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Kirish 

 

Modernizatsion biznes va iqtisodiyotning rivojlanishi bilan birga, korporativ 

boshqaruvning ahamiyati yanada oshdi. Tashkilotlarni samarali boshqarish, ularning 

korporativ boshqaruv madan

-odatlar, 

amaliyotlar va odob-

ichki ish jarayonlari, rahbarlik uslu

ibor qaratishi zarur. Ayniqsa, globalizatsiya va 

nuqtayi nazardan, korporativ boshqaruv madaniyatini 

va kadrlar tayyorlash sohalarida ham amaliy ahamiyatga ega. 

Korporativ madaniyat pedagogikasi  bu tashkilotlar ichida samarali ishlash, 

rivojlantirish 

yaxshilash mumkin. Korporativ madaniyat pedagogikasining amaliy ahamiyati nafaqat 

kompaniyaning ichki ish muhitini, balki uning tashqi muhitdagi muvaffaqiyatini ham 

tashkilotlarning uzoq muddatli muvaffaqiyatin 1. 

Korporativ madaniyat  

qadriyatlar, urf-

                                                           
1 -2021. 14-b.  



ilgan holda samarali ishlashadi. Boshqacha qilib aytganda, 

yuragi dir, u kompaniya 

ichidagi ish muhitini va tashqi dunyo bilan aloqalarni belgilaydi. Shu nuqtayi nazardan, 

korporativ madaniyat fanining 

izohlanadi2. 

tashqi sharoitlarga moslashish zarurati bugungi kunda har bir kompaniya uchun nafaqat 

iqtisodiy, balki madaniy jihatdan ham katta ahamiyat kasb etadi. Korporativ madaniyat 

kompaniyaning tashqi muhitga 

tizimni qanday rivojlantirishni belgilab beradi. Xususan, iqtisodchi kadrlar uchun 

korporativ madaniyat fanining dolzarbligi kundan kunga oshib bormoqda. Chunki 

hozirgi kunda kompaniyalar faqat moliyaviy yoki texnologik resurslar bilan 

korporativ madaniyatga tayanadilar. Bunday madani

tlarni har tomonlama rivojlantirishga 

mamlakatida, balki global bozorga ham chiqishmoqda. Bunday holatda, turli 

n muvaffaqiyatli ishlash muhim 

ahamiyat kasb etadi. Kompaniya rahbarlari va iqtisodchi kadrlar, ayniqsa, xalqaro 

tushunishlari zarur. Madaniyatlararo farqlarni hisobga olgan holda, iqtisodchi kadrlar 

turli mamlakatlar va madaniyatlar bilan hamkorlik qilishda qanday yondashuvlarni 

                                                           
2 -2010. 23-b.  
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zarur. 

boshqarishda, balki yangi texnologiyalar, mahsulotlar va xizmatlarni ishlab chiqishda 

ham ishti

-quvvatlashga va innovatsiyalarni amalga oshirishga imkon beradi. Shu sababli, 

kompaniyaning innovatsion salohiyatini oshirishlari kerak. Korporativ madaniyatni 

 jamoaviy ish va xodimlarning motivatsiyasini 

madaniya

madaniyatning ahamiyati jamoaning umumiy maqsadlariga erishishda qanday hissa 

xodimlarning ishonchiga qanchalik erishishlari va tashkilot ichidagi ijtimoiy aloqalar 

qanday rivojlanishini aniqlashda yotadi. Korporativ madaniyatni o rganish nafaqat ish 

kadrlar uchun 

madaniyatga oid bilimlarni to g ri shakllantirish zarur. 

 

 

 

 

 

 



1-bob. Zamonaviy korporativ rifi 

 

1.1. Zomananiv dunyoda korporativ madan  

 

Zamonaviy biznes muhitida muvaffaqiyatga erishish faqat iqtisodiy resurslarga 

tayanish bilan cheklanmaydi. Kompaniyaning ichki madaniyati, boshqaruv tizimi, 

axloqiy qoidalari va 

 bu tashkilotning ichki 

-

munosabatlar tizimidir. U tashkilotning ruhini tashkil etadi va uning strategik 

 

shakllantiribgina qolmay, balki kompaniyaning bozordagi pozitsiyasini 

mustahkamlashga ham yordam beradi. U kompaniyaning ichki tizimini, xodimlar 

 

-quvvatlashini va  

Korporativ madaniyat tushunchasi asosan 1980-yillarda tashkilotshunoslik va 

an. Bu tushuncha, avvalo, tashkiliy jarayonlarning 

rahbarlik uslublarini va ijtimoiy strukturalarni. Korporativ madaniyat  bu tashkilotdagi 

qadriyatlar, tamoyillar, urf-oda

kompaniya ichidagi barcha faoliyat va qarorlarni belgilaydi. Bu madaniyat 

xodimlari

Korporativ madaniyatni tashkil etish va rivojlantirishda tashkilotning tashkiliy 
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asi va uning boshqaruv tizimi, 

Boshqaruvning markazlashgan yoki tarqatilgan shakli, xodimlar bilan muloqot 

qilishning ochiq yoki yopiq uslublari va boshqalar  bularning barchasi madaniyatni 

shakllantiruvchi omillardir. Korporativ madaniyat, bir tomondan, barqaror tizimdir. 

Tashkilotning qadriyatlari, urf-

q, ikkinchi tomondan, 

im tomonidan amalda 

, xodimlarning 

ida samarali 

etilgan madaniyat kompaniyaning tashqi muhitga moslashish imkoniyatlarini oshiradi va 

innovatsiyalarni ishlab chiqishga imkon beradi3. 

turadi. Rahbarlarning korporativ madaniyatni rivojlantirishdagi roli juda katta. Rahbarlar 

qanday qadriyatlarni ilgari surishni belgilaydilar. Ularning yondashuvi va boshqaruv 

oimo 

                                                           
3 -2017.  



iy 

 -quvvatlash korporativ madaniyatni doimiy ravishda yangilanishga 

madaniyat zamonaviy tashkilotlarda nafaqat ichki muhitni, balki tashqi 

miqyosda tanitish, yangi bozorlarni zabt etish va innovatsion mahsulotlarni ishlab 

chiqishda korporativ madaniyatga tayanadilar. Zamonaviy kompaniyalar yangi 

innovat

-quvvatlashga va 

innovat orporativ madaniyat 

kompaniyaning tashqi bozorlardagi pozisiyasini mustahkamlashga yordam beradi. 

Yaxshi ishlab chiqilgan madaniyat kompaniyaga jahon bozorida muvaffaqiyatli 

ishlashga imkon yaratadi. Korporativ madaniyat zamonaviy tashkilotlarning asosiy 

ustunlaridan biridir. U kompaniyaning ichki ish muhitini shakllantiradi, xodimlar 

 

  

1.2. ng tashkiliy 

madaniyatdan farqi 

 

 Mike Vrayt  

va tadqiq qilish muhimligi haqida bir qator asosli fikrlar mavjud. Mike Vraytning fikriga 
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qadriyatlarini shakllantiradi, bu esa tashkilotning tashqi va ichki muhitga qanday 

moslashishini belgilaydi. Boshqaruv va strategik qarorlar qabul qilishda korporativ 

madaniyatning ahamiyati kuchayganligi sababli, iqtisodchi kadrlar va menejerlar uchun 

 

Korporativ madaniyat tashkilotdagi xodimlarning motivatsiyasi va ishga 

hurmat va hamkorlikni rivojlantiradi deb hisoblaydi. Shu sababli, u korporativ 

ishning 

za

xalqaro bozorga muvaffaqiyatli kirishiga yordam beradi. Shu sababli, global miqyosdagi 

k

va ijodiy is

biridir. Korporativ madaniyat tashkilotning axloqiy qadriyatlarini shakllantiradi va bu 

xodimlarning axloqiy qarorlar qabul qilishiga yordam beradi. Vrayt, korporativ 

madaniyatni o

 

Korporativ mada



-quvvatlash va jamoaviy ishlash muhitini yaratish, tashkilotning 

umumiy samaradorligini oshiradi. Korporativ madaniyat tashkilotning yangi vazifalar va 

korporativ madaniya

ichki va tashqi muvaffaqiyatiga, xodimlarning motivatsiyasiga, global bozorda 

-quvvatlashga va axloqiy qadriyatlarni 

bugungi kunda tashkilotlarning uzoq muddatli muvaffaqiyatiga erishishdagi muhim omil 

hisoblanadi. 

qilgan va ula

yaxshiroq tushunishga yordam beradi.  Korporativ madaniyat  bu biror tashkilotning 

-

muhitga qanday yondashishini belgilaydi. Korporativ madaniyat kompaniyaning 

imidjini, brendini va xodimlar bilan aloqalarini shakllantiradi. Tashkiliy madaniyat esa, 

oladi. Tashkiliy madaniyat 

oladi. Bu madaniyat tashkilotning qanday ishlashini va ish jarayonlarining qanday 

tashkil etilishini ifodalaydi. Korporativ madaniyat

kompaniyaning umumiy qadriyatlari, brend imiji va mijozlar bilan munosabatlariga 
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belgilaydi. Tashkiliy madaniyat esa ichki om

1-rasm. orativ madaniyatni tashkiliy madaniyatni 

farqlari

aks ettirsa, tashkiliy madaniyat tashkilot ichidagi kundalik ishlarni qanday tashkil etish 

va boshqarish masalalariga qaratilgan. Mike Vrayt, tashkiliy madaniyatni ichki ijtimoiy 

asosiy 

qadriyatlari va tamoyillariga asoslanadi. Bu qadriyatlar kompaniyaning tashqi bozorlar 

anini, 

Korporativ 
madaniyat 

Tashkiliy 
madaniyat

Shaxsiy 
tadbirkorlik etikasi 

Shaxs etikasi 

Kichik strukturaviy 
axloqlar

Umumiy korporativ 
aspektlar

Umumiy axloqiy 
qoidalar

Katta korporativ va 
strukturaviy axloq



qanday ish muhitining yaratilganligini va qanday boshqaruv tamoyillari mavjudligini 

Tashkiliy madaniyat 

z tsion 

va ichki rivojlanishga qanday moslashishni aniqlaydi.Mike Vrayt korporativ 

va 

mijozlar bilan aloqalarini belgilaydi. Tashkiliy madaniyat esa ichki ishlarni, 

 

y madaniyat bir-birini 

tamoyillarini belgilasa, korporativ madaniyat tashqi aloqalar va kompaniyaning ijtimoiy 

 ish faoliyatini qanday 

va imidjini shakllantiradi, tashkiliy madaniyat esa tashkilot ichidagi ishlarni va 

boshqaruv jarayonlarini belgilaydi, biroq bu ikkala tushunch -

 

Mayk Vrayt 1960-

ilm-
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olgan. 

U Londonning Imperial College

iqotlar olib 

ishtiyoqi uni ushbu sohada katta muvaffaqiyatlarga olib keldi. Mayk Vraytning 

maqol ngan. U Imperial Collegeda professorlik 

va talabalarga dars berib kelmoqda. Uning ilmiy faoliyati, ayniqsa, strategiya, tashqi 

 

, 

va 

boshqaruv tizimlari, bozorlar va tashkilotlarning samaradorligini baholash kabi turli 

bob tsion yondashuvlarni ilgari surgan. 

ining kuchli 

metodologik asoslari bilan tanilgan va bu ilmiy ishlar dunyo miqyosida keng tan 

olingan. Professor Mayk Vrayt Imperial Collagedagi 

, asosan, biznes strategiyasi, iqtisodiy 

 

hamda iqtisodiy xususiyatlarni tushunish kabi boblar muhokama qilinadi. 

Mayk Vrayt nafaqat akademiklar, balki biznes sohasidagi mutaxassislar uchun ham 

materiallar talabalarga zamonaviy iqtisodiy muammolarni tushunishda yordam beradi, 

yatga 



uchun bir qancha imkoniyatlar yaratadi. Bu esa uning pedagogik faoliyati samarali 

 

 

Nazorat savollari 

 

1. 

boshqaruv funksiyalari bilan birga keladi? 

2. Maykl Vrayt faoliyatida hissasini 

gapiring.  

3. Tashkiliy madaniyat deganda nimani tushunasiz ? 

4. 

farqlarni tushuntirib bering.  

5. Qaysi boshqaruv madaniyati korporativlarning ich

 

 

Testlar 

 
1. Korporativ madaniyatning mohiyatini tushuntiring. 

. 

. 

C) Kompaniyaning tashqi imidji va brendi. 

. 

2. Kor

 

A) Korporativ madaniyat tashkilotning qadriyatlarini, tashkiliy madaniyat esa boshqaruv 

jarayonlarini ifodalaydi. 



15 
 

B) Korporativ madaniyat tashkilotning ichki ishlarini boshqaradi, tashkiliy madaniyat 

esa tashqi aloqalarni shakllantiradi. 

 

D) Ikkala tushuncha ham bir xil narsani anglatadi. 

3. Mike Vraytning korpora

haqidagi fikrini qanday tushunasiz? 

A) Korporativ madaniyat xodimlarning motivatsiyasini oshiradi va samarali ish muhitini 

yaratadi. 

B) Korporativ madaniyat faqat rahbarlar uchun zarur. 

C) U tashkilotning tashqi bozorlar bilan aloqalarini mustahkamlaydi, lekin ichki ishlarni 

boshqarish uchun kerak emas. 

 

4. Korporativ madaniyatning tashkilot 

qanday tushuntirasiz? 

A) U tashkilotning bozor pozisiyasini mustahkamlashga yordam beradi. 

B) U faqat axloqiy qadriyatlarni shakllantiradi. 

C) U faqat yangi texnologiyalarni joriy qilishga yordam beradi. 

 

5. Korpoartiv madaniyatni rivojlantirishda rahbarlarning roli qanday? 

 

 

 

D  

6. 

munosabatlarni rivojlantiradi? 

A) Ishonch, hurmat va hamkorlik. 

B) Raqobatni kuchaytirish. 



C ziga xoslikni . 

D) Har bir xodimni individual ravishda ishlashga undaydi. 

7.  

 

B) U faqat tashqi marketing strategiyalarini shakllantiradi. 

C) U faqat kompaniya brendini yaratishda yordam beradi. 

 

8. 

haqida qanday fikri bor? 

A) Korporativ madaniyat tashkilotning axloqiy qarorlar qabul qilishiga yordam beradi. 

B) U axloqiy qarorlarni butunlay boshqaradi. 

. 

. 

9. Korporativ madaniyat -

quvvatlaydi? 

ga moslashish muhitini yaratadi. 

. 

C) U faqat mavjud texno -quvvatlaydi. 

tiradi. 

10. Korporativ madaniyatning rivojlanishidagi xodimlarning roli haqida 

qanday fikr yuritish mumkin? 

. 

B) Xodimlar faqat rahbarlardan qarorlar kutishadi. 

-quvvatlashda. 

. 

 

 



17 
 

2-bob. Korporativ madaniyat funksiyasi va darajalari 

 

2.1. Korporativ madaniyat funksiyalari 

 

tashkilotlarning strategik va operatsion muvaffaqiyatida muhim omil hisoblanadi. 

di. Ushbu bobda, korporativ 

foyda keltirishi haqida atroflicha tahlil qilinadi. Korporativ madaniyat nafaqat 

tashkilotning ichki ish faoliyatini shakllantiradi, balki uning tashqi aloqalariga, 

Tashkilotning muvaffaqiyatga erishish uchun samarali boshqaruv tizimi va 

kuchli madaniyat zarur. rning 

-quvvatlashini tushunishga yordam beradi. Bugungi 

 

muhitini tartibga solishda, balki kompaniyaning bozorga nisbatan qanday pozitsiya 

madaniyatni muvaffaqiyatli boshqarish nafaqat ichki jarayonlarni optimallashtiradi, 

balki kompaniyaning tashqi imidjini ham mustahkamlashga yordam beradi. Shuningdek, 

korporativ madaniyatning innovat -quvvatlashdagi 

funksiyalari tashkilotning bozordagi raqobatbardoshligini oshiradi. Korporativ 

sh, xodimlarning motivatsiyasini oshirish va samarali ish muhitini 

 

kerakligini belgilaydi. Madaniyat tashkilotning umumiy maqsadlariga mos keladigan ish 



qilish imkoniyatini yaratadi. 

muvaffaq  

navbatida, kompaniyaning operat

doimiy ravishda yuqori ishchi ruhni saqlashga yordam beradi. Shu bilan birga, 

korporativ madaniyat xodimlarga boshqaruv va qaror qabul qilish jarayonlarida qanday 

or qabul qilish jarayoni korporativ madaniyatga bevosita 

optimallashtirishni va samarali boshqaruv uslublarini joriy qilishni tushunishga yordam 

beradi. Korporativ mad

axborot almashinuvi jarayonini tartibga soladi. Ochiq va samarali kommunikatsiya 

yaratadi va tashkilot ichidagi axborot oqimini yaxshilaydi. Global miqyosda faoliyat 

-da 

muvofiqlashtirishda muhim rol 

bozorga muvaffaqiyatli kirishiga ham yordam beradi. Shu sababli, korporativ 

bugungi kunda, ayniqsa, dolzarb ahamiyatga ega. Korporativ madaniyatning ijtimoiy 

-quvvatlashdagi funksiyalari ham juda muhimdir. Madaniyat, 

irishini va jamiyatga qanday 

xizmat qilishini belgilaydi. Madaniyat orqali tashkilotlar ekologik masalalar, odam 
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aniq belgilashlari mumkin. Bunday yondashuv tashkilotning ijtimoiy imidjini 

 

biznes dunyosida tobora ortib bormoqda. Madaniyat - tashkilotning muvaffaqiyatli 

tartibga solish, boshqaruv samaradorligini oshirish va tashqi imidjni mustahkamlashga 

ing global 

-quvvatlash va ijtimoiy 

dolzarb vazifa hisoblanadi. David Tees korporativ madaniyatni tashkilot ichidagi 

nafaqat tashkilotning qadriyatlari, urf-odatlari, ishlash uslublarini ifodalaydi, balki u 

kompan

boshqaruv madaniyatining ichki muvofiqlik funksiyasi, tashkilot ichida barcha 

. 

