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Giriş
Hər bir təşkilatın rəhbərliyi mükəmməl planlar və strategiyalar hazırlaya, optimal strukturlar yarada, informasiyanın ötürülməsi və işlənməsi üçün effektiv system qura, təşkilatda ən müasir avadanlıq və texnologiyalardan istifadə edə bilər. Lakin təşkilatın üzvləri lazımi səviyyədə işləməsə, öz öhdəliklərini yerinə yetirməsə kollektivdə özünü lazımi qaydada aparmasa və nəhayət öz işi ilə təşkilatın məqsəd və missiyasını uzlaşdıra bilməsə bütün qeyd edilənlərin heç bir səmərəsi olmayacaqdır. 
İşçinin öz işini icra etmək istəyi və hazırlığı təşkilatın fəaliyyətinin əsas uğur amillərindəndir. İnsan maşın deyil ki, onu tələb olunanda “işlədəsən” və ya iş qurtardıqdan sonra “dayandırasan”. Hətta əgər insan təkrarlanan, öz məzmunu üzrə sadə və asan nəzarət olunan, yaradıcı yanaşmanı tələb etməyən, ixtisas səviyyəsinə ehtiyac olamayan işi icra etsə belə,onun işə mexaniki həvəsləndirilməsi yüksək nəticə verə bilməz. 
Təsərrüfatın idarə edilməsinin quldarlıq sistemindən başlamış kommunist düşərgə sisteminə qədər olan idarəçilik üsulları təsdiq etmişdir ki, insanların iradə və arzularına zidd üsullarla çox şeyi əldə etmək olmaz. Müəyyən mövqeyə, arzu və həvəsə malik olaraq müəyyən dəyərlər sistemindən çıxış edərək, müəyyən davranış qaydaları və normalarına əsaslanaraq insan hər hansı konkret işi mənimsəyir və ona unikal xarakter verir. Lakin, bu o demək deyil ki, onu effiktiv idarə etmək mümkündürsə, onun davranışını yaradan səbəblər tapılarsa, onun nəyə can atdığını müəyyən etmək məcburiyyətdən fərqli olaraq idarəetməni elə təşkil etmək olar ki, insan özü işi ən yaxşı üsulla görməyə çalışacaq və təşkilatın məqsədlərini planlaşdırmağa kömək edəcək.
İnsanın effektiv idarə edilməsi onun motivasiyanın başa düşülməsi üzərində qurulur. İnsani hərəkətə gətirən, onu fəaliyyətə sövq edən motivləri başa düşərək insan və insanlar qrupunun idarə edilməsinin effektiv forma və metodlar sistemini hazırlamaq olar. Buna nail olmaq üçün bu və ya digər motivlərin necə yaranmasını, hansı üsullarla motivlərdən istifadə olunmasını və insanların motivləşdirilməsi strategiyalarının necə həyata keçirildiyini bilmək vacibdir.
Ümumilikdə motivasiya insani müəyyən fəaliyyəti icra etməyə sövq edən hərəkətverici qüvvələrin məcmusu kimi başa düşülür. Bu qüvvələr insanın daxilində və ondan kənarda olur, onu hər hansı davranışı şüurlu və şüursuz olaraq icra etməyə məcbur edir.Bu zaman ayrı-ayrı qüvvələr və insanın davranışı arasındakı əlaqə system vasitəsilə təmin edilir, nəticədə isə müxtəlif işçiləri eyni təsir edici qüvvənin dəyişməsinə müxtəlif cür reaksiya verə bilərlər. Bundan başqa insan davranışı, onun həyata keçirdiyi fəaliyyət ona olan təsirə də reaksiya verə bilər. Bunun nəticəsində təsirin dərəcəsi və bu təsir nəticəsində yaranan davranışın istiqaməti də dəyişə bilər.



























	













1.Motivləşdirmə haqqında ümumi konsepsiyalar
  Motivləşdirmə anlayışı çox aspektli və çox istiqamətlidir. Ayrı-ayrı müəlliflər bu anlayışı aşağıdakı kimi ifadə edirlər: ehtiyac, məqsəd, arzu, istək, ehtiras, tələbat, sövqetmə, zərurət, mükafatlandırma və s. Lakin «motivasiya» sözü latınca olub «sövqetmə», «maraq oyatma» mənası daşıyır. Motivləşdirmə, birinci növbədə fizioloji tələbatdan irəli gəlir. Hər bir ehtiyac (psixoloji, mənəvi və fizioloji) insanda müvafiq davranış əmələ gətirir və onu fəallaşdırır.  Əslində fizioloji və mənəvi tələbatlar ehtiyacın hiss edilməsidir.Menecmentin digər funksiyaları barədə izahat vermədən, mövzu ilə bağlı olan motivləşdirmə funksiyasını qısaca nəzər salaq.
       Motivləşdirmə. Rəhbər başa düşməlidir ki, hətta çox gözəl hazırlanmış planlar və ən kamil struktur belə, icraçı olmadan təşkilatın faktiki işinin yerinə yetirilməsində heç bir əhəmiyyət kəsb etmir. Motivləşdirmə funksiyasının qarşısında duran əsas vəzifə odur ki, təşkilatın üzvləri-icraçılar tapşırılmış vəzifələrə uyğun və planları anlayaraq qarşıda duran işləri yerinə yetirsinlər.
Rəhbərlər, həmişə öz işçilərinə qarşı müxtəlif motivləşdirmə tədbirlərini həyata keçirmişlər. Qədim dövrlərdə «qamçı və qoğal» prinsipi daha çox tətbiq edilirdi. XVIII əsrin sonları və XIX əsrin əvvəllərində belə bir fikir geniş yayılmışdı ki, adamların çox qazanması üçün imkan varsa, onlar həmişə çox işləyəcəklər. Hesab edilirdi ki, motivləşdirmə - yaxşı səy göstərməyin əvəzində verilən uyğun pul mükafatıdır. Elmi idarəetmə məktəbinin nümayəndələri motivləşdirməyə bu əsasdan yanaşırdılar. Davranış üzrə aparılan tədqiqatlar, sırf iqtisadi yanaşmanın əsassız olduğunu nümayiş etdirdi. Rəhbərlər bildilər ki, motivləşdirmə, başqa sözlə fəaliyyət göstərməyə həvəs oyatma, daim dəyişən mürəkkəb tələbatlar sisteminin təzahür formasıdır.Menecment fəaliyyətində ən başlıca amil, işçiləri qarşıya qoyulmuş məqsədin icrasına yönəltmək və icranı təmin etməkdir. Bu məqsədlə müxtəlif motivləşdirmə nəzəriyyələri yaradılmışdır.  
