish
imkoniyatidir. =~ Universitetlar =~ professor-o‘qituvchilarni  rivojlantirish
dasturlari, konferentsiyalar va seminarlar o‘tkazishga mablag’ sarflashlari
kerak, bu esa xodimlarga o‘qituvchilik mahoratini oshirish va ilg‘or
tadqiqgotlar bilan shug‘ullanish imkonini beradi.

2. Yutuglar va hissalarni e‘tirof etish

Professor-o’qituvchi ning yutuqglarini e‘tirof etish va e‘tirof etish kuchli
motivatordir. Alohida ta‘lim, tadgiqot va xizmat uchun mukofotlar, faxriy
unvonlar va jamoatchilik e‘tirofini belgilash ma‘naviyatni oshirishi va
mukammallik madaniyatini rivojlantirishi mumkin.

3. Fanlararo hamkorlikni rag‘batlantirish

Fanlar bo‘yicha hamkorlik professor-o’qituvchi ni jonlantirishi mumkin.
Fanlararo tadqiqot loyihalarini rag‘batlantirish va idoralararo hamkorlik
uchun platformalarni taqdim etish innovatsion yondashuvlarga va
motivatsiyani oshirishga olib kelishi mumkin.

4. Ish va hayot muvozanatini targ‘ib qilish

Tadqiqot, o‘qitish va ma‘muriy vazifalarni muvozanatlash ilmiy xodimlar
uchun qiyin bo‘lishi mumkin. Universitetlar moslashuvchan jadvallar,
masofadan ishlash imkoniyatlari va oilaga do‘stona tashabbuslar kabi ish va
hayot muvozanatini qo‘llab-quvvatlovchi siyosatlarni amalga oshirishlari
kerak.

5. Ishga qabul qilishning aniq yo‘llarini o‘rnatish

Ishga gabul qilishda shaffoflik motivatsiya uchun zarurdir. Universitetlar
lavozimga ko'‘tarilish va lavozimni egallash, murabbiylik dasturlari va
muassasa ichidagi yetakchi rollar uchun imkoniyatlar bo‘yicha aniq
ko‘rsatmalar berishi kerak.

6. Inklyuziv va xilma-xil muhitni rivojlantirish

Inklyuziv va xilma-xil akademik muhit motivatsiyani kuchaytiradi. Ishga
olishda xilma-xillikka ustunlik berish, inklyuzivlik madaniyatini oshirish va
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tarafkashlikni bartaraf etish yanada dinamik va rag‘batlantiruvchi ish joyini
yaratishi mumkin.

7. Infratuzilma va resurslarga sarmoya Kkiritish

Professor-o’qituvchi ning zamonaviy ilmiy-tadqiqot vositalari,
texnologiyalari va resurslaridan foydalanish imkoniyatini ta‘minlash juda
muhimdir. Yaxshi jihozlangan laboratoriyalar, kutubxonalar va tadqiqotni
moliyalashtirish imkoniyatlari professor-o‘qituvchilarni rag‘batlantirishning
ajralmas qismidir.

8. Fikr-mulohazalarni so‘rash va doimiy takomillashtirish

Muntazam gayta aloga mexanizmlari ilmiy xodimlarga o‘z tashvishlari va
takliflarini bildirish imkonini beradi. Universitetlar faol ravishda fikr-
mulohazalarni izlashlari va xodimlarning farovonligiga sodigliklarini
namoyish qilib, ushbu fikr-mulohazalar asosida yaxshilanishlarni amalga
oshirishlari kerak.

9. Farovonlik va ruhiy salomatlikni qo‘llab-quvvatlash

Ruhiy salomatlik va farovonlikning muhimligini tan olgan holda,
universitetlar o‘zlarining ilmiy xodimlarining ruhiy salomatligini qo‘llab-
quvvatlash uchun maslahat xizmatlarini, stressni boshqarish dasturlarini va
resurslarni taklif qilishlari kerak.

10. Mulogot va oshkoralik

Universitet magsadlari, strategiyalari va o‘zgarishlarini samarali muloqot
qilish muhim ahamiyatga ega. Professor-o’qituvchi xabardor bo‘lishlari va
qarorlar qabul qilish jarayonida ishtirok etishlari, egalik hissi va motivatsiyani
rivojlantirishlari kerak.

11. Madaniy va akademik xilma-xillikni nishonlash

Universitetlar madaniy va akademik xilma-xillikni tadbirlar, festivallar va
akademik forumlar orqali nishonlashi, ilmiy xodimlarni ilhomlantiradigan
jonli va inklyuziv hamjamiyatni yaratishi kerak.

12. Texnologik taraqqiyotga moslashish

O‘qitish va tadqiqot vositalaridagi texnologik yutuqlardan xabardor
bo‘lish professor-o‘gituvchilarni rag‘batlantiradi. Universitetlar texnologiyaga
sarmoya Kkiritishi va xodimlarni raqobatbardoshligini ta‘minlash uchun
o‘qitishni ta‘minlashi kerak.

13. Innovatsion o‘qitish usullarini rag‘batlantirish

O‘qitishning innovatsion usullari, masalan, o‘zgaruvchan sinflar, onlayn
talim va tajribaviy ta‘'lim professor-o’qituvchi ni jonlantirishi va ularning
o‘qitish usullarini yangi va qiziqarli saglashi mumkin.
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