David Teesning korporativ madaniyatga oid yondashuvida ichki muvofiqlik 

maqsadlarga erishish uchun birlashishni anglatadi. Madaniyat xodimlarni, rahbarlarni va 

boshqa manfaatdor tomonlarni birlashtiruvchi kuch sifatida xizmat qiladi. U orqali 

-

i  

-birini  

-quvvatlashi va tashkilotning umumiy maqsadlari uchun birlashishi zarur. 

-quvvatlaydi. Ochiq va samarali 



- loqada 

ishonch xodimlarni bir-

ifoda etishlariga yordam beradi. Madaniyat xodimlarni jamoa ishlariga jalb qilish va 

 

bilan cheklanmaydi. U shuningdek, tashkilot ichidagi boshqaruv tizimlarini va qonun-

samarali ishlashi uchun aniq va tushunarli qonun-qoidalar zarur. Madaniyat bu 

qonun-qoidalarni tashki yetkazishda, ularni tushunishda va ularga amal 

qarorlar qabul qilish jarayonini osonlashtiradi. Agar tashkilotda umumiy qadriyatlar va 

lsa, qarorlar qabul qilish ancha samarali va muvofiqlikni 

tamoyillarni shakllantirish

 

David Tees  tashkilotning umumiy 

muvofiqlik nafaqat tashkilotning strukturaviy jihatlarini, balki uning qadriyatlarini ham 

zlariga yaqin deb bilsalar, 

Tashkilotning strategiyasi va uning ichki madaniy

 xodimlarni yangi 
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muvofiqlikning muvaffaqiyatli ishlashi uchun har bir 

vazifalarini tushunishi zarur. Madaniyat bu maqsadlarni birlashtirishda va barcha 

 Ichki muvofiqlik 

funksiyasi, tashkilotning innovatsion salohiyatini oshirishda ham muhim ahamiyatga 

ega. Madaniyat 

innovat gan 

Bu esa innovatsiyalarning rivojlanishini -quvvatlaydi. Madaniyat tashkilotni 

yangi imkoniyatlarga moslashtirishga yordam beradi. Innovatsiyalarni amalga oshirish 

mumkin. David Teesning fikricha, korporativ madaniyatning ichki muvofiqlik 

samara

samarali tizimini shakllantirish, qadriyatlarni birlashtirish va innovatsiyalarni 

 -

orqali, madaniyat kompaniyaning umumiy samaradorligini oshiradi, qaror qabul qilish 

 

David Tees

tashkilotlarning muvaffaqiyatli ishlashi uchun juda muhim omil hisoblanadi. Jamoaviy 

ish, xodimlarning bir-biri bilan samarali hamkorlik qilishini, umumiy maqsadlar sari 

b-quvvatlashni anglatadi. Tees korporativ madaniyatni 

tashkilot ichida jamo

birlashtiradi. Jamoaviy ish funksiyasining samarali ishlashi nafaqat tashkilotning ichki 

ish jarayonlarini optimallashtiradi, balki uning tashqi muvaffaqiyatiga ham katta 

Tees jamoaviy ishni tashkilotning muhim strategik omili sifatida 



hisoblaydi, chunki u xodimlarni birlashtirib, umumiy maqsadlar sari harakat qilishni 

illarni taqdim 

etadi. Madaniyat 

-sharoitlarni yaratadi.  Korporativ madaniyat 

 ish muvaffaqiyatli amalga oshirilmaydi. Ishonchning 

mavjudligi xodimlarning bir- -

-

erkin ifoda eta olishadi va jamoa 

-

bu esa jamoaviy ishni samarali qiladi. Jamoaviy ishning muvaffaqiyatli amalga 

rin tutadi. Korporativ madaniyat samarali 

kommunikatsiyani rivojlantirishga xizmat qiladi. Ochiq va samarali muloqot, 

rash 

imkonini beradi. Madaniyat rni bir-biriga yaqinlashtiradi va 

-birlariga osonlik bilan murojaat 

Jamoaviy ishda raqobat ruhining mavjudligi ham muh

tashkil qilish orqali, xodimlar bir-birlarini yanada yuqori natijalarga erishishga 

undaydilar. David Tees

boshqaradi va xodimlarga samarali jamoaviy ishning maqsadlarini amalga oshirishda 

yordam beradi. Madaniyat raqobatni birlashtiruvchi kuchga aylantiradi va barcha 

xodimlarni umumiy maqsadga yetaklaydi. Korporativ madaniyat jamoaviy ishning 

slikni 
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 xodimlarning shaxsiy maqsadlari va tashkilot maqsadlari 

motivatsiyalasha -

hissasini tan oladi va qadrlaydi. Ijtimoiy tarmoqlar ham jamoaviy ishni rivojlantirishda 

. Korporativ madaniyat, xodimlarga bir-birlarini yaxshiroq 

tanishishga yordam beradi va jamoaviy ishni yanada rivojlantiradi. Teesning 

ot qilish va bir-birlarini yaxshiroq tushunishga 

imkon yaratadi. Korporativ madaniyat jamoaviy ishning muvaffaqiyatli amalga 

oshirilishida liderlikning ahamiyatini  

xodimlarini birlashtirish va jamoaviy ishni tashkil etishda qanday yondashuvlarni 

hga yordam beradilar. 

Madaniyat amkorlikni 

jarayonlarni optimallashtirish bilan cheklanmaydi. Samarali jamoaviy ish, tashkilotning 

 xodimlar 

-quvvatlaydi va mijozlar bilan aloqalarni yaxshilaydi. Korporativ 

madaniyat jamoaviy ishni rivojlantiradigan muhitni yaratadi, bu esa tashkilotning 

Tees

boshqarilgan madaniyatni talab qiladi, chunki u xodimlarning umumiy maqsadlar sari 

avid Teesga 

muvaffaqiyatli faoliyat yuritishida beqiyos ahamiyatga ega. Madaniyat jamoaviy ishni 



mustahkamlaydi. Jamoaviy ishning muvaffaqiyatli amalga oshirilishi tashkilotning ichki 

ish faoliyatini optimallashtirishga, tashqi muvaffaqiyatini oshirishga va 

jamoaviy ishning eng yaxshi natijalarga erishishiga yordam beradi va kompaniyaning 

umumiy muvaffaqiyatiga xizmat qiladi. 

 

2.2. Korporativ madaniyat darajalari 

 

David Tees

strukturasini, uning qanday shakllanishi va qanday ishlashini tushunishda muhim 

-

odatlari va ish uslublarini qanday tartibga solishini aniqlashda yordam beradi. David 

Tees 

moslashishga yordam beradi. Teesning korporativ madaniyat darajalarini aniqlashdagi 

adaniyati bir qancha qatlamlardan 

kompaniyaning strategiyasidan tortib to kundalik ish amaliyotlari va xodimlarning 

shaxsiy qadriyatlariga qadar keng doiradagi masalalarni qamrab oladi. Korporativ 

madaniyatning tashkiliy darajasi tashkilotning yuqori rahbariyati tomonidan belgilangan 

asosiy qadriyatlar, strategiyalar va tamoyillardan iborat. Bu qatlamda tashkilotning uzoq 

iqlanadi. Tashkiliy daraja korporativ 

madaniyatning asosini tashkil etadi va barcha boshqa darajalar bu asosga tayanadi. 

Tashkiliy daraja kompaniyaning umumiy madaniyatini belgilaydi va uning barcha 

, ishlab chiqarish, marketing v

ganda, bu daraja tashkilotning 

deb ataladigan qatlamidir. Korporativ madaniyatning tashkiliy 

jarayonlar darajasi kompaniyaning  
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Tashkiliy jarayonlar darajasi, kompaniyaning ishlash uslublarini, ish jarayonlarini va 

ari, 

ishni qanday tashkil etish va tashkilot ichidagi axborot  

Agar bu darajadagi jarayonlar samarali tashkil etilsa, kompaniyaning umumiy ish 

faoliyati yuksaladi. Korporativ madaniyatning xodimlar darajasi korporativ 

madaniyatning eng pastki qatlamidir va u xodimlarning individual va guruh sifatidagi 

xatti-harakatlari, qadriyatlari va urf- darajasida 

tashkilotning madaniyati ular tomonidan qabul qilinadi va amalga oshiriladi. Bu daraja, 

 

 

2-rasm. David Tees korporativ madaniyat darajalari 

Xodimlar darajasi, korporativ madaniyatni bevosita hayotga tatbiq etadi va 

qarab kompaniyaning umumiy muvaffaqiyati shakllanadi. David Teesning fi

uchun zarurdir. Agar yuqori rahbariyatning qarorlari va tashkilotning umumiy 

qadriyatlari (tashkiliy daraja) xodimlar darajasidagi amaliyotlar bilan mos kelmasa, bu 

Xodim darajasi.

Tashkiliy 
jarayonlar 
darajasi.

Tashkiliy daraja. 



tsion 

daraja, jamoa va xodimlar darajasidagi aloqalarni shakllantiradi, bu esa tashkilotdagi 

umumiy madaniyatni mustahkamlaydi. Madaniyatning yuqori va pastki darajalari 

yaxshilaydi. David Tees

umumiy madaniy tuzilmasini shakllantiradi. Tashkiliy, jarayonlar va xodimlar 

qiluvchi omil hisoblanadi. Ushbu darajalar bir- -quvvatlab, tashkilotning 

ishlashi tashkilotning uzoq muddatli muvaffaqiyatiga xizmat qiladi. 

David Tees 1970-yillarda AQShning Kaliforniya shtatida 

-

gan. David Tees

a boshlagan. U bakalavriat 

darajasini ijtimoiy fanlar sohasida tamomladi va keyinchalik shu 

sohada ilmiy izlanishlarga chuqur kirishdi. Tees 

magistratura va doktorlik dissertatsiyasini tashkilotlar madaniyati va boshqaruvi 

qiziqishi kuchaydi. Uning doktorlik dissertatsiyasi zamonaviy tashkilotlar uchun 

madaniy yondashuvlarni taklif qilishga asoslangan va bu ilmiy ish keyinchalik sohadagi 

Teesning akademik faoliyati juda keng va 
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sifatida tanilgan. U bir nechta kurslarni olib boradi, jumladan, korporativ madaniyat, 

korp  Uning darslari yuqori malakali talabalarga 

ng kasbiy va shaxsiy rivojlanishiga yordam beradi. 

Teesning darslari va kurslari talabalarga tashkilotlar va biznes muhitida 

yaxshilashda, strategik qarorlar qabul qilishda va tashkilotlarning muvaffaqiyatli 

Tees universitetda 

tashkil etilgan turli ilmiy konferensiyalar va seminarlar orqali ilmiy sohadagi 

tadqiqotlarni faol Teesning tadqiqot sohalari asosan 

tashkilotlar madaniyati, boshqaruv va strategiya 

ish, boshqaruv tizimlarini samarali rivojlantirish va jahon 

Tees tashkilotlar 

qanday qilib samarali bos

 

David Teesning tadqiqotlari, shuningdek, zamonaviy tashkilotlar uchun yangi 

boshqaruv metodologiyalarini ishlab chiqishda ham yordam beradi. U ijtimoiy 

tli biznes, ekologik va iqtisodiy barqarorlikni boshqarishning yangi 

yondashuvlarini ilgari suradi. Uning ishlarida korporativ boshqaruvni innovatsion tarzda 

keng yoritilgan. David Tees

ishlab chiqadi. Uning tadqiqotlari biznes sohasida boshqaruv strategiyalari, 

ni amalga oshirish va muvaffaqiyatli boshqaruvning muhim jihatlarini 



yoritadi. Teesning ilmiy ishlari nafaqat akademik doirada, balki amaliy biznes va 

 

David Tees  

Tees korporativ 

madaniyatning biznes strategiyasini amalga oshirishda, tashkilotlarning jahon miqyosida 

raqobatbardoshli

-quvvatlashi, xodimlarning ish 

Bundan tashqari, David Tees boshqaruv jarayonlarida tashkilot madaniyatini qanday 

samarali joriy etilishi haqida ilmiy tadqiqotlar olib boradi. U, shuningdek, tashkilotlarni 

global bozor  

 

Nazorat savollari 

 

1. Agar yuqori rahbariyatning qarorlari va tashkilotning umumiy qadriyatlari 

(tashkiliy daraja) xodimlar darajasidagi amaliyotlar bilan mos kelmasa, ushbu vaziyat 

qanday vqoyealikka olib keladi.  

2. Nissan korporatsiyasini tahlil qiling. Korporatv madaniyat darajasini 

aniqlang.  

3. Korporativ madaniyat darajasini aniq belgilanishida xodim va rahbarning 

dolzarbliklari qanday? 

4. sidagi integratsiya 

korporatsiyada qanday hodisaga olib keladi.  

5. Hozirgi 

qanday? 
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Testlar 

 

1. Korporativ madaniyatning qanday funksiyalari tashkilot 

 

A) Xodimlarni motivatsion nisbatdagi qarorlarini liberallashtirish.  

B) Tashkilot ichidagi qaror qabul qilish jarayonini optimallashtirish. 

C) Innovat -quvvatlash. 

D) Xodimlarning motivatsiyasini oshirish va samarali ish muhitini yaratish 

2. Korporativ 

qiladi? 

. 

. 

. 

D) Tashkilotning faoliyati monopoliyalashadi. 

3. David Tees korporativ madaniyatni qanday tushunadi? 

A) Tashkilotning qadriyatlari, urf-odatlari va ishlash uslublarining barchasini. 

B) Tashkilotning raqobatbardoshligini oshiruvchi yondashuv. 

C) Xodimlarning shaxsiy . 

. 

4. Korporativ madaniyat darajalari qanday tasniflanadi? 

A) Tashkiliy daraja, jarayonlar darajasi va xodimlar darajasi. 

B) Global daraja, mahalliy daraja va individual daraja. 

C) Operatsion daraja, boshqaruv darajasi va moliyaviy daraja. 

D) Ijtimoiy daraja, madaniy daraja va ilmiy daraja. 

5.  

aydi. 

B) Xodimlarning kundalik faoliyatini boshqaradi. 



. 

D) Yalpi ishlab chiqarish darajasini aniqlaydi. 

6. 

qiladi? 

A) Tashkilotning kundalik faoliya  

. 

C) Innova . 

D) Yalpi daromadlarni oshiradi. 

7. David Tees n 

qanday omillar zarur? 

A) Birlashuv, informatsion xizmatlar, ishonch kuchi.  

. 

C) Samarali axborot oqimi va raqobatni boshqarish. 

D) Xodimlarni umumiy maqsadlar sari birlashtiradigan madaniyat. 

8. Korporativ madaniyat qanday qilib jamoaviy ishni rivojlantiradi? 

A) Ishonchni yaratadi va xodimlarning bir- . 

B) Xodimlarga raqobatni boshqarishga yordam beradi. 

C) Innovatsiyalarni joriy etishga imkon yaratadi. 

D) Inovatsialarni demokratik usulda foydalanish orqali. 

9. Korporativ madaniyatning innovat -

quvvatlashdagi roli qanday? 

. 

B) Innovatsiyalarni rad etadi. 