Devid Boddi, Robert Peytona görə bunlar aşağıdakılardır: 
1) məzmun nəzəriyyəsi - adamların tələbatı və məqsədlərinin müəyyən edilməsi baxımından; 
2) proseslər nəzəriyyəsi - fəaliyyət obrazı baxımından; 
3) sosial təsir nəzəriyyəsi - başqalarının davranışına təsir etmək üçün istifadə edilməsi baxımından. 
Menecerlər bütün bunları iş yerində adamların davranışını öyrənməklə motivləşdirmə sistemi yaratmaq və fəaliyyətini stimullaşdırmaq üçün geniş miqyasda istifadə edir, motivasiyalı təsiri səmərəli fəaliyyətin mühüm şərti və tərkib hissəsi kimi qiymətləndirirlər. 
Motivləşdirmə insanla bağlı olduğuna görə, onun daxili və xarici hərəkətverici qüvvələrinin məcmusunu təşkil edir. Motivləşdirmə prosesi tələbatı ödəmək üçün müəyyən məqsədləri icra etməklə bağlıdır. Bu prosesin aşağıdakı mərhələləri vardır:
· tələbatın meydana çıxması;
· tələbatı ödəmə yollarının axtarılması;
· fəaliyyət istiqamətinin seçilməsi;
· fəaliyyətin həyata keçirilməsi;
· yaxşı fəaliyyətə görə mükafat;
· tələbatı ödəmə, hansı motivin daha çox təsiredici olmasının araşdırılması.
Bildiyimiz kimi, əmək davranışı sosial davranışın mühüm variantlarından biridir. Əmək davranışının həm sosial, həm də funksional məzmun təbiəti vardır. Buna həm sosial gərginlik səviyyəsi, həm də işçinin peşəkarlıq keyfiyyətləri, əmək fəaliyyəti mühiti təsir göstərir. Ona görə də, əmək davranışı bir tərəfdən əmək prosesinin funksional alqoritmini və mənafeləri, digər tərəfdən isə sosial standartları, davranış tərzlərini əks etdirir.  
Hər bir işçinin öyrənilməsi, onun peşə fəaliyyətinin optimallaşdırılması müasir dövrdə ən vacib problemdir. Bunun sosial-mədəni aspektdə təhlili daha vacibdir. Son vaxtlar insanın sahələrarası elmlər tərəfindən öyrənilməsi ilə bağlı inteqrativ-kompleks elm olan akmeologiya elmi meydana çıxmışdır. Akmeologiya - psixologiya, fəlsəfə, sosiologiya, fiziologiya, genetika və pedaqogika elmlərinin bir növ sintezidir. 
Motivləşdirmə nəzəriyyələrinin idarəetmə prosesində mühüm rol oynadığını nəzərə alaraq, aşağıda, yaradılmış və hal-hazırda mövcud olan motivləşdirmə nəzəriyyələrinin qısa məzmununa nəzər salaq. 
a). A. Maslounun tələbatın iyerarxiyası nəzəriyyəsi. Abraham Maslou tələbatın iyerarxiya prinsipi üzrə əlaqəli olan aşağıdakı beş növünü müəyyən etmişdir
1) fizioloji tələbat - qidaya, havaya, suya, paltara və s. olan tələbatlar; 
2) təhlükəsizliyə tələbat:  
a) fiziki təhlükəsizlik – sağlamlıq, yaşayış və iş yerində təhlükəsizlik; 
b) iqtisadi təhlükəsizlik – pul gəlirlərinin və dolanışığın olması, sosial sığorta, təminatlı iş yeri və s.;  
3) sosial tələbat - ünsiyyət və emosional əlaqələr (dostluq, məhəbbət, partnyorluq, əməkdaşlıq), yüksək rifahın əldə olunması və s.;
4) şöhrətə tələbat - nüfuz, hakimiyyət, şöhrət, xidməti irəliləyiş, məsul vəzifə, yüksək mövqe və s. 
5) özünüifadəyə tələbat -  fərdiyaradıcılıq, şəxsiyyətin hərtərəfli inkişafı, ali özünüdərketmə, yüksək estetik zövq və s.
Bu nəzəriyyəyə görə, tələbatların səviyyələrə görə və mərhələlərlə ödənilməsi zəruridir və idarəetmə prosesində bu amillər mütləq nəzərə alınmalıdır.
b)K. Alderferin tələbat nəzəriyyəsi. Abraham Masloudan fərqli olaraq K.
Alderfer, üç qrup tələbat növünü əsas götürmüşdür: 
1). Yaşama (mövcud olma) tələbatı; 
2). Sosial tələbat; 
3). Şəxsi inkişaf tələbatı. 
Göründüyü kimi, K.Alderferinin tələbat nəzəriyyəsi sadəcə olaraq əvvəlkindən tələbatın sayına görə fərqlənir. Lakin onun xidməti, tələbatlar arasında asılılığın prinsiplərini müəyyən etməsidir. Məsələn, onun birinci prinsipi belədir: mövcud olma tələbatı nə qədər az ödənilirsə, bir o qədər də güclü təzahür edir.
c)D.Mak-Klellandın motivasiyalı tələbat nəzəriyyəsi. Devid Mak - Klelland ilkin hesab edilən fizioloji tələbatın rolunu inkar etməmək şərtilə qeyri-maddi, «ikinci» tələbata üstünlük vermiş, üç yüksək səviyyəli tələbatın daha önəmli olmasını irəli sürmüşdür: 
1. Uğurlara olan tələbat: məqsədə çatma, özünü reallaşdırma, fərdi inkişafa nail olma, əsassız risklərdən uzaq olma və s.; 
2. Hakimiyyətə tələbat: rəhbər vəzifəyə cəhd etmə, başqasının davranışına nəzarət etmə; 
3. Mənsubiyyət tələbatı: müxtəlif səviyyəli pillələrdə olan menecerlərin tələbatlarındakı fərqlər.
ç)F. Hersberqin iki amilli tələbat nəzəriyyəsi. Frederik Hersberq, iki əsas amilin əməyin motivləşdirilməsinə müxtəlif səviyyədə təsir etməsini tədqiq etmişdir: 
1.Gigiyenik amillər və2.Motivləşdiriji amillər. 
O, adını mexaniki olaraq tibb elmindən götürdüyü gigiyenik amillərə
aşağıdakıları aid etmişdir: 
- təşkilatda mənəvi iqlim; 
- mükafatlandırma, əməkdaşlarala və müdiriyyətlə münasibət;
- əmək şəraiti, iş yerlərinin rahatlığı və stabilliyi. 
Motivləşdirici amillərə isə aşağıdakılar aid edilmişdir: 
- maraqlı əmək;
- məqsədə çatma;
- müstəqillik; 
- məsuliyyət;
- peşə yüksəlişi–vəzifə artımı; 
- şəxsi özünü reallaşdırma imkanı.