C) Yangi texnologiyal . 

. 

10. Korporativ -

quvvatlashdagi funksiyasi nima? 

A) Tashkilotning jamiyatga xizmat qilishini va ekologik masalalarda javobgarlikni 
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belgilaydi. 

B) . 

C) Faqat xodimlarning motivatsiyasini oshiradi. 

D) Tashkilotning bozor pozitsiyasini yaxshilaydi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3-bob. Korporatsiya madaniyatining tipologiyasi 

 

3.1. Korporativ madaniyat tipologiyasi 

 

Korporatsiya madaniyati, tashkilotning ichki ish jarayonlarini va xodimlar 

madaniyati nafaqat uning tashqi faoliyatini, balki uning ichki samaradorligini, ijtimoiy 

va iqtisodiy jihatdan rivojlanishini ham shakllantiradi. Shu bois, korporatsiya madaniyati 

ogik 

yi 

 

Korporatsi

xodimlariga qadriyatlar, ishlash uslublari va professional etika nuqtayi nazaridan 

samaradorligi, yaxshilangan kommunikatsiya va umumiy innovatsion fikrlashni 

solibgina qolmay, balki iqtisodiy samaradorlikni oshirishga ham xizmat qiladi. 

strategiyasiga, tuzilishiga, va iqtisodiy faoliyatiga qarab farq qiladi. Madaniyatning bir 

qator 

 

muvofiq ravishda tashkil etishga intilishadi. Bu 

xodimlar birgalikda ishlashadi va ular orasida jamoaviy ish muhim ahamiyatga ega 

tsion faoliyatni 
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Iqtisodiy nuqtayi nazardan, ishlab 

-tez yuqori samaradorlikka 

innovatsion fikrlashga tayanib faoliyat yuritadilar. Ular ishlab chiqarish jarayonlarini 

maksimal darajada optimallashtiradi, bu esa iqtisodiy samaradorlikni oshirishga yordam 

beradi. 

abul qilinadi. Bu tipdagi madaniyatda 

madaniyat katta tashkilotlarda, davlat korporatsiyalarida yoki mustahkam boshqaruv 

odiy jihatdan, avtoritar madaniyat 

xususiyatlari tashkilotga tezkor qarorlar qabul qilish imkonini beradi, lekin bu 

mumkin. Bunday madaniyatning afzalliklari tezkor natijalarga erishish va xavfsizlikni 

-da, kamchiliklari orasida xodimlarning motivatsiyasining pasayishi va 

 

Multikomunitiv 

xodimlarning e

multikomunitiv madaniyatdagi 

tashkilotlar xodimlarga katta erkinlik va ijodiy imkoniyatlar beradi, biroq bu tipdagi 

Multikomunitiv madaniyatda innovat

boshqaruv va mehnat taqsimoti muammolarni keltirib chiqarishi mumkin. 

ish jarayonlari doimo kuzatilib, nazorat qilinadi. Bunday madaniyat katta 



korporatsiyalar, banklar va davlat organlarida keng tarqalgan. Iqtisodiy jihatdan, 

xavfsizlik madaniyatining afzalliklari yuqori darajadagi samaradorlik va tizimli 

ishlashdir, biroq tsion 

madaniyati va iqtisodiy sa

Madaniyatning qanday shakllanishi va xodimlarning qanday ishlashi korporatsiyaning 

 - samaradorlikni oshirish, 

qaror qabul qilish jarayonlarini soddalashtirish, xodimlarning motivatsiyasini oshirish va 

boshqaruv tizimlarini yaxshilashga yordam beradi. Iqtisodiy nuqtayi nazardan, 

bozorda muvaffaqiyatga erishish, balki ichki resurslarni samarali boshqarish imkonini 

sir qilish usuliga 

qiladi. 

Korporatsiya madaniyati tipologiyasi iqtisodiy tizimdagi har bir tashkilotning 

muvaffaqiyatini shakllantiruvchi asosiy omil hisoblanadi. Tashkilotning iqtisodiy 

kamchiliklarga ega. Shu sababli, korporatsiya madaniyati va uning tipologiyasini 

tushunish, tashkilotning iqtisodiy faoliyatini yaxshilash va uning bozorni 

 

Korporatsiya madaniyati, tashkilotlarning ichki muhitini va boshqaruv 

tamoyillarini shakllantirish bilan bir

Shu bilan birga, bozor munosabatlari tezligi  
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tez moslashish va yangi sharoitlarda faoliyat yuritish qobiliyati  korporatsiya 

Iqtisodchi Hyug Uilmot tomonidan taklif etilgan korporatsiya madaniyati tipologiyasi, 

ahamiyatga ega. 

Uilmotning korporatsiya madaniyati tipologiyasi va bozor munosabatlari tezligiga 

madaniyatga emas, balki tashqi bozordag

-

odatlar, boshqaruv uslublari va ichki kommunikatsiyasidan tashkil topadi. U har doim 

tashkilotning ishchi muhitini belgilaydi, 

esa tashkilotning ichki tuzilishini, boshqaruv mexanizmlarini va biznes jarayonlarini 

belgilaydi. Korporatsiya madaniyatining samaradorligi iqtisodiy jihatdan tashkilotning 

madaniyatning ikki asosiy elementi  ichki boshqaruv tizimi va tashqi bozor bilan 

aloqalar  bir- larda, samarali madaniyat nafaqat 

tashkilotning ichki ishlarini yaxshilashga, balki uning bozor muhitidagi tez 

reaksiyasini anglatadi. 

kompaniyalar tezkor qarorlar qabul qilishlari, yangi strategiyalarni ishlab chiqishlari va 

 

Te Til va A.A. Kennedi tomonidan ishlab chiqilgan korporatsiya madaniyati 

tipologiyasi tashkilotlarning madaniy strukturasini aniq va kompleks tasvirlashga imkon 



beradi. Ular madaniyatni turli xil toifalarga ajratadilar, bu toifalar kompaniyaning 

qanday ishlashini, qarorlar qanday qabul qilinishini va qanday qadriyatlar kompaniyada 

taklif qiladilar: 

Klaster madaniyati. Klaster 

Bunday kompaniyalar strategik qarorlarni tezkorlik bilan qabul qilishadi, hamda tashqi 

muhitga, mijozlar va raqobatchilarga tez javob berishga tayyor. Klaster madaniyatidagi 

b 

amalga oshirishlari kerak. 

Xavfsizlik. Bu turdagi madaniyat kompaniyada xavfsizlik va barqarorlikka 

anaviy usullar va 

liyatini ilgari 

 

 Raqobat madaniyati kompaniyalarda juda yuqori darajada raqobatni va 

mustahkam ichki strategiyalarni ishlab chiqishni talab qiladi. Bu turdagi kompaniyalarda 

maqsadlar aniq belgilangan va 

-

sharoitlariga tez moslashadi, tez-tez yangi strategiyalar ishlab chiqadilar va har doim 

 

Innovatsion madaniyat. Innovatsion madaniyatdagi kompaniyalar ijodkorlikka, 

r va imkoniyatlarni 

qidiradilar. Innovatsiya va kreativlik bu turdagi madaniyatning asosiy elementlaridir. 
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Innovatsion kompaniyalar odatda yuqori xavf darajasiga ega, chunki ular yangi 

 sarflaydilar. 

tashqi muhitni tahlil qiladilar. Te Til va A.A. Kennedi, bozor sharoitlari va tashqi 

nadilar va bu 

nuqtayi nazardan muhim mulohazalar bildiradilar. Bozor munosabatlarining tezligi 

 

kompaniyalar tez

muvaffaqiyatga erishish uchun kompaniyalar innovatsiyalarni tezda amalga oshirishlari, 

y ravishda yangilab turishlari 

vaqtida tahlil q

tez moslashishlari zarur. 

A.A. Kennedi va Te Tilning ligi 

kompaniyalar uchun katta imkoniyatlar yaratadi, ammo bu, shuningdek, yuqori xavf va 

kompaniyalar uchun imkoniyatlar yaratishi mumkin, ammo ularni amalga oshirishda 

surslar va vaqt talab qilinadi. Bu sharoitda kompaniya faoliyatining 

muhim hisoblanadi. 

 

3.2. Bozor munosabatlarini  

 

Tashqi muhitning kompa  

raqobatchilar harakatlari, siyosiy va iqtisodiy holatlar, texnologik rivojlanish va ijtimoiy 

Te Til va A.A. Kennedi  

a. Siyosiy va iqtisodiy o zgarishlar; 



iqtisodiy inqirozlar kompaniya faoliyatiga 

-  

b. Texnologik o zgarishlar; 

Texnologik rivojlanish va yangi innovatsiyalar kompaniyalar uchun katta 

texnologiyalarga moslashish uchun kompaniyalar resurslar va investisiyalarni 

r bozorni 

 

chambarcha

adaptive yoki proaktiv.  Adaptiv 

-quvvatlashga 

anglash va unga tayyorlanish orqali yangi imkoniyatlardan foydalanishga intiladi. Hyug 

Uilmotning korpora

avtoritar madaniyat, xavfsizlik madaniyati, ishlab chiqaruvchi madaniyat, va 

jihozlashtiruvchi madaniyat. 

faoliyat tizimlariga asoslanadi. 

qarorlar yuqori rahbariyat tomonidan qabul qilinadi, va bu qarorlar tezda amalga 

oshiriladi. Avtoritar madaniyatda 

rahbariyatning tezkor va muvofiqlashtirilgan qarorlar qabul qilish imkoniyati 

sh qobiliyatini oshiradi, biroq 
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darajadagi markazlashgan boshqaruv tizimi tashkilotning ichki innovatsiya va 

moslashuvchanlik imkoniyatlarini cheklashi mumkin. Shu sababli, avtoritar 

Xavfsizlik madaniyati keng tarqalgan va aniq belgilangan rollar, normativlar va tartibga 

ularning boshqaruv jarayonlari va qarorlar qabul qilish tizimlari 

atdagi tashkilotlar 

samarali ishlash va natijalarga erishishga qaratilgan. Bu tipdagi madaniyatda xodimlar 

tsion fikrlashni rivojlantirishga katta ahamiyat beriladi. 

Ishlab chiqaruvchi madaniyatda bozor munosabatlari tezligi 

xizmatlarni ishlab chiqishi mumkin. Bu madaniyat turida tezkor qaror qabul qilish va 

riga moslashishni 

innovatsiyalarga asoslanadi. Bunday madaniyatdagi tashkilotlar texnologik 

q

tashkilot tezda yangi texnologiyalarni joriy qilishi va yangi imkoniyatlardan 

foydalanishi mumkin. Bu madaniyat turida raqobatbardoshlik va innovatsiya muhim 

ahamiyatga ega. Hyug Uilmotning korporatsiya madaniyati tipologiyasi va bozor 

munosabatlari tezligi haqida yondashuvi, iqtisodiy samaradorlikni oshirish va 

sharoitlariga moslashishga intiladi. Madaniyatning turlari, 



bozor sharoitlariga qanday tez va samarali javob berishini tushunishga yordam beradi va 

 

Hyug Uilmotning korporatsiya madaniyati tipologiyasi tashkilotlar ichidagi 

boshqaruv va ish yuritish uslublarini tushunishga yordam beradi. Uilmotning fikriga 

tashqi iqtisodiy muhitga q

iqtisodiy muhit bozor 

ijtim  va bularning barchasi tashkilotlarning strategiyasini 

va qarorlar qabul qilish jarayonini shakllantiradi. Xususan, tashqi iqtisodiy muhitdagi 

rga qanday reaksiya berish kerakligi va har bir madaniyat turining bu 

raqobatbardoshligini, innovatsion imkoniyatlarini, xavf darajasini va umumiy rivojlanish 

istiqboll

moslashtirish

belgilaydi. Avtoritar madaniyatdagi tashkilotlar yuqori darajadagi markazlashtirilgan 

boshqaruvg

qarorlar qabul qilish orqali javob beradilar. Avtoritar madaniyatning boshqaruv uslubi, 

kompaniyanin

usullar bilan javob berishini belgilaydi. Masalan, iqtisodiy inqirozlar yoki bozorning 

mumkin, chunki ular faqat yuqori rahbariyatning qaroriga tayanishadi va tezda 
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mumkin. Shuningdek, ushbu turdagi madaniyat kompaniyani innovatsiyalarni amalga 

oshirishda sekinlashtirishi mumkin, chunki qarorlar faqat yuqori darajadagi rahbarlar 

ehtiyotkorlik bilan qarorlar qabul qilishadi. Bunday madaniyatda tashkilotlar tashqi 

 

moslashishda qiyinchiliklarga olib kelishi mumkin. Boshqa tomondan, xavfsizlik 

madaniyati tashqi xavflarni minimallashtirishga intiladi, shuning uchun iqtisodiy 

inqirozlar yoki siyosiy noaniqlik kabi holatla

yuqori xavf darajasini kamaytirishga qaratilgan, ammo barqaror sharoitlar va kichik 

Ishlab chiqaruvchi madaniyatdagi tashkilotlar, 

odatda, jamoaviy ishlashga, innovatsion qarorlar qabul qilishga va bozor sharoitlariga 

berishga intilishadi. Innovatsiyalarni joriy 

madaniyatning asosiy xususiyatlaridan biridir.  



 

3-rasm. 

korporasiya mod  

 

mumkin. Biroq bu madaniyat 

innovat

berishga intiladi. Jihozlashtiruvchi madaniyatdagi tashkilotlar innovatsiyalarga va yangi 

texnologiyalarni joriy qilishga tayyor. Jihozlashtiruvchi madaniyatdagi tashkilotlar 

yangi imkoniyatlardan foydalanishga harakat qilishadi. Bu madaniyat tipi yuqori xavf 

darajasiga ega, chunki innovatsiyalarni amalga oshirishda yangi texnologiyalarni joriy 

ar qabul qilinishi mumkin. Ammo muvaffaqiyatli innovatsiyalar 

Mutloq avtoritasiiya
Mutloq 

atoritatsiyadan binar 
avtoritatsiyaga o'tish

Korpratsiya 
madaniyati vujuda 

keladi 

Binar 
avtoritatsiyadan 

mutloq 
korparatsiyaga o'tish 

Samarador 
korporatsiya modeli 
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tashqi iqtisodiy sharoitlarga tez moslashish va raqobatbardoshlikni oshirish imkonini 

beradi. 

lik 

qanday reaksiya berishini va bu jarayonda qanday xavflar mavjudligini tushunish 

kompaniyaning umumiy boshqaruv strategiyasini belgilashga yordam beradi. Tashqi 

muvaffaqiyatli faoliyat yuritishga imkon yaratadi. 

 

Hyug Uilmot - 

hozirda London Universitetining (University of London  

siyosat tahlili, rivojlanish iqtisodiyoti va global iqtisodiy 

i

aralashuvi masalalarida ekspert sifatida keng tanilgan. Hyug 

Uilmot 1970-

ettirib, yuqori darajadagi ilmiy ishlarni olib borgan. Hyug Uilmotning ilmiy faoliyati 

iqtisodiy faoliyatdagi roli kabi masalalarni keng muhokama qilishni maqsad qilgan. U 



doiralarda, balki siyosatshunoslar va iqtisodiy siyosat ishlab chiquvchilar orasida ham 

 

Ulmotning ilmiy izlanishlarida iqtisodiy boshqaruv va global moliyaviy 

iqtisodiy siyosatni shakllantirishda hukumatlarning roli, shu jumladan, pul-kredit 

keng fikrlar bildirgan. Masalan, uning 

 degan nom bilan chop 

sharhlangan. Ulmottning ishlari, shuningdek, iqtisodiy siyosatni shakllantirishda 

chunki zamonaviy dunyo iqtisodiyoti bir-  

ar, balki real dunyo iqtisodiyoti va amaliy 

-

-kitoblarini yoritishda, talabalar va ilmiy xodimlar uchun 

 

 

Nazorat savollari 

 

1.  

2. Samarador korporatsiya modeli qanday ishlashi haqida gapirib bering. 

3. Mutloq avtoritar tuzumdan binar avtoritatsiyaga 

oshiriladi.  

4. Choraklik inflyat

haqida gapirib bering.  
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5. Bozor segmentatsiyasining pastligi korporatsiya aksiyalari aylanmasi 

likvidliligiga  

 

Testlar 

 

1. 

 

A) Avtoritar madaniyatga tezkor javob beradi, xavfsizlik madaniyatiga sekin javob 

beradi. 

B) Ishlab chiqaruvchi madaniyatga sekin javob beradi, jihozlashtiruvchi madaniyatga 

tezkor javob beradi. 