F.Hersberqin əsas məqsədi, hər iki qrup amillərin təsiri ilə işçilərin əməyə münasibətlərini öyrənməkdən ibarət olmuşdur.
d)D.Atkinsonun əməyin motivləşdirilməsi nəzəriyyəsi.  O, əməyin motivləşdirilməsi məsələlərini təhlil edərkən səmərəli əmək amillərini əsas götürmüş və onu konkret proseslərlə, situasiyalarla əlaqələndirmişdir. O da, digərləri kimi burada uğurlara nail olma motivlərinə, uğur qazanmaq variantlarına, risklərə diqqət yetirmişdir.
e)S. Adamsın ədalətlilik nəzəriyyəsi. Ədalətlilik nəzəriyyəsi muzdlu işçilərlə iş verən arasındakı iqtisadi mübadiləyə əsaslanır. O, burada «giriş» (işçinin əmək töhfələri, təhsili, bacarığı və s. mənasında) və «çıxış» (iş verənin əməyin ödənilməsi, sosial xidmət, əməyin təhlükəsizliyi və s. üzrə fəaliyyəti ) ifadələrini işlətməklə, əməyin nəticələri ilə qazanc arasındakı əlaqənin, «giriş»lə «çıxış»ın tarazlıqda olmasının zəruriliyini irəli sürür. Burada həmçinin əməyin nəticələrinin düzgün və obyektiv qiymətləndirilməsi əsas götürülür.
ə)B. Skinnerin motivləşdirmənin gücləndirilməsi nəzəriyyəsi. B. Skinnerin nəzəriyyəsi, işçinin keçmiş iş təcrübəsinin cari fəaliyyət dövrü üçün stimul yarada bilməsi imkanını aşkara çıxarmaqla bağlıdır. O, belə hesab edir ki, hər hansı bir işçi əvvəllər icra etdiyi tapşırığa nəzərən hansı işin səmərə verə biləcəyi, hansının uğursuz olacağını müəyyən edə bilir. B. Skinnerin motivləşdirmənin gücləndirilməsi mexanizmi sxem halında belədir: 
Stimullar davranış nəticə gələcək davranış. 
f) V. Vrumun motivləşdirmə nəzəriyyəsi. V.Vrum digərlərindən fərqli olaraq, motivləşdirməni seçimin (davranışın alternativ formalarının seçimi) idarə edilməsi prosesi kimi qiymətləndirmişdir. O göstərmişdir ki, bu seçim üç dəyişən kəmiyyətdən asılıdır. 


2.Tələbatlar vasitəsilə motivləşdirmə modeli və motivləşdirmənin məzmunu
Motivasiya - insanı fəaliyyətə həvəsləndirən, onun fəaliyyətinin sərhəd və formalarını müəyyən edən, fəaliyyətinə istiqamət verən, məqsədlərinin reallaşdırılmasını istiqamətləndirən daxili və xarici stimullaşdırıcı qüvvələrin məcmusudur. Motivasiyanın insanın davranışına təsiri çoxlu sayda amillərdən asılıdır. Onlar çox hallarda fərdidir və insan fəaliyyəyindən əldə edilən əks əlaqə nəticəsində dəyişilə bilər. Motivasiya anlayışını hər tərəfli açmaq üçün onun üç əsas aspektinə baxmaq lazımdır:
1) insanın fəaliyyətində nələrin motivasiyanın təsirindən asılı olduğuna,
2) daxili və xarici qüvvələrin nisbətinin necə olduğuna,
3) motivasiyanın insanların fəaliyyətinin nəticələri ilə necə əlaqıdar olduğuna.
Bu aspektlərin aydınlaşdırılmasından qabaq istifadə ediləcək əsas anlayışların mahiyyətini müəyyən etmək lazımdır.
Tələbatlar - bu insanların daxilində olur və yaranır, müxtəlif insanlar üçün ümumi olur, lakin eyni zamanda hər bir insanda fərdi ifadə tapır. Həmçinin bu insanın azad olmaq istədiyi bir şeydir, çünki tələbat mövcud olduğu zaman, o özünün ödənilməsini tələb edir. İnsanlar tələbatların mövcudluğuna, onların ödənilməsinə müxtəlif cür reaksiya verə bilərlər və hətta reaksiya verməyə də bilərlər. Tələbatlar süurlu və süursuz olaraq yarana bilər. Bu zaman heç də tələbatların hamısı başa düşülmür və ödənilmir. Əgər tələbat ödənilmişdirsə, bu o demək deyildir ki, o daimi olaraq ödənilmişdir. Bir çox tələbatlar,mütəmadi olaraq bərpa olunub aktivləşirlər. Bu zaman onlar öz ifadə formasını və insana təsir dərəcəsini dəyişə bilərlər. Motiv - insanda müəyyən fəaliyyəti yaradan şeylərdir. Motiv insanın daxilində olur, “şəxsi” xarakter daşıyır. İnsana aid olan çoxlu sayda xarici və daxili amillərdən asılıdır və onunla paralel yaranan motivlərin təsirinə məruz qalır. 
Motiv təkcə insanı müəyyən fəaliyyətə sövq etmir, eyni zamanda nə etmək və necə etmək kimi prosesləri təyin edir. Xüsusi olaraq əgər motiv tələbatın ödənilməsi üçün fəaliyyət yaradırsa, hətta insanlar eyni tələbatlara malik olsalar da onda müxtəlif insanlarda bu fəaliyyət növləri müxtəlif olacaqdır. Motivləri müəyyən etmək olar. İnsan öz motivlərinə təsir edə bilər, bu motivlərin ödənilməsi və ya onların motivasiya məcmusundan çıxarılamsı ilə ona reaksiya verə bilər. İnsan davranışı bir motivlə müəyyən edilə bilməz. O, insan davranışına təsir dərəcəsinə görə bir-biri ilə müəyyən münasibətdə olan motivlərin məcmusu ilə müəyyən edilir. Bu səbəbdən insanın motivasiya strukturu onun müəyyən fəaliyyətinin reallaşdırılmasının əsasi kimi qəbul edilə bilər. Motivasiya strukturu sabitliyə malik olur.lakin o dəyişə bilər, xüsusi halda insanın təhsili və tərbiyəsi prosesində şüurlu olaraq transformasiya olunur. 
Motivləşdirmə - müəyyən motivləri oyatmaq (aktivləşdirmək) yolu ilə insanı hər hansı fəaliyyətə sövq etmək üçün insana təsir prosesidir. Motivləşdirmə insanın idarə edilməsinin əsası və fundamentidir. İdarəetmənin effektivliyi motivləşdirmə prosesinin uğurlu həyata keçirilməsindən asılıdır.