C) Avtoritar madaniyatga sekin javob beradi, xavfsizlik madaniyatiga tezkor javob 

beradi. 

. 

2. Xavfsizlik madaniyatining asosiy xususiyatlaridan biri qanday? 

A) Tezkor qarorlar va moslashuvchanlik . 

B) Jamoaviy ish va innovatsion qarorlar qabul qilish. 

C) Aniq . 

D) Boshqaruvda minimal nazorat. 

3. Korporatsiya madaniyatining samaradorligi qanday qilib iqtisodiy 

 

A) Faqat tashqi bozorda muvaffaqiyatga erishish orqali. 

B) Qaror qabul qilish va xodim motivatsiyasini oshirish orqali. 

C) Faqat ichki ishlarni optimallashtirish orqali. 

. 

4. 

madaniyatga ega tashkilotlar qanday xususiyatlarga ega? 

A) Innovatsiyaga qarshi turadi. 



B) Innovatsiyalarni amalga oshirishda juda moslashuvchan. 

. 

D) Ularning qaror qabul qilish jarayoni markazlashgan va tezda amalga oshiriladi. 

5. Bozor munosabatlari tezligiga qanday turdagi madaniyat tezda javob 

beradi va qanday natijalarni beradi? 

A) Xavfsizlik madaniyati, lekin innovatsiyalarni rivojlantirishda sekin. 

B) Avtoritar madaniyat, tezkor qarorlar va yuqori samaradorlik. 

C) Ishlab chiqaruvchi madaniyat, innovatsiyalarni amalga oshirishda qiyinchiliklar. 

D) Jihozlashtiruvchi madaniyat, yuqori xavf va innovatsiyalarni sekin qabul qilish. 

6. Modernal madaniyatqanday xususiyatlarga ega? 

A) Faqat yuqori rahbariyat tomonidan qarorlar qabul qilinadi. 

B) Tezkor qarorlar va yangi texnologiyalarni amalga oshirishga tayyor. 

C) Innovatsiyalarni rivojlantirishda sekin va ehtiyotkor. 

D) Tashqi xavflarga qarshi juda kam moslashuvchan. 

7. Multikomunitiv madaniyatning iqtisodiy samaradorligi qaysi omillarga 

 

blar.  

. 

C) Innovat . 

D) Xodimlarning yuqori motivatsiyasi va innovatsion fikrlash. 

8. Xavfsizlik madaniyatiga ega tashkilotlar qanday bozor 

berishda qiyinchiliklarga duch keladi? 

A) Bozorning yaxshi sharoitlarida ham yuqori xavf bilan.  

B) . 

C) Faqat barqaror bozor sharoitlarida.  

D) Innovatsiyalarni amalga oshirishda yuqori samaradorlik bilan. 
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9. 

qanday javob berishadi? 

A) Innovatsiyalarni amalga oshirishda sekin va ehtiyotkor. 

. 

C) Faqat yuqori rahbariyat qarorlar qabul qiladi. 

. 

10. 

muvaffaqiyatga erishadi? 

A) Ishlab chiqaruvchi va jihozlashtiruvchi madaniyatlar. 

B) Faqat xavfsizlik madaniyati. 

C) Faqat avtoritar madaniyat. 

D) Faqat multikomunitiv madaniyat. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4-bob. Korporatsiya madaniyatining boshqaruv tipologiyasi 

 

4.1.  

 

K

iqtisodiy va tashkilotshunoslik tadqiqotlarida muhim bob 

samarali integratsiyasi nafaqat tashkilotning ichki tuzilmasini, balki tashqi bozorlarda 

- bu boshqaruv 

i, shuningdek, ularning amalda 

samaradorligini oshirish, yangiliklarni joriy etish 

eradigan tizimlarni 

iy sharoitlarda 

juda katta ahamiyatga ega. Masalan, pandemiya kabi global inqirozlar korporatsiyalarni 

innovatsiyalarga va yangi boshqaruv usullarini joriy etishga majbur qildi. Boshqaruv 

modellari orqali amalga oshiriladigan boshqaruvni yanada samarali qilish, yuqori 

zarur. Korporatsiya madaniyati esa tashkilotning ichki muhitini boshqarish, xodimlar 

motivatsiyasini oshirish va umumiy muvaffaqiyatga erishish uchun muhimdir. 

tashkilotning umumiy 

muvaffaqiyatini, xodimlarning mehnat samaradorligini, va raqobatbardoshligini 

oshirishga yord
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munosabatlarini yaxshilaydi, umumiy ish muhitini yaxshilaydi va tashkilotning ijtimoiy 

ishonchni mustahkamlash va t

yordam beradi. Madaniyatning yaxshi rivojlanishi boshqaruvni yanada samarali qiladi, 

dek, yaxshi rivojlangan madaniyat korporatsiyaning tashqi 

madaniyatni yaratadi va uning muvaffaqiyatli ishlashiga 

yordam beradi. Korporatsiyada boshqaruvni amalga oshirishda boshqaruv modellari va 

muvofiq ravishda rivojlanadi. 

Autokratik boshqaruv - bu boshqaruv usulida qarorlar, asosan, yuqori darajali 

rahbar tomonidan qabul qilinadi. Bu usulda xodimlar boshqaruvning barcha 

jarayonlariga faqat bajaruvchi sifatida jalb qilinadi. Autokratik boshqaruv korporatsiya 

madaniyatini yuqo -da, xodimlarning fikrlarini 

hisobga olishda kamchiliklar mavjud. Bunday boshqaruv turidagi korporatsiya 

ishlarini rahbar tomonidan bel

jarayonlarida faol qatnashadila

korporatsiya madaniyatida ijtimoiy aloqalarni rivojlantirish va kommunikatsiyani 

muhit yaratadi. 



Transformatsion boshq

moslashishga tayyor va yangilikka intiladigan korporatsiya madaniyatiga ega. Bu 

oshirishda yordam beradi. Xodimlar yangi yondashuvlarni qabul qilishga tayyor va 

amalga oshirishga undaydi. Korporatsiya madaniyati va boshqaruv tipologiyasi 

qiluvchi ahamiyatga ega. Yaxshi rivojlangan madaniyat boshqaruv jarayonlarini 

samarali qilish, xodimlarning motivatsiyasini oshirish va tashqi bozorda muvaffaqiyatli 

ing har biri korporatsiyaning 

tezkor moslashish imkonini beradi. Har bir boshqaruv 

 

Shaker Zahraning korporativ boshqaruv sohasidagi ilmiy va amaliy yondoshuvlari 

iqtisodiy va biznes boshqaruvi fanlarida katta ahamiyatga ega. Minnesota Universitetida 

faoliyat yuritgan professor Zahraning ilmiy izlanishlari, asosan, korporativ 

boshqaruvning struktura va madaniyatini, shuningdek, boshqaruv tizimlarining 

a qaratilgan. Zahraning 

ishlari nafaqat akademik sohada, balki korporatsiyalarda boshqaruv tizimlarini 

v madaniyati 

madaniyati tashkilotning raqobatbardoshligini oshirishi va uzoq muddatli 
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y 

yondashuvlarini, jumladan, transformat

boshqaruvn

haqida bir qator ilmiy xulosalarga kelgan. Zahraning nazariy ishlari korporatsiya 

boshqaruvining naf

dlaydi. 

y

uv madaniyati  bu 

tashkilotdagi xodiml

tashkilotning iqtisodiy samaradorligini oshiradi. Boshqaruv madaniyati ku

darajadagi hamkorlik va motivatsiya mavjud. 

 

 

 



4.2. Korporativ madaniyat va samarali boshqaruvning birgalikdagi 

natijadorligi 

 

ida, boshqaruv madaniyati faqat tashkilot ichidagi 

aloqalarni boshqarish bilan cheklanmaydi, balki bu madaniyat tashqi iqtisodiy 

 tezda bozor sharoitlariga moslashadilar va 

yangiliklarni oson qabul qiladilar, bu esa ularning raqobatbardoshligini oshiradi. Bundan 

tashkilotning qarorlar qabul qilish tizi

tashkilotning ichki resurslarini optimallashtirish, xodimlarning samaradorligini oshirish 

rganar ekan, aksiyalar narxi va boshqaruv madaniyati 

 

mustahkamlash orqali kompa

navbatida, investorlar va aksionerlar tomonidan yuqori baholanadi va aksiyalar 

di, balki kompaniyaning tashqi manfaatdor 

shakllantiradi. Yaxshi boshqaruv madaniyati, shubhasiz, investorlar uchun ishonchli 

r narxining oshishiga olib keladi. Shu bilan 
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investorlar tomonidan qadrlanadi va bu kompaniyaning kapital bazasini kengaytirishga 

tadiki, korporativ boshqaruv va 

kompaniyalar uchun uzoq muddatli iqtisodiy barqarorlikni 

yaxshi boshqaruvni amalga oshirganida, bu nafaqat ichki samaradorlikni oshiradi, balki 

tashqi bozorda ham muvaffaqiyatga erishishga imkon yaratadi. 

 

4-rasm. korporatsiyaning boshqaruv madaniyati va 

aksiya narxlarni umumiy mexanizmlari 

 

nazariy, balki amaliy jihatdan ham katta ahamiyatga ega. U boshqaruv madaniyatining 

tashkilotning ijtimoiy 

yanada chuqurroq tushunishga yordam beradi va korporatsiyalarga samarali boshqaruv 

Korporatsiyada 
boshqaruv va aksiya 

narxlarining 
sinergiyasi

Narxlarning 
birjada 

ishonchliligi 

Aksiya 
narxlarini 

o'sishi



muvaffaqiyatli boshqaruvi uchun muhimdir.  

Shaker Zahraning korporatsiya boshqaruvi sohasidagi ilmiy izlanishlari aksiyalarni 

aksiyalarni boshqarish faqat moliyaviy qarorlar qabul qilishdan iborat emas, balki bu 

jarayon kompaniya madaniyati, aksionerlar bilan munosabatlar va xodimlarning 

aloqalariga qaratilgan. U aksiyalarni boshqarish jarayonini strategik yondashuvda va 

 

Zahraning aksiyalarni boshqarish nazariyasi bir qator asosiy tamoyillarga tayangan. 

Bularning eng muhimi - aksiyalarni boshqarishning ijtimoiy va iqtisodiy kontekstlarda 

qanday amalga oshirilishidir. U aksiyadorlarning qarorlarda faolligini va aksiyalarni 

sotib olish va sotish jarayonlarida qatnashishini hisobga olgan holda, aksiyalarni 

boshqarishning tashkil etishni va iqtisodiy stra

 

i boshqarish nazariyasi hamda iqtisodiy 

motivatsiyasi va kompaniya ichki madaniyatiga asoslanadi. Boshqaruvni samarali 
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yondashuvi, aksiyadorlarning qarorlarda ishtirokini faollashtirish, lekin shu bilan birga 

 

Shaker Zahraning aksiyalarni boshqarish madaniyati haqidagi yondoshuvi, turli 

qaratilgan. U aksiyalarni boshqarishda madaniyatni belgilovchi asosiy faktorlarni va bu 

larining qarorlar 

qabul qilish usullari, aksiyadorlar bilan aloqalar va xodimlarning ishtiroki bilan 

yuqori rahbariyat tomonidan amalga oshiriladi. Bunday boshqaruv tipida aksiyadorlar, 

autokratik boshqaruv madaniyatida aksiyadorlarning aksiyalarni boshqarishdagi roli 

minimal  biroq bu turdagi madaniyatda kompaniya ichidagi mehnat 

s

 

Demokratik boshqaruv madaniyatida aksiyadorlar qarorlar qabul qilish jarayonida 

ra, bunday boshqaruv tizimi 

aksiyalarni boshqarish jarayonida xodimlarning fikrlarini inobatga olish, 

ik 

boshqaruv madaniyati aksiyadorlarga katta darajada erkinlik beradi, bu esa ular 

tomonid

himoya qilishadi va bu ularning aksiyalarni boshqarishdagi rolini oshiradi. Bunday 

boshqaruv tizimi aksiyadorlarga kompaniyaning umumiy rivojlanishida faol 



 

Transformat

tsion boshqaruv madaniyati aksiyadorlarning 

faolligini oshiradi, chunki ularni kompaniyaning rivojlanish jarayonlariga jalb qilish, 

aksiyadorlarning umumiy maqsadlarga erishishga intilishlarini kuchaytiradi. Bu esa 

kompaniya ichidagi boshqaruv tizimining qanday ishlashini yaxshiroq tushunishga 

g qarorlar qabul qilishdagi ishtirokini 

belgilashda muhim ahamiyatga ega. 

aksiyadorlar kompaniyaning 

kompaniyaning uzoq muddatli rivojlanishiga moslashtiradilar. Korporativ boshqaruv 

onini beradi. Madaniyatning ochiqligi 
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kompaniyaning umumiy strategiyasiga moslashishda yordam beradi. Shaker Zahraning 

h, kompaniyaning ichki madaniyati va boshqaruv tizimi bilan 

mustahkamlanishi orqali aksiyala

 

Shaker Zahra  Minnesota universitetining 

Carlson School of Management fakultetida, Chair of 

Entrepreneurship lavozimida faoliyat yuritayotgan 

taniqli strategiya tadbirkorligi fanining professori. U 

tanilgan va global biznes, strategiya, texnologik 

tadqiqotlar yaratgan. Uning ishlari dunyo miqyosida yuqori baholangan va ilmiy 

 

-Azhar universitetida 

boshlagan. Al-  lomini oldi, 

bunda yuqori natijalarga erishdi va mukofotlandi. Keyinchalik, u Milliy universitetda 

 



Shaker Zahra hozirgi kunda Minnesota universitetining Carlson School of 

Management fakultetida Chair of Entrepreneurship lavozimida ishlaydi. U universitetda 

Gary S. Holmes tadbirkorlik markazi akademik direktori va Carlson Ventures 

Enterprises akademik hamrah direktori sifatida ham ishlaydi. Shuningdek, u Integrativ 

liderlik markazi asoschi hamrah direktori sifatida ham faoliyat yuritadi. Minnesota 

universitetida, Shaker Zahra strategik boshqar

izlanishlar olib boradi va universitetning yirik tadbirkorlik markazlarida muhim 

lavozimlarda ishlaydi. 

jahon miqyosida tan olingan tadqiqotchi sifatida tanilgan. 

Zahra, Academy of Management va Southern Management Association kabi 

Consortium of Entrepreneurship Cyenters (NCYeC) va International Family Enterprise 

Association (IFERA) kabi tashkilotlarda ham faoliyat yuritadi. Zahra 2014- yilda Highly 

Cited Researcher 

 

Nazorat savollari 

1. Aksiyadorlarning boshqaruv faolligi deganda nimani tushnasiz ? 

2. Transformatsion korporativ madaniyatning umumiylik jihatlari nimada ? 

3. 

soluvchi vositalar haqida gapiring.  

4. Korporativ madaniyatda boshqaruvning yuqori darajasi deganda nimani 

tushunasiz ? 

5.  
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Testlar 

 

A) Tashkilotning ichki strukturasini va tashqi bozorlardagi muvaffaqi . 

. 

. 

. 

2. Boshqaruv tipologiyasi nima? 

A) Boshqaruv usullarining tasnifi. 

B) Tashkilotning tashqi muhitga integratsiyasi. 

C) Xodimlarning motivatsiyasi. 

. 

3. Autokratik boshqaruvning asosiy xususiyati nima? 

A) Qarorlar yuqori rahbar tomonidan qabul qilinadi. 

g ishtirokini talab qiladi. 

C) Xodimlarning fikrlarini hisobga olishda yuqori darajada erkinlik mavjud. 

D) Xodimlar boshqaruv jarayonlarida faol qatnashadilar. 

4. Shaker Zahraning ilmiy yondoshuvi qanday? 

A) Korporatsiya madaniyatining ijtimoiy va iqtisodiy jihatlarini birlashtiradi.  

. 

C) Tashkilotdagi barcha boshqaruv tizimlarini inkor etadi. 

. 

boshqaruv madaniyati aksiyadorlar bilan 

 

A) Demokratik boshqaruv madaniyati. 

B) Autokratik boshqaruv madaniyati. 

C) Liberal boshqaruv madaniyati. 

D) Transformatsion boshqaruv madaniyati. 



6. Korporatsiyaning qanday boshqaruv madaniyati aksiyalar narxining 

oshishiga olib keladi? 

A) Bozor munosabatlari yaxshi rivojlangan boshqaruv madaniyati. 

B) Aksiyadorlarning qarorlar qabul qilishda faolligi mavjud boshqaruv madaniyati. 

. 

D) Boshqaruv madaniyatida bozor kutilmalari tahlili yaxshi rivojlanmagan madaniyat.