 Motivasiyanın qarşısında duran vəzifələrdən asılı olaraq iki əsas motivasiya tipini fərqləndirmək olar. Birinci tip xarici təsir vasitəsilə insan fəaliyyətinə lazım olan motivlər aktivləşdirilir, onlar isə öz növbəsində insanı müəyyən addım atmağa və davranışı həyata keçirməyə sövq edir, sonda isə motivləşdirici subyekt üçün müəyyən çətinliklər yarada bilir. Bu tip motivləşdirmə zamanı həm insanı arzu edilən fəaliyyətə stimullaşdıracaq motivləri və həm də bu motivləri necə fəallaşdırmağı vacibdir. Bu tip motivləşdirmə ticarət sövdələşməsi variantını xatırladır: “Mən sənə istədiyin şeyi verərəm, sən də mənə istədiyim şeyi ver”. Əgər iki tərəfdə qarşılıqlı təsir nöqtələri yoxdursa, onda motivasiya prisesi baş verməyəcəkdir. İkinci tip motivləşdirmənin əsas vəzifəsi - insanda müəyyən strukturun formalaşdırılmasıdır. Bu halda əsas diqqət motivləşdirmə subyekti üçün arzu edilən fəaliyyət motivlərinin inkişaf etdirilməsi və gücləndirilməsinə verilir. Əks halda isə insanı effektiv idarə etməyə mane olan motivlərin zəifləşdirilməsinə verilir. Bu tip motivləşdirmə tərbiyə və təhsil, iş xarakteri daşıyır və çox hallarda konkret insanın fəaliyyətindən gözlənilən davranış və nəticələrdən asılı olmur. İkinci motivləşdirmə tipi özünün icrası üçün insanlardan daha çox səy, biliklər və qabiliyyət tələb edir. Onu öyrənən və tətbiq edən təşkilatlar öz insan resurslarını daha uğurlu və effektiv idarə edə bilirlər. Birinci və ikinci motivləşdirmə tipləri bir-birinə zidd deyil,çünki müasir idarəetmə təcrübəsində proqressiv idarə edilən təşkilatlar hər iki tip motivasiyadan istifadə etməyə çalışırlar. 
Psixoloqlar göstərirlər ki, insanlar nəyinsə fizioloji yaxud psixoloji çatışmadığını hiss etdikdə onlarda tələbat yaranır. Konkret şəxs hər hansı bir vaxtda tələbatları şüurlu dərk etmək mənasında tələbatlara malik olmaya bilər. Müəyyən tələbatlar mövcuddur ki, hər bir insan onu hiss edə bilər. Menecmentdə məzmunlu motivləşdirmə nəzəriyyələri bu ümuminsani tələbatları müəyyən kateqoriyalara təsnif etməyə çalışmışdır. İndiyə qədər hamı tərəfindən qəbul olunun müəyyən tələbatların eyniləşdirilməsi mövcud deyildir. Lakin əksər psixoloqlar razılaşırlar ki, prinsipcə tələbatları belə təsnif etmək olar:
1. İlkin.
2. Təkrar tələbatlar.
İlkin tələbatlar öz təbiətinə görə fiziolojidir və bir qayda olaraq anadangəlmə yaranır. Məs: qidaya, suya, nəfəs almağa, yuxuya və s. olan tələbatlar. Təkrar tələbatlar öz təbiətinə görə psixolojidir. Məs: uğura, hörmətə, bağlılığa, hakimiyyətə olan tələbatlar genetik qoyulur, təkrar tələbatlar isə təcrübə ilə dərk olunur. Hərçənd ki, insanların qazandıqları təcrübə müxtəlif olduğundan insanları təkrar tələbatlarda daha çox fərqləndirirlər. Tələbatı bilavasitə müşahidə etmək yaxud ölçmək mümkün deyildir. Onların mövcud olduöunu ancaq insanların davranışı ilə söyləmək olar. İnsanları müşahidə etməklə psixoloqlar müəyyən etdilər ki, tələbatlar fəaliyyətə motiv kimi xidmət və kimə yaxud nəyəsə mənsub olmaq tələbatı. İlkin tələbatlar İnsan tələbatı hiss etdikdə,bu onda səy göstərmək vəziyyəti yaradır. Niyyət, meyl-müəyyən istiqamətə malik olan nəyinsə çatışmadığının duyulmasıdır. Bu, tələbatın davranışla biruzə verilməsidir və məqsədlərin nail olunmasına yönəldilir. İnsan bu məqsədlərə çatdıqda, onun tələbatı qane edilir, hissə - hissə qane olunur yaxud qane edilmir. 
Tələbatların qane edilməsinin nəticələri:
1.Qane olma;
2.Qismən qane edilmə;
3.Qənaətin olmaması.
Ümumuyyətlə insanlar qane edilən davranışları təkrar eməyə çalışır. Tələbatların qane edilməsinin təkrar olunmasına və onların yetərincə qane olunmasından yan keçilməsi menecmentdə nəticənin qanunu kimi tanınmışdır. İşçilər tələbatların ödənilməsinə səy göstərdikləri üçün, menecerlər elə situasiyalar yaratmalıdırlar ki, bu tələbatların ödənilməsi təşkilatın məqsədlərinə çatmasına gətirib çıxartsın. Qeyd etmək lazımdır ki, aşağıdakılar menecmentdə motivləşdirmənin mürəkkəbliyini ağırlaşdırır:
1. İşçilərin qarşılıqlı asılılığı.
2. Ayrı-ayrı insanların işlərinin nəticələri haqqında informasiyanın çatışmazlığı.
3. Texnologiya təkmilləşdirildiyinə görə vidməti vəzifələrin tez-tez dəyişdirilməsi.
Rəhbərlər həmişə bilməlidir ki, hətta ən yaxşı tərtib olunan planlar və ən təkmil təşkilati strukturlar təşkilatda faktiki işləri yerinə yetirən olmadıqda mənasız olur. Motivləşdirmə funksiyasının onların vəzifələrinə uyğun icra etsinlər. Rəhbərlər etməmələrindən asılı olmayaraq həmişə həyata keçirmişlər. Qədim dövrlərdə bunun üçün qorxu, bəzi seçilənlər üçün - mükafatlar xidmət göstərmişdir. XVIII əsrin sonundan və XX əsrdə insanlara yüksək qazanmaq imkanı verilərsə, onların çox işləyəcəklərinə inamın olması geniş yayılmışdır. Beləliklə, hesab edilir ki, motivləşdirmə - sadə bir məsələdir. Bu, edilmiş səylərin əvəzində müvafiq pul mükafatlandırmalarının verilməsinə gətirib çıxarır. Elmi idarə etmə məktəblərinin motivləşdirməyə yanaşması buna əsaslanır. Davranış elmi sahəsindəki tədqiqatlar onu göstərdi ki, xalis iqtisadi yanaşma dayanıqlı deyildir. Rəhbərlər öyrəndilər ki, motivləşdirmə, bazar şəraitində fəaliyyətə daxili vadaretmələrin yaradılması mürəkkəb tələbatların məcmusunun nəticəsidir. Onlar daima dəyişilirlər. İndiki vaxtda dərk edilməlidir ki, öz işçilərini səmərəli motivləşdirmək üçün rəhbərlər həmin tələbatların nədən ibarət olmalı olduğunu müəyyən etməlidirlər. Rəhbərlər bu tələbatların yaxçı işləmək vasitəsilə qane edilməsi üsullarını təmin etməlidir.
Tərif 1. İşçilərdə əməyə maraq oyatması və onları fəaliyyətə sövq edilməsi prosesinə motivləşdirmə deyilir. İnsan davranışı bir sıra motivlərə əsaslanır. vəzifəsi ondan ibarətdir ki, təşkilatın üzvləri işləri öz işçilərinə motivləşdirmə funksiyasını dərk edib yaxud
Tərif 2. İnsanı müəyyən fəaliyyətə vadar edən amillərə motiv deyilir. Motiv insanın daxilindədir, fərdi xüsusiyyətə malikdir. Bu insani münasibətlər də bir sıra daxili və xarici amillərdən asılıdır.
Tərif 3. İnsanı məlum fəaliyyətə sövq etdirən təsiretmə prosesi motivləşdirmə İnsanların motivləşdirilməsi müxtəlif üsulların və fəndlərin insanlara təsiri vasitəsilə həyata keçirilir. Motivləşdirmə amilləri insanlara müxtəlif formada təsir edir. Bazar şəraitində insanlar motivləşdirmə amillərinə fərqli reaksiya verirlər. Motivləşdirmə ilə mənəvi “ruh” anlayışı sıx sürətdə bir - birilə bağlıdır. Bu, təşkilatda insanın işə münasibətinin göstəricisidir. Əməyin qiymətləndirilməsi, əks əlaqə, kollektivin birgə fəaliyyəti kimi subyektiv amillər kollektivin mənəvi mühitinə kifayət qədər təsir göstərə bilir. Ona görə menecer kollektivdə mənəvi mühitin yaxşılşdırılmasına çalışmalıdır. Menecerlər elə üsullar və vasitələr axtarmalıdırlar ki, onların təsirilə işçilər ruh yüksəkliyi ilə işləsinlər və öz potensial güclərini tam işə yönəltsinlər.



3. Müasir motivləşdirmə nəzəriyyləri
Motivləşdirmənin psixaloji nöqteyi - nəzərdən sistemli öyrənilməsi insanın əməyəniyyətinin nədən yaranmasını dəqiq müəyyən ütməyə imkan vermir. Belə ki, insanın əməkdə davranışının tədqiqat edilməsi motivləşdirmənin bəzi ümumi izahlarını verə bilir. Həmin tədqiqatlar iş yerində əməkdaşın motivləşdirilməsinin praqmativ modelini yaratmağa imkan verir.
 Menecmentdə müxtəlif motivləşdirmə nəzəriyyələri 2 kateqoriyaya ayrılır:
1. Məzmunlu motivləşdirmə nəzəriyyələri.
2. Prosesual motivləşdirmə nəzəriyyələri.
Məzmunlu motivləşdirmə nəzəriyyələri tələbatlar adlanan elə daxili niyyətlərin, meyllərin eyniləşdirilməsinə əsaslanır. Məhz onlar insanları müvafiq fəaliyyətə məcbur edir. Abraxam Maslounun, Devid MakKlellandın tədqiqatlarını menecmentdə 1-ci kateqoriyaya aid edirlər. 2-ci kateqoriyadan olan nəzəriyyələr ilk növbədə insanların motivləşdirməni necə qəbul və ədrk etmələrini nəzərə almaqla özlərini necə aparmaqlarına əsaslanır. Əsas prosesual nəzəriyyələrdən aşağıdakıları göstərmək olar:
1) Gözləmə nəzəriyyəsi.
2) Ədalətlilik nəzəriyyəsi.
3) Porter-Louler motivləşdirmə nəzəriyyəsi.
Bu nəzəriyyələr bir sıra məsələlərdə ayrılsalar da, onlar bir-birini inkar etmirlər. Motivləşdirmə nəzəriyyələrindən gündəlik yaranan məsələlərdə insanların səmərəli əməyə meyl etmələrində səmərəli istifadə olunur.
 	Maslouya görə tələbatlar ierarxiyası 40-cı illərdə Abraxam Maslou özünün məzmunlu motivləşdirmə nəzəriyyəsini yaratmaqla göstətdi ki, insanlar çoxsaylı müxtəlif tələbatlara malikdir. O, nəzərdə tuturdu ki, bu tələbatları 5 əsas kateqoriyaya bölmək olar:
1. Fizioloji tələbatlar yaşayış üçün zəruri olan tələbatlardır. Bunlara qidaya, suya, mənzilə, istirahətə və s. tələbatlar daxildir.
2. Təhlükəsizlik və gələcəyəinam tələbatlarına ətraf dünya tərəfindən fiziki və psixoloji təhlükələrdən müdafiə olunma tələbatlar aiddir. Bu kateqoriyaya həmçinin gələcəkdə fizioloji tələbatların qane olunmasına inam da daxil edilir.
3. Sosial tələbatları bəzən aid olunma tələbatı da adlandırırlar. Bu nəyə yaxud
kiməsə mənsub oluma hissini özündə cəmləşdirir. Həmin hisslərə işçinin başqaları tərəfində qəbul edilməsi, sosial qarşılıqlı fəaliyyət, bağlılıq və müdafiə olunma hisslərini aid etmək olar.
4. Hörmətə olan tələbatlar özünə hörmət, şəxsi nailiyyətlər, kompetentlik, ətrafdakılar tərəfindən hörmət qəbul edilmə tələbatları aiddir.
5. Özünü ifadə tələbatları dedikdə insanın potensial imkanlarının reallaşdırılmasını və şəxsiyyət kimi yüksəlməsi tələbatları dərk edilir.  
İnsan şəxsiyyət kimi inkişaf etdikcə onun potensial imkanları genişlənir. Özünü ifadə tələbatları heç vaxt tam qane edilə bilməz. Ona görə tələbatlar vasitəsi ilə davranışın motivləşdirilməsi prosesi sonsuzdur. Rəhbərlər həmişə öz tabeçilərinə diqqət verməlidirlər ki, onları hansı aktiv tələbatların hərəkətə gətirməsini həll etsinlər. Belə ki,vaxt keçdikcə bu tələbatlardəyişir. Heç vaxt ümid etmək olmaz ki, bir dəfə işləyən motivləşdirmə həmişə işləyəcək. MakKlellandın tələbatlar nəzəriyyəsi Menecmentdə əsasən 2 tip mükafatlandırmanı fərqləndirirlər:
1.Daxili.
2. Xarici.
Daxili mükafatlandırma bilavasitə görülən işlə əlaqədardır. Bunlara misal olaraq aşğıdakıları göstərmək olar:
- nəticələrə nail olunma hissi;
- yerinə yetirilən işin məzmunlu və əhəmiyyətli olması;
- iş prosesində yaranan dostluq və ünsiyyət;
- müvafiq iş şəraitinin yaradılması və tapşırıqların dəqiq qoyuluşu.