7. Transformat  

. 

. 

C) . 

D) Aksiyadorlar bilan aloqani inkor etish. 

 

A) Tashkilotlarda boshqaruv tizimlarini rivojlantirishda. 

. 

C) . 

D) Axloqiy biznes amaliyotlarini inkor etishda. 

9. Korporativ boshqaruv madaniyati va aksiyalar narxining sinergiyasi nima? 

avjud.  

. 

C) Aksiyalar narxi boshqaruv madaniyatidan mustaqil. 

. 

mu  

A) Demokratik boshqaruv madaniyati. 

B) Autokratik boshqaruv madaniyati. 

C) Transformatsion boshqaruv madaniyati. 

D) Boshqaruv madaniyatining yuqori darajasi. 
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5-bob  

 

5.1. tirilgan korporativ madaniyat tipolo

jihatlari 

 

maxsus madaniyatini rivojlantiradi va bu madaniyat ularning rahbariyati, qarorlar qabul 

qilish tizimi, kompaniya ichidagi ish munosabatlarini va tashqi bozor bilan aloqalarni 

tomonidan belgilangan qadriyatlar, urf-

farovonligiga qaratilgan. Bunday madaniyat xodimlarning ehtiyojlarini, motivatsiyasini, 

rivojl

asosiy qadriyatlar hisoblanadi. 

iqtisodiy natijalarga erishishdir. Bu turdagi madaniyatda kompaniya faqat moliyaviy 

yutuqlar va bozor ulushini oshirishga qaratilgan. Bunda yuqori samaradorlik, 

raqobatbardoshlik va bozorni zabt etish eng muhim qadriyatlar sifatida qaraladi. 

minlovchi strategiyalar ishlab chiqadi va kompaniyaning moliyaviy holatini 

-

korporatsiyaning doimiy ravishda yangi mahsulotlar va xizmatlar yaratishga, texnologik 



Innovatsion madaniyatda xodimlar yangi fikrlarni kiritishga, riskni qabul qilishga va 

 

maqsadlaridan tashqari, jamiyat va atrof-

iyatda 

faolligi, atrof-muhitni himoya qilish va jamiyatga foyda keltirish asosiy qadriyatlar 

sifatida qabul qilinadi. Korporatsiya madaniyati nafaqat ichki muhitni belgilabgina 

Raqobatbardosh qadriyatlar korporatsiya madaniyatining eng muhim komponentlaridan 

biridir, 

qadriyatlar tashkilotning innovasion qobiliyatini, bozorni zabt etish strategiyasini va 

raqobatchilarga nisbatan pozisiyasini belgilaydi. Raqobatbardosh qadriyatlar turli 

omillarga, jumladan, kompaniyaning bozor tahliliga, texnologik yutuqlarga, mijozlar 

ehtiyojlarini qondirishga va samarali boshqaruv tizimiga asoslanadi. 

 

5.2. Korporativ madaniyatning turlicha raqobatdosh qadriyatlari 

 

Korporatsiya madaniyatida samaradorlik va raqobatbardoshlik eng asosiy 

qadriyatlar hisoblanadi. Tashkilotlarning raqobatbardoshligi nafaqat bozor ulushini 

orqali ham belgilanadi. Samaradorlikning oshishi, kompaniyaning ichki jarayonlarini 

optimallashtirishga, xarajatlarni qisqartirishga va natijada yuqori foyda olishga imkon 

beradi. Raqobatbardosh korporatsiyalar yuqori samarali ishlab chiqarish tizimlariga, 

tezkor qar

Innovatsiya raqobatbardosh korporatsiyalar uchun eng muhim strategiyalardan biridir, 
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chunki yangi texnologiyalar va mahsulotlar yaratish orqali kompaniya raqobatchilardan 

rivojlantirishga qaratilgan strategiyalarni amalga oshiradilar. 

uchun maqbul qilishni, yuqori sifatli mahsulotlar yaratishni va mijozlarning ehtiyojlariga 

javob berishni anglatadi. Raqobatbardosh kompaniyalar mijozlar bilan mustahkam 

intilishadi. Milliy madaniyatlar korporativ madan

chiqarish, boshqaruv tizimi, ish munosabatlari va tashkilotning bozor bilan aloqalarini 

ushbu muhitga mos ravishda korporativ madaniyatni shakllantiradi.  

tda 

-quvvatlash va tezkor qarorlar qabul 

er t

aso

mustahkam -quvvatlovchi munosabatlar mavjud. 



laydi va xodimlarning ishlash uslubini, tashqi muhit bilan 

qadriyatlari va yondoshuvlari bor, bu esa korporatsiyalarni bozor raqobatida 

muvaffaqiyatli qilishga yordam beradi. Milliy madaniyatlar ham korporatsiya 

yuritish usullari orqali bu sohada muhim nazariy yondashuvlarni ishlab chiqqan. Uning 

marali boshqarish va rivojlantirish uchun 

lashga harakat qilgan. 

tadqiqotlarida korporativ madaniyatning boshqaruv va tashkilotlarning muvaffaqiyatiga 

 nafaqat tashqi 

strategiyalarni amalga oshirishda, balki ichki boshqaruv tizimining samaradorligini 

orlar 

qabul qilishlarini va tashqi muhitga qanday moslashuvni belgilashida muhim omil 

mos boshqaruv tizimini ishlab chiqishi zarur. Bu tizimni ishlab chiqishda madaniyatning 

a olish kerak. 

 va 
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madaniyatning muvaffaqiyatli tashkilotlar uchun qanday ahamiyatga ega ekanini 

 

Gerald Ferris korporativ madaniyatlarni tushunish va 

rivojlantirgan asosiy yondashuvlardan biri madaniyatlarni monotipik turlarga ajratishdir. 

ularning har biri korporatsiyaning boshqaruv uslubiga va strategik yondashuviga 

asoslangan. Ferrisning monotipik yondashuvlaridan biri inson markazli madaniyat 

larning 

rahbariyat xodimlar bilan hamjihatlikda ishlashga, ularning fikrini inobatga olishga va 

kompaniyaning strategik qarorlarini xodimlar ishtirokida qabul qilishga harakat qiladi. 

kompaniya samaradorlikka va iqtisodiy yutuqlarga erishishga katta ahamiyat beradi. 

kompaniya rahbarlari natijalarga erishish uchun barcha resurslarni boshqarishga harakat 

qi

ishlab chiqarish va savdo korporatsiyalarida uchraydi.  Ferrisning monotipik turlari 

larni 

 yangilashadi. 



nlash va jamiyatga foyda keltirishdir. Ferris ushbu turdagi madaniyatni jamiyatda 

 

 

5-rasm. Gerra

tipologiyasida korporativ boshqaruv zarur funksiyalarini joylashuvi 

 

Ferris korporatsiya madaniyatlarining turli raqobat tipologiyalarini yaratishda 

madaniyatlarni birlashtirish va raqobatbardosh strategiyalarni ishlab chiqish uchun 

korporatsiyalarni bir-

konlomerativ usu

Alohida 

korporativ 
madaniyat 
tipologiyasi

Aksiadorlar 
o'stasidagi 

raqobat

Differensial raqobat 

Konlomerativ 
boshqarish strategiyalar 

Bozor segmentatisyasi 

Korparatsiyani 
monotipik 
boshqarish 
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yondashuvlar ishlab chiqiladi. Ferris konlomerativ yondashuvni kompaniyaning har bir 

uslublari birlashtiriladi va yangi strategik qarorlar qabul qilinadi. Bu usulning asosiy 

maqsadi  korporatsiya uchun yuqori daromad olish va samarali boshqaruv tizimini 

yaratishdir. 

Gerald Ferris korporatsiya madaniyati sohasidagi ilmiy tadqiqotlari orqali 

korporatsiyalarni muvaffaqiyatli boshqarishning yangi yondashuvlarini ishlab chiqdi. 

Ferrisning yondashuvlari tashkilotlar uchun madaniyatni tushunish va rivojlantirishda 

madaniyatla

tashkilotlar raqobatbardoshlikni oshirish va bozorning yangi talablarga moslashishga 

korporatsiya madaniyatlarini shakllantirishda muhim bir qadamdir. 

tadqiqotlar va nazariyalar ishlab chiqilgan. Bu nazariyalardan ikkita muhim biri  

K.Kemerun va R.Kvin tomonidan ilgari surilgan korporativ madaniyat tipologiyasidir. 

Har ikki olim ham korporativ madaniyatni tasniflash va tahlil qilishda alohida 

yondashuvlarni taklif etgan va bu orqali tashkilotlarning muvaffaqiyatli boshqaruv 

zariyalari, ayniqsa, 

aydi. 

 

nazariyasini ishlab chiqqan. Kontrol madaniyati, korporatsiyaning ichki boshqaruv 



 

K. ontrol madaniyati yuqori darajadagi nazorat, 

madaniyatda samaradorlikni oshirish va nazoratni kuchaytirish uchun doimiy monitoring 

va tahlil olib boriladi. Bunday korporatsiyalar odatda ishlab chiqarish, sanoat va xizmat 

tashkilotlarning ijtimoiy va texnologik rivojl  

Innovasion madaniyatdagi korporatsiyalar yangi texnologiyalarni ishlab chiqish, 

-

 

Flexibil madaniyati, korporatsiyaning ichki tuzilmasi va boshqaruvi nisbatan erkin 

bozor sharoitla

madaniya

ga tez javob berishga intiladi. Adapting madaniyatdagi 

korporatsiyalar maqsadlariga erishish uchun moslashuvchan boshqaruv tizimiga, 

oson moslashadi.  

 (CVF) modeli 

ichki 
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tuzilmavatashqi moslashuvchanliknihisobga olgan holda tasniflagan. Kvinning bu 

madaniyatda tashkilotning asosiy qadriyatlari  xodimlarning ishtirokchiligi, 

da rahbarlar xodimlarga 

qilishadi. R.

 bir-

 

Inovat

bunda

 

Kontrol madaniyatida tashkilot tashqi muvaffaqiyatga va raqobatchilariga qarshi 

lashicha, bunday madaniyatda korporatsiyalar 

bozor ulushini kengaytirish va raqobatbardoshlikni oshirishga intiladilar. Bunda 

madaniyatda tashkilot ichki jarayonlar va operat

va xodimlar faoliyati yuqori darajada boshqariladi. Kvin bu madaniyatda iyerarxiya va 

di, chunki samarali faoliyatni amalga oshirish 

 

K.Kemerun va R.Kvinning nazariyalari, albatta, bir-

a bir-biridan farqlanadi. 

tsion muhitda samarali 

 



giyasi 

ichki boshqaruvni kuchaytirishga yordam beradi, Kvin esa tashqi bozorga nisbatan 

 

tipologiyalari, korporatsiyalarni boshqarish va muvaffaqiyatga erishish uchun zarur 

a xos boshqaruv yondashuvlarini va 

xodimlar bilan ishlashning noyob usullarini talab qiladi. Kemerun va Kvinning 

muvaffaqiyatga erishish mumkinligini tushunishda yordam beradi. 

 

 Gerald Ferris 1949-yil 14-iyulda AQShning  

Nyu-  Olim dastavval,  1970-yilda 

Nyu-Yorkdagi Binghamton Universitetini tamomlab, 

bakalavr darajasini oldi. Keyinchalik, Ferris 1973-yilda 

a darajasini olish 

uchun Alabama Universitetiga (University of Alabama) 

-yilda Ferris shu universitetda 

 

Gerald Ferrisning ilmiy faoliyati ijtimoiy psixologiya va boshqaruv 

 

 U, ayniqsa, 

boshqaruvning, shuningdek, tashkilotlar va ularning madaniyatining rivojlanishini 
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va ijtimoiy omillari, ish muhitining ahamiyati, odamlararo munosabatlar va 

rahbarlarning qanday q

tahlil qiladi. Shu bilan birga, Ferris boshqaruv va ish joyidagi ijtimoiy munosabatlar 

masalalarig

nashr etadi. 

xusu ashga yordam 

 konsepsiyasi, tashkilotlarda ishlashdagi 

k   

tasidagi ijtimoiy muvozanatni saqlashdir. Gerald Ferris, shuningdek, ish joyidagi 

his 

 

 

Nazorat savollari 

 

1. R.Kvinning CVF modelini tavsiflab bering.  

2.  

3. Korporativ madaniyatda G.Ferrisning konlomeratsiyasi qanday ishlaydi ? 

4. Alohida olingan madaniyat tipologiyasida risk taqsimoti qanday ishlaydi ? 



5. Alohida olingan madaniyat tipologiyasi va tashqi bozor moslashuvchanlgi 

 

 

Testlar 

 

1. 

quyidagilardan qaysi biri uning asosiy qadriyatlaridan biridir? 

A) Xodimlarning farovonligi va motivatsiyasi. 

B) Samaradorlik va iqtisodiy yutuqlar. 

C) Bozor ulushini oshirish. 

-quvvatlash. 

2. 

 

A) Xodimlar ehtiyojlarini qondirish. 

. 

C) Yuqori bozor talabiga erishish. 

D) Atrof-muhitni himoya qilish. 

3. 

korporatsiyalarda asosiy qadriyatlar sifatida quyidagilardan qaysi biri ustuvor 

hisoblanadi? 

A) Ekologik barqarorlik va jamiyatga foyda. 

B) Innovatsiyalar. 

C) Tezkor qaror qabul qilish. 

D) Moliyaviy yutuqlar. 

 

4. Gerald Ferrisning monotipik yondashuvida kuchli rivojlangan 

 

A) Xiz  
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B) Sanoat kompaniyalarida 

C) Innovatsion korporatsiyalarda 

D) Yirik savdo korporatsiyalarida 

5. Raq

kompaniyaning raqobatbardo  

A) Bozor ulushini oshirish va yuqori samaradorlik. 

B) Innovasion texnologiyalarni ishlab chiqish. 

. 

. 

6. K qanday 

xususiyatlarga ega? 

. 

B) Erkin va moslashuvchan boshqaruv. 

C) Xodimlarning ijodkorligi. 

-quvvatlanadi. 

7. Competing Valuyes  modeli qanday ikki asosiy 

 

A) Ichki tuzilma va tashqi moslashuvchanlik. 

B) Innovasion va ijtimoiy. 

. 

D) Raqobatbardoshlik va iqtisodiy yutuqlar. 

8. ativ madaniyatlar qanday 

 

. 

B) Innovatsiya va erkinlik. 

C) Individualizm va raqobatbardoshlik. 

-quvvatlash. 



9. Ferrisning monotip Natij

 qanday xususiyatlarga ega? 

A) Yuqori iqtisodiy yutuqlar va bozor ulushini oshirish. 

. 

. 

D) Innovatsiyalar va -quvvatlash. 

10. 

da nima asosiy ahamiyatga ega? 

A) Aniq qoidalar, tartiblar va iyerarxiya. 

B) Xodimlar orasidagi ishonch va hamjihatlik. 

C) Innovatsiya va . 

D) Tezkor qaror qabul qilish va raqobatbardoshlik. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6-bob. Xorijiy mamlakatlarning korporativ madaniyati 
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6.1. Jefrey Preferning xorijiy mamlakatlar korporativ madaniyati haqida 

tadqiqotlari. AQShda korporativ madaniyat 

 

Korporativ madaniyat har bir tashkilotning faoliyatini belgilovchi asosiy 

munosabatlar ularning ish faoliyati da bu bob keng 

ilingan. Ulardan biri Stanford 

u

Prefferning ishlarida korporativ madaniyatning boshqaruv tizimlari, tashkilotdagi 

iyatga ega. Jeffrey 

Preffer AQSh

tashkilot muv

 

Prefferning yondashuvi, korporativ madaniyatning tashkilot boshqaruvi bilan 

ning kuchli va ijobiy muhitini yaratish 

orqali, tashkilot muvaffaqiyatga erishadi va xodimlarning samaradorligini oshiradi. 