Xarici mükafatlandırma işdən yaranmır,təşkilat tərəfindən verilir. Məs:
1. Əmək haqqı.
2. Xidməti irəliləmələr.
3. Şəxsi kobinetin verilməsi.
4.Tərifnamə və təltiflər.
5.Əlavə ödəmələr.
6.Əlavə məzuniyyət.
7.Xidməti avtomobil.
8.Müəyyən xərclərin və sığortaların ödənilməsi.
Daxili və xarici mükafatlandırmanın hansı nisbətdə tətbiq edilməsini müəyyən etmək üçün rəhbərlik öz işçilərinin tələbatlarını müəyyən etməlidir. Məzmunlu motivləşdirmə nəzəriyyələrinin əsas məqsədi bundan ibarətdir. 
D. MakKlellandın motivləşdirmə modeli əsasən ali səviyyəli tələbatlara arxalanır. O. hesab edirdi ki, insanın 3 əsas tələbata:
1. Hakimiyyət.
2. Uğur.
3. Aidiyyət,əlaqəyə malikdir.
Hakimiyyət tələbatı insanın başqa adamlara təsir göstərməsi arzusunda olmaqda özünü göstərir. Maslounun tələbatlar ierarxiyası çərçivəsində hakimiyyət tələbatı hörmət və özünü ifadə tələbatları arasına düşür. Hakimiyyət tələbatlı insanlar çox zaman özlərini açıq danışan və enerjili insanlar kimi biruzə verirlər. Belə insanlar ziddiyyətə getməkdən qorxmurlar və ilkin nöqtelərini müdafiı etməyə səy göstərirlər. Menecer fəaliyyətinin spesifikliyi tam ölçüdə imkan verir ki,hakimiyyət tələbatın menecerlər özlərinin üzərində olduğu kimi, həm də öz əməkdaşlarında da reallaşdıra bilsinlər.
Çox zaman belə insanlar yaxşı natiqdirlər və ətrafdakılardan özlərinə yüksək diqqət tələb edirlər. İdarə etmə çox vaxi hakimiyyət tələbatı olan insanları özünə cəlb edir. Belə ki, idarə etmə hakimiyyət tələbatının üzə çıxardılmasına və reallaşdırılmasına çox imkanlar yaradır
Uğura olan tələbat hardasa hörmət və pzünüifadə tələbatları arasında yerləşir. Bu tələbat işin yaxud onun ayrı - ayrı mərhələlərinin uğurla başa çatdırılması yolu ilə qane edilir. Burada menecerlərin böyük imkanları vardır. Həcminə yaxud müddətinə gürə işlərin sərhədlərinin dəqiq göstərilməsi və işçilərin lazımi motivləşdirmə vasitələri ilə təmin olunması zəruridir. Uğura yüksək tələbatı olan insanlar müəyyən ölçüdə risk edirlər. Onlar öz üzərilərinə problemin həllərinə görə məsuliyyəti götürə bilən situasiyaları xoşlayırlar. Aid olunma,əlaqə tələbatları - insanların sosial ünsiyyətə can atması, qarçılıqlı köməyin göstərilməsi, dəstcasına münasibətlərin qurulması deməkdir. Belə tələbatın ödənilməsi, məs: menecerin işgüzar müşavirələrin təşkil edilməsi yolu ilə hər bir əməkdaşın müəssisənin fəaliyyət məsələləri üzrə fikir söylənilməsidir. Qeysberqin 2 amilli nəzəriyyəsi 50-ci illərin 2-ci yarısında Frederik Qersberq öz əməkdaşları ilə tələbatlara əsaslanan motivləşdirmə modeli hazırladı. Tədqiqatçılar qrupu bir iri rəngləyici firmanın 200 mühəndis və qulluqçusu arasında sorğu keçirdi. Sorğu 2 suala cavab əsasında aparıldı:
1. İşçi özünü hansı xidməti vəzifələri yerinə yetirdikdən sonra xüsusilə yaxşı hiss
edir?
2. Hansı xidməti vəzifələr icra ediləndən sonra işçi özünü xüsusilə pis hiss edir?
F. Qersberq alınan cavabları 2 iri kateqoriyaya bölərək onların birini “qiqiyenik amillər” , digərini isə “motivləşdirmə” adlandırdı.
Qersberqə görə qiqiyenik amillərin olmaması yaxud kifayət dərəcədə iştirak etməməsi insanda işə qənaətbəxşsizlik yaradır. Belə ki, əgər onlar yetərli olarsa, bunlar öz-özünə işdən qənaətbəxşlilik yaratmır və insanı nəyəsə motivlədirə bilmir. Bundan fərqli olaraq motivasiyanın olmaması yaxud onun qeyri - adekvatlığı işdə qeyri - qənaətbəxşliliyə səbəb olmur. Lakin onların olması tam ölçüdə qane olunma yaradır və işçiləri fəaliyyətlərinin yüksəldilməsinə motivləşdirir. Məhz bu amillərə menecer heyətlə işləyərkən 1-ci növbədə diqqət verməlidir. F. Qersberq “əməyin zənginləşdirilməsi” metodunu təklif etdi. O, hesab edirdi ki, bu işçilərin əmək məhsuldarlığının və eyni zamanda öz əməklərindən qane olunma dərəcələrinin yaxşı üsuludur. “Əməyin zənginləşdirilməsi” işçilərin hər hansı bir ixtisasdan olan əməyin keyfiyyəli yerinə yetirilməsində mütləq maraqlı olmaları fərziyyələrinə əsasların. Bu məqsədə nail olmaq üçün icra edilən hər bir iş 3 fərqləndirici xüsusiyyətə malik olmalıdır. İlk növbədə bu rasional,lazımlı və əhəmiyyətli olmalıdır. İşçi öz şəxsi dəyərləndirmə sisteminə, şüuruna əsasən yerinə yetirilən işin vacibliyini və zəruriliyini başa düşməlidir. Bunu bütün icraçılara başa salmağı bacarmaq tələb olunur. Lazımsız işin yerinə yetirilməsi ən çox zərər gətirir. Qoyulan istənilən tapşırıq sərf edilən əməyin keyfiyyətinə, həm də nəticələrinə görə işçinin qarşısında müəyyən düşüncəli tələblər qoyur. İşin yerinə yetirilməsi icraçının müəyyən məsuliyyət payını nəzərdə tutur. Bu məsuliyyət bu və ya digər əməliyyatların icrasında fəaliyyət azadlığını cəmləşdirir. Bu nəzəriyyələrin çatışmayan cəhəti ondan ibarətdir ki, eyni bir amil bir işçidə qənaətbəxşlilik yarada və başqasında qeyri-qənaətbəxşlilik yadara bilər. Ona görə Qersberqin aldığı nəticələr son dərəcə qismən olmuşdur.








4.Motivləşdirmədə Gözləmə, Ədalətlilik nəzəriyyələri və 
Porter – Louler modeli
Posesual motivləşdirmə nəzəriyyəsində insanın müxtəlif məqsədlərə çatması üçün öz səylərini necə bölüşdürməsini və konkret davranış növünü neçə cür seçməsi təhlil edilir. Bu nəzəriyyələr tələbatların olmasını inkar etmirlər. Həmin nəzəriyyələrə uyğun olaraq şəxsiyyətin davranışı həmin situasiya ilə əlaqədar onun qəbul etməsi və gözləməsi funksiyası hesab edilir. Həmin davranış şəxsin seçdiyi davranma tipinin seşilməsinin mümkün nəticələridir. Gözləmə nəzəriyyəsi əsasən Victor Vrumun tədqiqatları ilə bağlıdır. Bu nəzəriyyəyə görə antik tələbatların mövcudluğu müəyyən məqsədə şatmaqda insanı motivləşdirən yeganə şərt deyildir. İnsan ümid etməlidir ki,onun seçdiyi davranış tipihəqiqətən qənaətbəxşliliyə gətirəcək.
Tərif qiymətləndirilməsi gözləmə adlanır. Bir çox insanlar gözləyir ki,onların kolleci bitirməsi yaxşı işdə işləməsinə imkan verəcəkdir. Əgər işçi tam gücü ilə işləyərsə o, xidməti üzrə irəliləyə bilər. Əməyə motivləşdirməni təhlil edərkən gözləmə nəzəriyyəsi 3 qarşılıqlı əlaqənin vacibliyini ön plana çəkir:
1. Əmək məsrəfləri-nəticələr.
2. Nəticələr-mükafatlandırma.
3.Valentlik (mükafatlandırmanın qənaətli olması).
I əlaqəyə sərf olunan səylər və alınan nəticələr arasındakı nisbətdir. Beləliklə
menecer gözləyə bilər ki, əgər o, əlavə səylər etsə və rəhbərliyin tələb etdiyi bütün
4. Müəyyən hadisənin ehtimalının hesabatları yazsa öz fəaliyyətinə yüksək qiymət ala bilər. Müəssisədə işçi az xammal tullantısı ilə yüksək keyfiyyətli məhsul istehsal edərsə öz dərəcəsinin yüksəldilməsini gözləyə bilər.
 Göstərilən misallarda heç də insanlar səylərin arzu olunan nəticələrinə gətirəcəyinə ümid etməyə də bilər. Əgər insanlar hiss etsələr ki, sərf edilən səylərlə əldə olunan nəticələr arasında birdəfəlik əlaqə yoxdur, onda gözləmə nəzəriyyəsinə görə gözləmə zəifləyəcəkdir. Qarşılıqlı əlaqənin olmaması aşağıdakı səbəblərdən yarana bilər:
1. İşçinin özünün düzgün olmayan qiymətləndirmə aparması.
2. İşçinin hazırlığının pis olması.
3. İşçinin düzgün öyrədilməməsi.
4. Qarşıya qoyulan tapşırıqların icrası üçün işçiyə kifayət qədər hüquqların verilməməsi.

Nəticəyə görə gözləmə-mükafatlandırma(N-M) dedikdə əldə olunan nəticələrin səviyyəsinə cavab olaraq müəyyən mükafat gözlənilməsi başa düşülür. Məs: menecer gözləyə bilər ki, onun etdiyi səylər nəticəsində rəhbərlik onu yüksək ixtisaslı mütəxəssis kimi qiymətləndirəcəkdir. Nəticədə xidməti irəliləmələr və bununla əlaqədər güzəştlər olacaqdır. Fəhlə öz dərəcəsini artırmaqla gözləyə bilər ki, o, daha yaxşı əmək haqqı ala bilər yaxud briqadir ola bilər. Əvvəlki mükafatlandırmalar arasındakı əlaqəni dəqiq hiss etməzsə əmək fəaliyyətinin motivləşdirilməsi zəifləyəcək. Gözləmə nəzəriyyəsinin 3-cü amili valentlik yaxud mükafatlandırmanın qiymətliliyidir.
Tərif 4.Məyyən mükafatın alınması nəticəsində yaranan qənaətbəxşlilik yaxud qeyri-qənaətbəxşliliyin nəzərdə tutulan dərəcəsinə valentlik deyilir. Belə ki,müxtəlif insanlarda tələbatlar və arzu olunan mükafatlar fərqlənirlər. Onda qazanılan nəticələrə cavab olaraq təklif edilən konkret mükafatlandırma həmin insanlar üçün heç də qiymətli olmaya bilər. Məs: menecer yerinə yetirilən işə görə xidməti irəliləmələr, daha çox hörmət dərəcəsi yaxud mürəkkəb iş gözlədiyi halda halda olduğu kimi əgər onun əmək haqqına əlavələr edilə bilər. Əgər valentlik aşağıdırsa, bazar şəraitində insanlar üçün alınan mükafatın qiymətliliyi o qədər də yüksək deyilsə, onda gözləmə nəzəriyyəsinə görə əmək fəaliyyətinin motivləşdirilməsi bu halda zəifləyəcəkdir.
Motivləşdirmə = (M-N) x (N-M) x valentlik Motivləşdirmədə ədalətlilik nəzəriyyəsi Ədalətlilik nəzəriyyəsinə görə insanlar edilən səylər alınan mükafatların nisbətini subyektiv müəyyən edirlər. Sonra anlar mükafatlarını analoji işi yerinə yetirən digər insanların mükafatlandırmaları ilə müqayisə edirlər. Əgər müqayisə disbalans və ədalətsizlik göstərərsə, bazar şəraitində işçilərin həmin işə görə onun kolleqası daha çox mükafatlandırma aldığını hesab etsə onda işçidə psixoloji gərginlik yaranacaqdır. Nəticədə disbalansı düzəltməklə ədaləti bərpa etmək və gərginliyi fötürmək üçün həmin əməkdaşı motivləşdirmək lazımdır. İnsanlar mükafatlandırmaların səviyyəsini dəyişməyə can atmaqla balansı və ya ədalətlilikhissini bərpa edə bilərlər. Beləliklə, o işçilər ki,hesab edirlər ki, o nlara başqaları ilə müqayisədə kifayət qədər əmək haqqı verilmir onlar az intensivlə işləyəcəklər yaxud mükafatlandırmanı yüksəltməyə can atacaqlar. O əməkdaşlar ki, hesab edirlər onlaraetdikləri səylərinsəviyyəsini artıq əmək haqqı verilir onlar əməyin intensivliyini əvvəlki səviyyədə saxlayacaqvə hətta intensivliyi gücləndirəcəklər. 
Tədqiqatlar göstərir ki, adətən insanlar hesab etsələr ki, onlara əmək haqqı az verilir, onlar az intensivliklə işləyəcəklər. Əgər onlar hesab etsələr ki, onlara əmək haqqından artıq ödəmələr verilir, onda işçilər öz fəaliyyətini dəyişməyə az meylli olacaqlar.