Boshqaruvning ijtimoiy nuqtay

tashkilotlarning muvaffaqiyatga erishishi faqatgina iqtisodiy va texnologik jihatdan 

Prefferni mashhur qilgan asarlaridan biri 1980- Organizations and 

 



tsion madaniyat va boshqaruvni 

tahlil qilishda yangi yondashuvlarni ishlab chiqdi. Kitobda korporatsiyaning ichki 

agi aloqalar va bu 

Preffer bu asarida tashkilotlar ichidagi ijtimoiy tuzilmalarning qanday rivojlanishini va 

ni boshqarishning muhimligin  

Prefferning yana bir mashhur asari 1998-

 

lar 

faqat yaxshi mahsulot ishlab chiqish bilan cheklanmay, balki ularning xodimlari bilan 

rlab 

 

Jeffrey Prefferni korporatsiya madaniyati sohasidagi ilmiy ishlari AQShdagi 

korporativ madaniyat tuzilishini tahlil qilishda muhim manba hisoblanadi. Prefferni 

g asosiy jihati shundaki, u AQSh korporatsiyalarining madaniyat tuzilishini 

faqat iqtisodiy omillarga emas, balki ijtimoiy va madaniy omillarga ham asoslangan 

tarzda tushuntirgan.  Preffer AQShda raqobatbardoshlikni va innovatsion muhitni 

korporatsiya madaniyatining asosiy da kompaniyalar 

bozorni zabt etishga harakat qiladilar. Ushbu raqobatbar

tsion 

madaniyatni shakllantirad

xodimlarini jamoaviy ishga undaydi va xodimlarning fikrlarini inobatga oladi. 

oshirishda muhim omil hisoblanadi. 
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ra, bu turdagi madaniyatlar AQShdagi tashkilotlar 

da korporatsiyalar 

 kompaniyalari ekologik barqarorlikka 

-

tni oshirishga alohi

AQSh

 imkoniyatini yaratadilar. Bu 

 

 korporatsiyalarida xalqaro madaniyat va 

bozorga chiqishda va turli madaniyatlar bilan muloqotda muvaffaqiyatga erishishlariga 

i 

ffrey Prefferni nazariyasi, AQSh 

korporatsiya madaniyati kontekstida juda dolzarb hisoblanadi. Uning yondashuvlari, 

tashkilotlar ichida ijtimoiy va madaniy muhitni qanday boshqarish va xodimlarni qanday 

h zarurligini tushuntiradi. AQShdagi korporatsiyalar uchun bu 

yondashu

va global raqobatbardoshlikni oshirishda muhimdir. Prefferni nazariyasining dolzarbligi 

hamjih

yondashuvlar, ayniqsa, AQShdagi texnologik va innovatsion sektorlar uchun muhimdir, 

chunki ular bozorni zabt etish va yangi texnologiyalarni joriy etishda yuqori darajadagi 

madaniy moslashuvchanlikni talab qiladi. 



Jeffrey Prefferning korporativ madaniyat haqidagi ilmiy ishlari AQShdagi 

korporatsiya madaniyatini tushunishda muhim manba hisoblanadi. U korporatsiyaning 

shkilot ichidagi 

an. Prefferning nazariyasi, AQShda 

korporatsiyalarni muvaffaqiyatli boshqarish va innovat -

ruv 

6-rasm. Jeffrey Preferga k koprativ

6.2. lari

Yevropa Ittifoqi (YI) bir nechta iqtisodiy va siyosiy tizimlarni birlashtirgan yirik 

mintaqadir. Yevropa Ittifoqining korporativ madaniyati, davlatlar orasidagi iqtisodiy 

shqaruv tizimi, mehnat bozorining xususiyatlari va 

Xalqaro korprativ 
integratsiya.

Ijtimoiy 
korprativ 

mas'uliyat.

Inovatsion tuzilma. 

Korpratsiya 
mas'uliyatini 

taqsimlanishi. 
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xik 

 rahbarlikka asoslanadi. Xodimlar bilan 

maslahatlashish va qarorlar qabul qilishda ochiqlik muhim ahamiyatga ega. 

Boshqaruvda hamkorlik, jamoaviy ishlash va innovasion fikrlash tizimi muhim 

hisoblanadi. 

-

rlik va 

rivojlantirishga harakat qiladilar. Yevropa Ittifoqidagi korporatsiyalar, xodimlar 

madaniyatini ijtimoiy yondashuvlar va barqaror rivojlanish prinsiplariga asoslanib 

rivojlantiradi. Yevropa Ittifoqida, yuqori raqobatbardoshlik ham korporativ 

tsion va 

texnologik taraqqiyotga int

mahoratini oshirishni maqsad qilganlar. Biroq, Yevropada biznesni rivojlantirishda 

ega. 

6.3. Janubiy- Sharqiy Osiyo mamlakatlarida korporativ madaniyat 

 

Xitoy Xalq Respublikasi (Xitoy)  dunyodagi eng katta iqtisodiy tizimlardan biriga 

tizimi, avvalo, davlat tomonidan boshqariladi va bu holat uning korporativ madaniyatiga 



qarorlari yuqori darajadan pastga qarab u

olishda mustaqil emaslar. Xitoy korporatsiyalarida, xodimlar rahbarlariga hurmat 

ham jiddiy raqobatni rivojlantiradilar. Xitoyning korporativ madaniyatida ijtimoiy 

kompaniyalari ekologik barqarorl

 

Janubiy - Sharqiy Osiyoning 

i. Koreya Respublikasi, 

Indoneziya, Malayziya va Filipin 

sharoitlariga mos keladigan unikal madaniyatlarni rivojlantirgan. Koreya Respublikasida 

darajadan pastga qarab uzatiladi. Koreyada korporativ madaniyatda raqobatbardoshlik 

rivojlanishning yuqori darajasi Koreya korporatsiyalarining muvaffaqiyatiga olib 

s korporatsiya 

ik xususiy 

strategiyalarni ishlab chiqadilar. 
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Yevropa Ittifoqi va Janubiy - Sharqiy Osiyo mintaqalarining korporativ 

madaniyatlari turli iqtisodiy, ijtimoiy va madaniy sharoitl

Yevropada korporativ madaniyatning asosiy tamoyillari kollektivizm, raqobatbardoshlik 

layziya va Filipinlarda esa 

farqlar, global bozor va iqtisodiy munosabatlar rivojlanishi bilan yanada kuchayib 

boradi. 

Rossiya korporatsiya madaniyati iqtisodiy va siyosiy tuzilmalari, tarixiy va 

bozorining xususiyatlari, shuningdek, tarixiy meros va siyosiy tuzilma. Rossiya 

boshqaruv jarayonlarini, tashkilotlar orasidagi munosabatlarni, va xalqaro bozorga 

sirini aniqlashga qaratilgan.  

amerikalik antropolog, Rossiya korpora  va 

siya 

madaniyatlar toifasiga kiradi. Bu shuni anglatadiki, 

Rossiya korporatsiyalarida qarorlar asosan yuqori rahbarlar tomonidan qabul qilinadi va 

innovatsiyalar 

jarayonga unchalik jalb qilinmaydi. Bu boshqaruvning markazlashganligi va iyerarxik 

k

 



taniqli olim, 

modelidan foydalanib, ayrim muhim jihatlarni ajrati

 asarida Rossiya madaniyatining yuqori darajadagi 

yuq

ifodalashda ishtirok etishmaydi. Bundan tashqari, Hofstede Rossiyada 

ni ning ustunligini ham 

ni qabul qilish va 

asosida, Rossiya korporatsiyalarida bozor va tashqi raqobatga qarshi kurashishda 

 

 

Boris Grushin, Rossiyaning iqtisodi

iqtisodiyotining davlat tomonidan boshqa

Rossiya korporatsiyalarining 

hqi iqtisodiy sharoitlarda ishlarni 
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haqida gapiradi. Bu yondashuv korporatsiyalarni tez-

sharoitlarga moslashishda qiyinchiliklarga duchor etadi. 

Ros -yakka qarorlarini qabul qiladi va 

bu iyerarxik tizim xodimlar orasida markazlashtirilgan boshqaruvni shakllantiradi. 

biznes 

Rossi

t

sharoitlarga moslashishda qiyinchiliklarg  ular jahon 

bozorid

raqobatbardoshlikni oshirishga qaratilgan strategiyalarni rivojlantirishga yordam beradi. 

tuzilmalari, tarixiy va madaniy kontekstlariga asoslangan holda shakllangan. Har ikki 

ajralib turadi. Shuningdek, har ikkala mamlakatning korporatsiya madaniyati haqida 

dqiqotlarini olib borgan.  

xos xususiyatlarga ega. Avstraliyadagi korporatsiya ma



boshqaruv tuzilmasi, ochiq va samarali kommunikatsiya tizimi va individualistik 

qadriyatlarga asoslanadi.  

blanadi. 

 

a ahamiyat berishadi. Boshqaruvda, xodimlar bilan 

 

olib borgan olimlardir. Ular Avstraliya korporatsiyalaridagi boshqaruvni va ishchi 

hlarga 

sabablaridan biri sifatida ushbu yondashuvni keltirganlar. 

Chris W. L. Hillning tad

-  biznes madaniyatiga ega ekanligini 

tezligini oshiradi. Avstraliyaning 

inklyuziv biznes yondashuvlari bilan ajralib turadi.  

tizimlari va ijtimoiy hamkorlikka asoslangan korporatsiya madaniyati bilan mashhurdir. 
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alarni 

talab qiladi.  

 (Uncyertainty Avoidancye) 

st

  yuqori, bu esa risklarni minimalizatsiya 

qilishga va boshqaruv tizimini aniq rejalashtirishga intilishadi. 

Lothar Muyeller Germaniya korporatsiyalarining boshqaruv xususiyatlari va 

ijtimoi

darajadagi samaradorlik va aniq strategiyalarni talab qiladi. Muyellerning tadqiqotlari, 

Germaniya kompani

innovat

faoliyatida ekologik barqarorlik v  

Rainer Stetterning tadqiqotlari Germaniyadagi innovatsion madaniyatni tahlil 

qilishga qaratilgan. U Germaniyaning sanoat va texnologiya sektori uchun 

-tadqiqot ishlari va yuqori sifatli 

ixtisoslashgan va aniq strategiyalar asosida faoliyat yuritish odatiy holatdir.  

angan 

atga 



Lothar Muyeller va Rainer Stetter kabi olimlar, ushbu davlatlarning korporatsiya 

 

 

Jefrey Pfeffer 1946-yil 5-fevralda AQShning 

Texas -fan va 

 

tugatgach, Pfeffer Texas Universitetida bakalavr 

-yilda 

tamomladi. Keyinchalik, u ijtimoiy psixologiya va 

Universitetiga hujjat topshirdi va 1972-yilda shu yerda 

izlanishlari davomida u boshqaruvning ijtimoiy jihatlari va ish joylaridagi insonlarning 

xatti-  

boshqaruv va tashkilotlar haqida yangi va innovasion nazariyalar yaratishga intildi. U 

yangi tushunchalarni ilgari surdi. Pfefferning ishlari boshqaruvning amaliyotiga va 

 

The Human 

Equation: Building Profits by Pu  (1998) nomli asari boshqaruv va ish 

joyidagi insonlarni muvaffaqiyatga erishish uchun qanday boshqarish kerakligi haqida 

muhim fikrlarni taqdim etadi. Ushbu asarda Pfeffer odamlarning ish joyida 

feffer 
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isbatan 

 

ga 

boshqarilayotganlarni motivatsiya qilish va ish joyidagi muvaffaqiyatga erishishda ham 

ncha 

ijtimoiy munosabatlar orqali oshadi, va u tashkilotning asosiy muvaffaqiyatini 

The Knowing-Doing Gap: How Smart Compan  

(2000) nomli 

qilishini o

etuvchi eng muhim omil hisoblanadi. 

Jefrey Pfeffer tashkilotlarda siyosat va kuchning qanday is

tashkilotlar ichida kuch 

-quvva Powyer: Why Some People 

 (2010) asarida kuchning tashkilotlardagi roli va uning 

kitobda u kuchni faqat boshqaruv jarayonining bir qismi sifatida emas, balki har bir 

boshqarish orqali yaratiladi. U nafaqat rahbarlar, balki barcha xodimlar uchun 



tas

Pfefferning ishlari boshqaruv amaliyoti va ijtimoiy psixologiyaning sintezidir. 

 

Nazorat savollari 

 

1. Korporativ madaniyatning AQSh tajribasida iqtisodiy kamchiliklar 

 

2. Janubiy-sharqiy Osiyo 

bering.  

3. Germaniya tajribasi asosidagi tajribalar oby . 

4. Avstriya induvidualistikas  

5. 

xususiyatlar mavjud.  

 

 

Testlar 

 

1.  

alari. 

B) Tashkilotlarning iqtisodiy samaradorligini tahlil qilish. 

. 

D) Tashkilotlar va madaniyatlarning tarixiy rivojlanishini tahlil qilish. 

2.  aruv 

uslubi qanday? 

. 

. 

C) Xodimlarga yuqori darajadagi erkinlik berish. 

. 
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3. Prefferning AQSh korporatsiyalariga oid yondashuvida eng muhim 

 

. 

B) Xodimlarning individual erkinligi. 

C) Texnologik innovatsiyalar. 

D) Raqobatbardoshlik va bozorni zabt etish. 

4. Yevropa Ittifoqi mamlakatlaridagi korporativ madaniyatning asosiy 

xususiyatlaridan biri nima? 

A) Innovatsion fikrlashning yuqori darajasi  

 rahbarlik va hamkorlikka asoslangan boshqaruv. 

C) Qattiq iyerarxik boshqaruv tizimi. 

D) Xodimlar orasidagi individualizmn . 

5. Prefferning AQSh korporativ madaniyatiga oid tahlilida qanday asosiy 

xususiyatlar mavjud? 

.  

B) Xodimlarga maksimal darajada erkinlik berish. 

. 

D) Yangi texnologiyalarni joriy qilishda ehtiyotkorlik. 

6. Xitoy korporatsiyalarining boshqaruv tizimining asosiy xususiyati 

nima? 

A) Iyerarxik boshqaruv va rahbariya  

B)Kollektivizm va jamoaviy qarorlar qabul qilish. 

 boshqaruv uslublari. 

D) Xodimlar orasida erkin fikr bildirish. 

7.  korporatsiyalarining muvaffaqiyatga 

erishishining asosiy omillari nimalardan iborat? 

A) Madaniy muhitni boshqarish va xodimlarning samaradorligini oshirish.  



B) Texnologik innovatsiyalar va davlat yordami. 

. 

D) Faoliyatni faqat iqtisodiy jihatlarga asoslash. 

8. 

asosiy xususiyatlar mavjud? 

A) Kuchli hokimiyat masofasi va kollektivizm. 

B) Xodimlarning individualizm va erkin fikr bildirish. 

. 

D) Yumshoq boshqaruv tizimi. 

9. Rossiya korporatsiyalarining iyerarxik tizimi haqida nimalar aytilgan? 

A) . 

B) Rahbariyatning qarorlari xodimlarga erkin uzatiladi. 

. 

D) Har bir xodimga yuqori darajadagi erkinlik beriladi. 

10. 

 

A) 2020-yillarda  

B) 1980-yillarda 

C) 1990-yillarda 

D) 2000-yillarda 
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7-bob. Rivojlangan mamlakatlarning korporativ madaniyati 

 

7.1. Duglas Norzning korporativ madaniy tajribalari 

 

Duglas Norzning (1920-yil 5-noyabrda - 2015-yil 23-noyabr), asosan, iqtisodiyot 

iqtisodiy tizimlarning evolyusiyasi haqida olib borgan izlanishlari bilan mashhur. 

boblardan biri sifatida 

-yillarda boshlanadi. U Oklaxoma 

dastlab klassik iqtisodiy nazariyalar va makroiqtisodiyotga asoslangan edi, ammo 1970-

ajralmas qismiga aylandi.  

Duglas Norzning 1993-yilda Nobel 

iqtisodiy faoliyat faqat iqtisodiy tizimning qonun va qoidalari, xususiyatlari bilan 

-atvori ham iqtisodiy 

stitutlar haqidagi tushunchalari iqtisodiy rivojlanishni 

tsional 

chuqurroq tahlil qilishga imkon berdi. U iqtisodiyotda shakllangan institutlar  qonunlar, 

 



roli  

a ham muhim nazariy 

ishlarni amalga oshirdi. Norzningning ishlarida, ayniqsa, korporativ boshqaruv 

gan tashkilotlar 

qoidalarga va normativlarga asoslanadigan tizimlardir. Shuningdek, korporatsiya 

ichidagi boshqaruv strukturasi ham ijtimoiy institutlar, xususan, qarorlar qabul qilish va 

institutlarning yuksalishi orqali korporatsiyalarning boshqaruv tizimlariga ham tegishli 

 

chiqqan

korporatsiyalarni qanday boshqarish va ularning global miqyosda faoliyat yuritishida 

boshqaruvning institusional muhitini tushunish uchun yangi yondashuvlar ishlab 

insti

faoliyatida yerli qonun-qoidalar, mahalliy siyosiy tizimlar va ijtimoiy inshootlar qanday 

beradi. 



93 
 

yoritib berdi va korporativ boshqaruvni yanada samarali qilish uchun institutlarning 

rolini tushunishga yordam berdi.  