          Motivləşdirmədə Porter-Louler modeli Layman Porter və Edvard Louler gözləmə və ədalətlilik nəzəriyyələrinin elementlərini özündə birləşdirən kompleks prosesual motivləşdirmə nəzəriyyəsini hazırladılar (1960-cı illərdə). 
Porter-Louler modeli 5 dəyişən iştirak edir:
1. Edilən səylər.
2. Qəbul edilmə.
3. Alınan nəticələr.
4. Mükafatlandırma.
5.Qənaətbəxşlilik dərəcəsi.
Porter-Louler modelinə görə alınan nəticələr əməkdaşın etdiyi səylərdən, onun qabiliyyətindən və xarakterik cəhətlərindən, həmçinin onun öz rolunun dərk etməsindən asılıdır. Edilən səylərin səviyyəsi özündən sonra müəyyən mükafatlandırma qiymətliliyilə təyin ediləcəkdir. Porter-Louler nəzəriyyəsində mükafatlandırma və nəticələr arasında nisbət müəyyən olunur. Bazar şəraitində insan öz tələbatlarını alınan nəticələrə görə mükafatlandırma vasitəsilə ödəyir. Porter – Louler motivləşdirmə modelinin mexanizmini elementlərlə araşdıraq. Bu modelə görə əməkdaşın nail olduğu nəticələr 3 dəyişəndən asılıdır:
- edilən səylər;
- işçinin qabiliyyətləri və xarakterik xüsusiyyətləri;
- işçinin əmək prosesində öz rolunu dərk etməs.
Edilən səylərin səviyyəsi öz növbəsində mükafatlandırmanın qiyməyliliyindən və səylərlə mümkün mükafatlandırmalar arasındakı qırılmaz əlaqənin olmasına inamdan asılıdır. Tələb olunan nəticənin səviyyəsinə nail olunması daxili və xarici mükafatlandırmalara səbəb ola bilər. Daxili mükafatlandırmalara aşağıdakılar daxil edilə bilər:
1) işin icrasından qənaətbəxşlilik hissi.
2) Kompetentlik və özünümüdafiə hissi.
Xarici mükafatlandırmalar bunlardır:
1) Rəhbərin tərifnamələri.
2) Mükafatlandırmalar.
3) Xidmətinə görə irəliləmələr.
Nəticə və xarici mükafatlandırma arasındakı qırıq xətt onu göstərir ki, hər hansı bir əməkdaşın nəticələri və ona verilən mükafatlandırmalar arasında əlaqə ola bilər. Məsələ ondadır ki, belə mükafatlandırmalar rəhbərin həmin əməkdaş və bütövlükdə təşkilat üçün müəyyən etdiyi mükafatlandırmaları əks etdirir. Nəticələr dərəcəsinin gətirəcəyinə və ədalətli qəbul edilən mükafatlandırmalararasındakı qırıq xətlər onu göstərir ki, ədalətlilik nəzəriyyəsinə görə bu və ya digər nəticələrə görə insanlar şəxsi ədalətli mükafatlandırma dərəcələrinin qiymətləndirilməsinə malikdirlər.
Qənaətbəxşlilik isə ədalətlilik nəzərə alınmaqla daxili və xarici mükafatlandırmaların nəticəsidir. Qənaətbəxşlilik həqiqətən mükafatlandırmanın nə qədər dəyərli olmasının ölçüsüdür. Bu qiymət işçiyə gələcək situasiyalarda situasiyalarda qəbul etməli olduqlarına təsir göstərəcəkdir.
Porter - Louler modelinin əsas nəticəsi ondadır ki, nəticəli əmək qənaətbəxşliliyə
gətirir. Bu, bir çox menecerlərin düşündüklərinin tam əksidir. Bu modelə görə yüksək nəticənin qazanılması tam qənaətbəxşliliyin səbəbidir. Burada səy, qabiliyyət, nəticələ mükafatlandırmalar, qənaətbəxşlilik və qəbul edilmə bir qarşılıqlı əlaqədar sistem çərçivəsində birləşdirilməlidir.

















Nəticə
1. Motivasiya - insanı fəaliyyətə həvəsləndirən, onun fəaliyyətinin sərhəd və formalarını müəyyən edən, fəaliyyətinə istiqamət verən, məqsədlərinin reallaşdırılmasını istiqamətləndirən daxili və xarici stimullaşdırıcı qüvvələrin məcmusudur. İşçilərdə əməyə maraq oyatması və onları fəaliyyətə sövq edilməsi prosesinə motivləşdirmə deyilir. İnsanı məlum fəaliyyətə sövq etdirən təsiretmə prosesi motivləşdirmə adlanır.
2. Motivləşdirmə - müəyyən motivləri oyatmaq (aktivləşdirmək) yolu ilə insanı hər hansı fəaliyyətə sövq etmək üçün insana təsir prosesidir. Motivləşdirmə insanın idarə edilməsinin əsası və fundamentidir. Motivləşdirmə funksiyasının ondan ibarətdir ki, təşkilatın üzvləri işləri onların vəzifələrinə uyğun icra etsinlər. 
3. Motivasiya anlayışını hər tərəfli açmaq üçün onun üç əsas aspektinə baxmaq
lazımdır:
1) insanın fəaliyyətində nələrin motivasiyanın təsirindən asılı olduğuna,
2) daxili və xarici qüvvələrin nisbətinin necə olduğuna,
3) motivasiyanın insanların fəaliyyətinin nəticələri ilə necə əlaqıdar olduğuna.
4. Tələbatlar - bu insanların daxilində olur və yaranır, müxtəlif insanlar üçün ümumi olur, lakin eyni zamanda hər bir insanda fərdi ifadə tapır. Psixoloqlar göstərirlər ki, insanlar nəyinsə fizioloji yaxud psixoloji çatışmadığını hiss etdikdə onlarda tələbat yaranır. Prinsipcə tələbatları belə təsnif etmək olar:
· İlkin.
· Təkrar tələbatlar.
5. İnsanı müəyyən fəaliyyətə vadar edən amillərə motiv deyilir. Motiv insanın daxilindədir, fərdi xüsusiyyətə malikdir. Bu insani münasibətlər də bir sıra daxili və xarici amillərdən asılıdır.
6. Menecmentdə müxtəlif motivləşdirmə nəzəriyyələri 2 kateqoriyaya ayrılır:
· Məzmunlu motivləşdirmə nəzəriyyələri.
· Prosesual motivləşdirmə nəzəriyyələri.
7. Əsas prosesual nəzəriyyələrdən aşağıdakıları göstərmək olar:
· Gözləmə nəzəriyyəsi.
· Ədalətlilik nəzəriyyəsi.
·  Porter-Louler motivləşdirmə nəzəriyyəsi.
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