Norzningning resurslarni taqsimlash, qarorlar qabul qilish va ijtimoiy 

isodiy, siyosiy va ijtimoiy 

arga muvofiqlashtirishi 

kerak.  

Duglas Norzningning ishlaridan yana biri  xalqaro korporativ boshqaruvning 

yondashuvlardir. U korporatsiyalarni global miqyosda muvaffaqiyatli boshqarish uchun, 

faoliyatlari doirasida bu tushuncha juda muhim ahamiyatga ega. 

Duglas Norzning xalqaro korporativ boshqaruv tizimlarining rivojlanishida va 

 

xalqaro korporatsiyalarni boshqarishning yangi yondashuvlarini shakllantirishda muhim 

nishni 

muvaffaqiyatli faoliyat yuritishga yordam berishda davom etmoqda. 

 

 



7.2. Amerika lik jamiyatlari madaniyati 

 

korporativ boshqaruv tizimi haqidagi ilmiy fikrlarini batafsil tahlil qilish uchun, uning 

iqtisodiy nazariyalaridan kelib chiqib, asionerlik jamiyatlarining qanday rivojlanganini, 

chiqishimiz zarur. 

Duglas 

ksionerlik 

jamiyatlari va korporativ boshqaruv tizimining shakllanishi va rivojlanishi Norzning 

 

liyat faqat iqtisodiy agentlarning (masalan, ishlab 

shakllantirilgan. Norzning, iqtisod  bu institutlarning 

ksionerlik jamiyatlarining tuzilishi va 

 

ksionerlik jamiyatlari ijtimoiy, siyosiy va huquqiy 

 

htatlarida asionerlik jamiyatlari va korporatsiyalarning 

shakllanishi XIX asrning oxirlariga borib taqaladi. Industrial inqilob va kapitalizmning 
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boshqa katta sanoat tarmoqlarining rivojlanishi bilan yanada kuchaydi, biroq 

Norzningning nazarida, aksionerlik jamiyatlari va korporatsiyalarni tashkil etishda 

nafaqat iqtisodiy omillar, balki ularning ijtimoiy va siyosiy kontekstlari ham muhim rol 

 

korporativ boshqaruv  bu nafaqat iqtisodiy qarorlar qabul qilish jarayoni, balki ijtimoiy 

institutlar tomonidan boshqariladigan tizimdir. ksionerlik 

jamiyatlari davlat tomonidan belgilangan qonunlar va tartiblarga muvofiq faoliyat 

yuritadi. Bu, 

ksionerlik 

iqtisodiy rivo  

Korporativ boshqaruvning samarasini belgilaydigan omillardan biri  bu qarorlar 

qabul qilish tizimi va tashkilotdagi boshqaruv strukturasidir. Norzning bu tizimlarni 

qtisodiy va ijtimoiy muhit bilan integratsiyalashganini 

ksionerlik jamiyatlarining boshqaruvi 

Korporativ boshqaruv tizimining samaradorligi, direktorlar kengashining roli, 

ak

muhokama qilinadi.  

Ak

tutadi. Ular kompaniyaning asosiy qarorlarini qabul qilishda ishtirok etadilar. Norzning 



Boshqaruvda qarorlar qabul qilishning qanday amalga oshirilishi  bu kompaniyaning 

qiluvchi institutsional tizimlar haqida gapirganda, kompaniyadagi aksionerlarning 

iqtisodiy va ijtimoiy manfaatlarini muvoz  

k

ksionerlarning bunday huquqlarini himoya qilish va 

shu orqali korporativ boshqaruvni samarali qilish  bu Norzningning institutlar haqidagi 

, 

ak

nazariyasini yangilashda va amaliy boshqaruv tizimlarining samaradorligini oshirishda 

muhim ahamiyatga ega. U korporativ boshqaruvni faqat iqtisodiy tizimlar doirasida 

 

Duglas ksionerlik jamiyatlarining boshqaruv tizimini 

tushunishga yordam beradi, ularning iqtisodiy samaradorligini oshirish uchun qanday 

jamiyatlarining ijtimoiy va siyosiy kontekstda qanday shakllanayotganini va ular 

amaliyotga tatbiq etish orqali korporativ boshqaruvning yanada shaffof va samarali 
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6-rasm. Duglas Norzga ko korporatsiyalarini boshqarishning 2 katta 

metodini farqlash4

Duglas Norz, iqtisodchi va institusional nazariyachi, iqtisodiyot va jamiyatni 

ning 

madaniy omillarga qaratgan. Xorijiy mamlakatlarning milliy madaniyati va uning 

icha D.Norzning fikrlari, umuman olganda, iqtisodiy 

va ijtimoiy institutlar orqali madaniyatning roli va uning iqtisodiy faoliyatni qanday 

DuglasNorznin xos iqtisodiy, ijtimoiy 

mustahkamlanadi. Yani, milliy madaniyatning korporativ madaniya

-

korporativ 

                                                          
4Douglas North. -2010. 

Open-join stock company

Birjada erkin aksiya narxlarini 
shakllantirish

Aksiyalar va aksiyonerlar o'rtasidagi 
raqobatlashuv 

Diversifikatsion va integratsion qaror 
qabul qilish huquqi

Dismissal join stock 
company

CEO tomonidan boshqariladi

Raqobat darajasi past

Birjada narx aksionerlar talablari va birja 
holatidan kelib chiqib belgilanadi 



ilhomlanadi. Shu bilan birga, Amerika yoki Yevropa mamlakatlarida korporativ 

qadriyatlar bilan  

ichki korporativ 

muvaffaqiyatlarni amalga oshirish osonlashadi. Bundan tashqari, institutlar jamiyatda 

is

Masalan, yuqori ishonch darajasiga ega jamiyatlarda korporativ madaniyat ochiq va 

kuchaytiradi.D.Norz, shuningdek, hukumatning roli va davlatning iqtisodiy va ijtimoiy 

holda korporativ madaniyatda ham samarali boshqaruv tizimi va boshqaruvda aniq 

i zaif institutlar korporativ madaniyatda ishonchsizlikni va 

tartibsizlikni keltirib chiqarishi mumkin. 

i. Global bozorlarda 

standartlarga moslashtirishi zarur. Bu jarayon milliy madaniyatning korporativ 

gi muvozanatni saqlash 
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q muddatda 

shakllantirishlari kerakki, bu jarayonda mahalliy madaniyatni hurmat qilish va unga 

 

Duglas Norzning 

haqidagi fikrlari, jamiyatlar va iqtisodiy tizimlarning qanday ishlashini tushunishga 

 institutlar orqali shakllanishi 

muhim ahamiyatga ega. Milliy madaniyat va korporativ madaniyatning bir-

global iqtisodiy tizimda muvaffaqiyatli ishlash uchun muhim shartdir. 

 

Duglas Norz1920-yil 5-noyabrda AQShning Arizona 

-yilda Arizona 

Universitetidan bakalavr darajasini oldi. Keyinchalik,  

1949-yilda Uashington 

magistrlik darajasini olgan. Northning ilmiy faoliyati 

-yillarning 

boshida Uashington Universitetida ishlashni boshlagan Duglas Norz 1950-1960-yillarda 

maqolalar yozdi. Keyinchalik, u 1960-yillarda iqtisodiy rivojlanish va jamiyatlar 

-yilda North, Kolumbiya 

tadqiqotlari va asarlariga asos solgan. 



Duglas Norzning ilmiy faoliyati, asosan, iqtisodiy rivojlanish, bozorlar va iqtisodiy 

ishlarining asosi, iqtisodiy faoliyatni tashkil etuvchi rasmiy va norasmiy institutlarning 

muhimligini tasvirlashga asoslanadi. U iqtisodiyotda rasmiy va norasmiy institutlarning 

 

Duglas Norzning institusional iqtisodiyotdagi yondashuvi iqtisodiy faoliyatni 

tizimlarni, balki kundalik hayotdag

institutlar kerakligini va qanday qilib bu institutlar ijtimoiy va iqtisodiy taraqqiyotga 

 

Duglas Norz

institutlarning modernizatsiya qilishning muhimligini tushuntiradi. Shuningdek, North 

rivojlan  

 

Nazorat savollari 

 

1. AQSh  

2. 

gan ? 

3. 
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4. 

kollobaratsiyasi deganda nimani tuhunasiz ? 

5. Milliy korporativ faoliyatning yaxshilanishi aksiyadorlik jamiyati samaradorligiga 

 

 

Testlar  

 

1. Duglas Norzning ilmiy faoliyatining qaysi davrida institutsional 

 

A) 1950-yillarda 

B) 1940-yillarda 

C) 1960-yillarda 

D) 1970-yillarda 

2. 

 

A) Korporativ faoliyat faqat insonlarning xulq-atvori bilan belgilanishi mumkin.  

B) Korporativ tizimning qonunlari va xususiyatlari asosida belgilangan. 

. 

D) Iqtisodiy natijalar faqat davlatning roli bilan belgilanadi. 

3. 

qanday asosiy  

qilish. 

B) Iqtisodiy tizimlarning raqobatbardoshligini oshirish. 

. 

D) Xalqaro iqtisodiy tizimlarning rivojlanishining faqat iqtisodiy jihatlarini 

. 



4. Duglas Norzningning nazarida,madaniy-iqtisodiy faoliyat faqat qanday 

 

A) Xalqaro bozor sharoitlariga.  

B) Institut  va qoidalariga. 

C) Davlatning iqtisodiy siyosatiga. 

D) Faoliyatni amalga oshiradigan tashkilotlarning raqobatbardoshligiga. 

5. Duglas Norzning qanday tamoyilga asoslanib, global iqtisodiy tizimlar 

adi? 

A) Xalqaro bozorlarning tartibga solinishiga asoslanish.  

B) Har bir mamlakatning milliy madaniyatiga moslashish. 

C) Ijtimoiy va siyosiy tizimlarning yuksalishi. 

D) Qonun va tartiblarga asoslangan boshqaruv tizimlari. 

6. ksionerlik jamiyatlari qanday 

 

A) Qonunchilik tizimi va davlatning iqtisodiy siyosati bilan.  

. 

C) Xalqaro iqtisodiy tizimlar bilan integratsiya qilish. 

D) Mahalliy madaniyatning raqobatbardoshlik bilan aloqasi. 

7. Duglas Norzningning asionerlik jamiyatlari va korporativ boshqaruvni 

 

A) Ijtimoiy institutlar va kontekstlar orqali iqtisodiy tizimlarni tahlil qilish.  

. 

C) Faoliyatni davlatning iqtisodiy siyosatiga moslashtirish. 

. 

8. 

jamiyatda  

A) Faoliyatni faqat hukumat tomonidan boshqarish.  

. 
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C) Ishonchsizlik va tartibsizlikka asoslangan. 

. 

9. Duglas Norzningning iqtisodiy va siyosiy institutlar 

 

.  

. 

. 

. 

10. Norzningning xalqaro korporativ boshqaruv tizimlarining 

samaradorligini oshirishga qaratilgan yondashuvi qanday asosiy elementga 

 

 

B) Xalqaro standartlarga moslashish 

 

D) Qonunchilik va huquqiy tizimlarni kuchaytirish 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



8-bob. Yaponiya korporativ madaniyati 

 

8.1.  Yaponiyada korporativ madaniyat shakllanishi  tarixi 

 

Nobuyuki Isagauva, Yaponiyaning korporativ madaniyati va uning tarixiy 

Yaponiyaning biznes va ijtimoiy tizimlarin

 iqtisodiy tizimlaridan chuqur 

Mamlakatning korporativ madaniyati rivojlanishining tarixi, shuningdek, uning 

korporativ madaniyatining shakllanishidagi asosiy bosqichlarni va uning mamlakatning 

qadriyatlar, xususan, konfut liqdir. 

Bu qadriyatlar, ayniqsa, kompaniyalar ichidagi iyerarxiya, guruh ishlashining ahamiyati 

 

XII-XIX asrlarda, 

iqtisodiy tizimini va yapon korporativ madaniyatining asosiy prinsiplarini 
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keyi

korporativ m -asrning oxirlarida amalga oshirilgan 

Meiji Restavratsiyasi, Yaponiyaning modernizatsiyasi va iqtisodiy rivojlanishining 

boshlanishiga olib keldi. Meiji davrida Yaponiyaning tashqi va ichki siyosatida katta 

r yuz berdi. Xususan, mamlakatning sanoatlashuvi va ishlab chiqarish 

Yaponiyada ishchilarning mehnat sharoitlari, ish joyidagi tartib va boshqaruv tizimi 

yangilandi. 

Bundan tashqari, Meiji davrida davlat tomonidan amalga oshirilgan iqtisodiy 

islohotlar, davlat va xususiy sektorda yangilanishlarni keltirib chiqardi. Bu davrda, 

kompaniyalar va biznes tizimlari yuqori darajadagi boshqaruvni va korporativ 

tashkilotlar ichidagi iyerarxiyani saqlashni davom ettirdi. Meiji Restavratsiyasi yapon 

XXasr boshlarida kapitalizmning 

rivojlanishi va sanoatlashish jarayonlari kuzatildi. Bu davrda, korporatsiyalarni 

munosabatlarning katta 

sa-da, iyerarxiya va korporativ madaniyatdagi hurmatni 

saqlash, korporatsiyalarning ichki tizimining ajralmas qismiga aylandi. Yapon 

korporatsiyalarida jamoaviy ruh va mehnatning samaradorligini oshirishga qaratilgan 

-quvvatlangan 

 



T.C.E. Cheng va boshqa olimlar kabi, Nobuyuki Isagauva ham guruhning yagona 

maqsadga erishish uchun birlashishini yuqori baholaydi. Yaponiyada xodimlar 

anadi. Yapon kompaniyalarida, ayniqsa, uzoq muddatli 

qilishadi va ish joyida mehnatga  

Yaponiya korporativ madaniyatining yana bir muhim xususiyati bu iyerarxiyaning 

qilishda xodimlar bilan maslahatlashishadi, 

rahbar-

-quvvatlashga, ularning shaxs

berishga harakat qiladilar. 

hal qilishni va xodimlar uchun 

ajralmas qismi sifatida qabul qilishadi. Bu, Yaponiyaning uzoq muddatli barqarorlikni 

 

Nobuyuki Isagauva tomonidan olib borilgan tadqiqotlar, Yaponiyaning korporativ 

madaniyatining shakllanishi va rivojlanishidagi asosiy tarixiy bosqichlarni va madaniy 

davri modernizatsiyasi, dastlabki kapitalizm va industriyalashuv jarayonlaridan to 

aylangan. Yaponiya kompaniyalari guruh ishiga, iyerarxiyaga, rahbarlikka va ijtimoiy 

tbardoshlikni saqlab 
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Meiji islohotlari Yaponiyan

imperatorining hukmronligi ostid

 

oshirilgan islohotlar va tashqi bosimlar, kompaniyalarning samaradorligini oshirishga va 

ularni xalqaro bozorda raqobatbardosh qilishga qaratilgan edi. Bu jarayonlarda 

 

Meiji davrida Yaponiya sanoatlashuv va modernizatsiya jarayonlarini boshlab, 

xalqaro savdoda raqobatbardoshligini oshirishga harakat qildi. Isagauva, bu davrda 

shakllanishiga olib keldi. Feodal 

 

Meiji islohotlari paytida tashkil etilgan kompaniyalar dastlab davlat tomonidan 

a-da, keyinchalik bu tizim xususiylashtirildi va davlatning iqtisodiy 

rahbar-xodim munosabatlari va iyerarxik boshqaruvning mustahkamlanishi, mehnat 



aviy mehnat tizimi zamonaviy sanoat tizimiga aylangani sayin, yangi 

 

Feodalizm davrida k

ularning ish joyidagi ijtimoiy pozitsiyasini yaxshilashga olib keldi. Mehnat bozoridagi 

 

Yaponiyada ishlashning asosiy tamoyillaridan biri  jamoaviy muvaffaqiyatga 

erishish edi. Bu tamoyil, Meiji davrida tashkil etilgan yangi kompaniyalarda samarali 

tarzda joriy etildi. Boshqaruv tizimida rahbarlar xodimlarni birlashtirishga harakat qilib, 

feodal tizimdan zamonavi

hisoblaydi.  

paniyalarda yangi boshqaruv usullariga moslashtirildi. 

oshirishga intildi. Meiji isloho

ishlashiga katta ahamiyat berildi. Isagauva, Yaponiyada guruhning muhim ahamiyatini 

ji davri islohotlari davomida kompaniyalar, 
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qoldi. Yaponiyada korporativ madaniyatning rivojlanishi davomida guruh ishining 

muhimligi va kollektivizm, yapon kompaniyalarining jahon bozoridagi muvaffaqiyatini 

 

Meiji islohotlarining Yaponiyaning iqtisodiy tizimi va korporativ madaniyatiga 

oshladilar. Yaponiyada ijtimoiy 

atrof- ilar. Bu yondashuv, 

 

Yaponiyaning iqtisodiy va madaniy transformatsiyasining qanday amalga oshirilganini 

ziddiyatlarga qaramay, Yapon korporativ madaniyati yangi iqtisodiy tizimga 

kunda ham global miqyosda muvaffaqiyatli ishlayotgan korporatsiyalarni yaratishda 

 

yondashuvdir. Nobuyuki Isagauva, Yaponiyaning ijtimoiy va biznes tizimlarini 



 

qadriyatlarnin

korporativ madaniyatining shakllanishida feodal tizim va samuraylarning etikasi muhim 

davrida, bu qadriyatlar nafaqat samuraylar orasida, balki umumiy jamiyatda ham muhim 

ganlaridan, keyinchalik, korporativ madaniyatda mehnat 

madaniyatning rivojlanishida asosiy omilga aylandi. 

Meiji islohotlari davrida Yaponiya zamonaviy sanoat jamiyatiga aylanishga intildi, 

va bu jarayonning bir qismi sifatida yangi mehnat etikasi shakllandi. Isagauva, Meiji 

 

tizim

yangi bosqichiga 
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8.2. Yaponiya korporativ madaniyati  muhim xususiyatlari 

 

N. yatni nafaqat boshqaruvchilar, 

mukammal bajarishga va kompaniyaning umumiy muvaffaqiyatiga hissa 

gauva, 

 

 

8-rasm. N.Isagauvaga 5 

kompaniyalarid

                                                           
5  - 2020  

Mehnat va ijtimoiy etika

Raqobatlashuv 
asosida vujudga 
kelgan intizom 

Koolobaratsiya 
ishlarini tashkil 

qilish. 



 

-harakatlari korporativ madaniyatning ajralmas qismiga aylanadi. Yaponiyada 

balki jamiyatga foyda keltirish uchun h

korporatsiyalarining ijtimoiy va ekol

lari va jamiyatga foyda keltirishlari uchun harakat 

qilishadi. 

Yapon kompaniyalarida mehnat intizomi va mehnatning yuqori darajada amalga 

tida bajarishlari, kompaniyaning samaradorligini oshiradi 

Yaponiya mehnat etikasining shakllanishi, tarixiy jihatdan samuraylar etikasidan, Meiji 

islohotlaridan va zamonaviy sanoatlashuv jarayonlaridan ildiz olgan. Yapon korporativ 

ar, nafaqat ishchilar, balki kompaniyalar va 

jamiyatning umumiy muvaffaqiyatiga ham xizmat qiladi. Isagauva, yapon 

korporatsiyalarining samaradorligini va raqobatbardoshligini saqlab qolishdagi mehnat 

ishlarni amalga oshirdi. 
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Nobuyuki Isagaua 1960-yilning oxirlarida Yaponiyaning 

tezda iqtisodiyot, boshqaruv va ijtimoiy tizimlar haqidagi 

fanlarga qiziqish bildirgan. Isagau ktabni 

Isagaua akademik faoliyatini davom ettirish uchun xalqaro boshqaruv va iqtisodiyot 

sitetida 

magistratura va doktorantura darajalarini ham muvaffaqiyatli tamomladi. Shunday qilib, 

mutaxassislar bilan hamkorlik qilishni boshladi. 

Isagaua 

i munosabatlar, global menejment va boshqaruv strategiyalari. U 

u

maqolalar va kitoblar mual

boshqaruvning murakkab jarayonlarini yanada yaxshiroq tushunishga yordam bergan. U 

global biznes va iqt bor qaratgan. Isagaua 

Global (2005) asarida xalqaro tarmoqlar 



taqdim etdi. Uning 

 

Shuningdek, Isagaua o

madaniy jihatlariga ham katt Cross-Cultural Management 

(2010) asarida, xalqaro tashkilotlarda va biznesda madaniyatlar 

Isagaua bu asarida, 

Isagaua Xalqaro 

Boshqaruv Akademiyasining akademigi sifatida, u jahon miqyosida boshqaruvning 

Akademiyasi (Academy of International Business)  xalqaro biznes va boshqaruv 

sohasidagi eng nuf

biznesni yanada rivojlantirish uchun ilmiy ishlanmalarni rivojlantirishdan iboratdir. 

Isagau

boshqaruv so

u

amaliy boshqaruv sohasida ham katta natijalarga erishdi. Isagaua, shuningdek, xalqaro 

 

 

Nazorat savollari 

 

1. Meiji islohotlarida korporativ madaniyatni shakllanish jarayonini tushuntiring.  

2.  

3.  

4.  qiling.  
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5. 

qaysi tarixiy davrga borib taqaladi.  

 

Testlar 

 

1. Nobuyuki Isagauva yapon iqtisodiyotining qaysi asosiy tarkibiy qismlariga 

 

A) Korporativ . 

B) Ijtimoiy tizimlar va davlat boshqaruvi. 

C) Yapon madaniyatining rivojlanishining siyosiy aspektlari. 

D) Iqtisodiy globallashuvning yangi shakllari. 

2. Isagauva yapon korporativ madaniyatining qaysi jihatini iqtisodiy 

 

. 

. 

C) Mahsulot sifatining yuqori darajada saqlanishi. 

. 

keiretsu  

haqida Isagauva qanday fikr bildirgan? 

A) Ichki raqobatni kuchaytirgan va global miqyosda muvaffaqiyatni oshirdi.  

B) T  mustahkamlashga olib keldi. 

 tizimi faqat yapon korporatsiyalarining xalqaro miqyosdagi 

raqobatbardoshliligini chekladi. 

. 

4. Isagauva tomonidan ilgari surilgan yapon iqtisodiyotining uzoq muddatli 

rivojlanish modeli qanday edi? 



A) Global miqyosda raqobatbardoshlikni oshirishga qaratilgan. 

B) Ichki barqarorlik va ijtimoiy tenglikka asoslangan. 

C) Davlat boshqaruvi va xususiy sekt . 

. 

5. Yapon madaniyati va mehnat bozorining evolyutsiyasi haqidagi Isagauva 

tahlilida qaysi ijtimoiy-iqtisodiy jarayonlar ajratilgan? 

A) M . 

B) Korporativ madaniyat va xodimlarning ijtimoiy faolligi. 

C) Xususiy sektor va davlat sektorining aloqalari. 

D) Texnologik yangiliklar va ishlab chiqarishning global tarmoqlanishi. 

6. Is  

munosabatlarni qanday tavsiflagan? 

barqarorlikni saqlab qolishga yordam beradi 

B) Ish berish va ish olishdagi ziddiyatlar kuchaygan va iqtisodiy inqirozga olib kelgan 

 

irilgan 

7. Nobuyuki Isagauva yapon iqtisodiyotining qanday tarkibiy qismini 

 

A) Korporativ boshqaruvning yangi shakllari 

 

C) Mehnat bozoridagi erkinlik 

ologik innovatsiyalar 

8. Isagauva yapon iqtisodiyotidagi mehnat bozoridagi struktural 

 

. 
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 . 

. 

. 

9. Isagauva tomonidan keltirilgan y

 haqidagi fikrlar qanday asoslanadi? 

barqarorlikni saqlaydi.  

B) Korporatsiyalar faqat foyda uchun ishlaydi, siyosiy va ijtimoiy rolni rad etishadi. 

. 

. 

ida Isagauva qanday 

xulosaga kelgan? 

.  

. 

cheklangan. 

.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



9-bob. Tashkilot korporativ madaniyatini shakllantirish, saqlash va 

rivojlantirish 

 

9.1. Korporativ madaniyatni shakllantirishning iqtisodiy dolzarbliklari. 

 

 

chilarning bir-birlariga yoki rahbarlariga 

tadqiqotlarida, korporativ madaniyatning shakllani

belgilovchi muhim figura sifatida qaraladi. 

Asoschi, tashkilotning tuzilishi, boshqaruv tizimi, ishchilar bilan munosabatlar, va 

tashkilotning maqsadlari va qadriyatlari haqida qanday qarorlar qabul qilsa, korporativ 

ida, 

korporativ madaniyatning shakllanishi jarayonida asoschining psixologik, ijtimoiy va 

strategik yondashuvlarini chuqur tahlil qiladi va bu omill

Quyida Muzaffar Uysal tadqiqotlariga irishdagi 

 

Korporativ madaniyat  

zimdir. Bu madaniyat kompaniyaning 

-

madaniyat har qanday tashkilotning uzun muddatli muvaffa

ahamiyatga ega, chunki u kompaniyaning ishchilarni boshqarish usullarini, strategik 
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qarorlarni va tashqi muhit bilan munosabatlarini shakllantiradi. Tashkilotdagi 

madaniyatning yuksakligi yoki pastligi, uning bozordagi muvaffaqiyatini va uning jahon 

tashkilotning asoschisi tomonidan shakllantiriladi va rivojlantiriladi, chunki asoschi 

tashkilotning qadriyatlarini va maqsadlarini belgilashda birinchi 

qiladi. Shu bilan birga, asoschining qarorlari, xodimlar va boshqa manfaatdor tomonlar 

madaniyatni 

chunki u tashkilotning qadriyatlarini belgilaydi, bu qadriyatlar esa tashkilotning ishlash 

uslubini va ishchilarni boshqarish metodlarini belgilaydi. 

qadriyatlarini va uni qanday boshqarishni aniqlashga intiladi. Bu qarorlar tashkilotning 

kelajakdagi 

qarorlari, tashkilotning boshqaruv jarayonlari va kommunikatsiya usullariga qanday 

yondashishi, uning madaniyatini shakllantiradi. Masalan, agar asoschi kompaniyada 

erkin va ochiq muloqotga asoslangan madaniyatni yaratishni xohlasa, u kompaniya 

 

Asoschi nafaqat madaniyatni belgilab beradi, balki uni amalga oshirish uchun aniq 

qilishdagi roli va majburiyatlarini alohida ajratadi. Bu jarayon, tashkilotning faoliyatini 

jarayonlarda amalga oshirilishi kerak. Bu jarayonlarni amalga oshirishda asoschi 



tashkilotning maqsadlarini xodimlarga qanday tushuntirishi va qanday metodlar orqali 

ularni maqsadlarga erishishga yo  

tizimlarini yaratish, kompaniyaning strategik maqsadlariga qanday erishishni belgilash 

 bularning barchasi korporativ madaniyatning amaliyotga tatbiq qilinishi bilan 

 

Asoschining liderlik qobiliyati korporativ madaniyatning shakllanishida juda katta 

ahamiyatga ega. Uysal, asoschining tashkilotga rahbarlik qilish uslubi va uning liderlik 

, bu masalalarni chuqur tahlil 

qiladi. Asoschi lider sifatida kompaniyaning qadriyatlarini va ish uslubini belgilashda 

qanday madaniyat shakllanishini belgilaydi. 

Asoschining lider sifatida kompaniyada qanday qarorlar qabul qilishi, 

kompaniyaning maqsadlari va qadriyatlarini qanday shakllantirishi uning madaniyatiga 

bersa, jamoaviy r

 

Asoschining psixologik xususiyatlari ham tashkilot madaniyatining shakllanishiga 

-

 

bilan, kompaniya madaniyatini ijtimoiy va iqtisodiy omillarga moslashtiradi. Muzaffar 

Uysal, korporativ madaniyatni shakllantirishda asosch

kompaniyaning qadriyatlari va maqsadlari qanday belgilanishi, shuningdek, asoschining 

kompaniyaning madaniyati va tashkilotdagi muhitni yaratishda birinchi va asosiy shaxs 
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qiladi. Asoschining madaniyatni shakllantirishdagi rolini hisobga olgan holda, Uysal 

korporativ madaniyatning muvaffaqiyatli rivojlanishi uchun asoschining faol va puxta 

yondashuvini tavsiya qiladi. 

Asoschining liderlik qobiliyati, strategik qarorlari va psixologik yondashuvi korporativ 

korxona madaniyatini yaratishda va uni amalda tatbiq qilishda qanday muhim 

irga, asoschi tomonidan 

belgilangan qadriyatlar, tashkilotdagi boshqaruv tizimi, va ishchilar bilan munosabatlar 

 

Korporativ madaniyat tashkilotning ichki tuzilmasi va ish faoliyatining asosi 

sifatida tan olinadi. Bu tushuncha, kompaniyaning qadriyatlari, prinsiplari, ish uslubi va 

madaniyatni shakllantirishning tamoyillari va belgilari haqida chuqur ilmiy tahlil olib 

borgan olim sifatida, tashkilotlar uchun korporativ madaniyatni shakllantirish jarayonida 

borligini aniqlagan.  

Muzaffar Uysal tomonidankorporativ madaniyat tashkilotda amalga oshiriladigan 

ishlarning turli jihatlarini birlashtirgan ijtimoiy va psixologik tizim sifatida tushuniladi. 

Bu faqat ishchilarning bir-

 



barcha 

shakllantirishda muhim tamoyillarni belgilagan. Ularning har biri madaniyatni samarali 

va barqaror ri  

Tashkilot madaniyati xodimlarning faol ishtiroki orqali shakllanadi. Madaniyat 

faqat yuqori rahbariyatning qarorlari orqali emas, balki barcha darajalardagi 

xodimlarning fikr va mulohazalarini inobatga olish orqali rivojlanadi. Xodimlar 

li tashkilotda kuchli va 

ijobiy madaniyat shakllanadi.  

Korporativ madaniyatni shakllantirishda rahbariyatning ochiq va shaffof 

boshqaruvi muhim ahamiyatga ega. Boshqaruvning shaffofligi, xodimlarga tashkilotning 

lishlari haqida aniq tasavvur beradi. Xodimlar, 

rahbariyatning qarorlarini tushunib, ularning orqasidagi sabablarni bilishlari kerak. 

tutadi. Madaniyat faoliyatining barcha jihatlari bir-

shkilotdagi hamkorlik va ishonchni 

lash uchun tashkilot 

rahbariyati, xodimlarning fikrlarini, takliflarini va tashabbuslarini tinglashi zarur.  

Tashkilotda korporativ madaniyatni shakllantirishda barcha darajadagi xodimlarga 

ravishda taqsimlashi va har bir xodimni kompaniyaning umumiy maqsadlariga 
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- a 

m

yangiliklarga ochiq va moslashuvchan yondashuvni saqlashlari kerak. Muzaffar Uysal, 

tahlil qiladi. Tashkilotda ochiq muloqot va ishonch muhim belgilardan biridir. Agar 

Bunday mad

bilan chiqish imkoniyatini beradi.  

Korporativ madaniyatning yana bir muhim belgisi  

tini nafaqat iqtisodiy 

foyda olish, balki jamiyat va atrof-

faoliyatining ajralmas qismi sifatida qarash, uning ijtimoiy va ekolog

anglaganligini bildiradi.  

Korporativ madaniyatning yana bir muhim belgisi  jamoaviy ishning yuqori 

 ishlashadi, ularning maqsadlari 

madaniyatning asosiy belgilaridan biri  tashkilotning qadriyatlari va etikasi. Bunday 

oqiy qoidalarga amal qilishadi va 



ularning ish faoliyati har doim yuqori etik standartlarga javob beradi. Tashkilotda 

muhim ahamiyatga ega. 

Muzaffar Uysalning korporativ madaniyatni shakllantirish tamoyillari va belgilari 

haqidagi ilmiy tahlillari, tashkilotlarning muvaffaqiyatli rivojlanishida korporativ 

madaniyatning ahamiyatini yana bir bor tasdiqlaydi. Tashkilotlarda kuchli va barqaror 

madaniyatni shakllantirish uchun xodimlar ishtiroki, boshqaruvning shaffofligi, samarali 

navbatida, ochiqlik, ishonch, jamoav

qiymatlarga asoslanadi. Shu tarzda, tashkilotlarning muvaffaqiyatli rivojlanishi uchun 

 

 

9.2 Korporativ madaniyatni shakllantirish texnologiyasi 

 

omil hisoblanadi. Tashkilot ichidagi madaniyatni yaratish va uni samarali ravishda 

boshqarish jarayoni, ayniqsa, rahbariyat tomonidan amalga oshiriladigan strategik 

qarorlar va harakatlar orqali amalga oshiriladi. Bu bobda, Muzaffar Uysalning 

korporativ madaniyatni shakllantirish texnologiyasiga oid tamoyillari, metodlari va 

amaliy yondashuvlari haqida batafsil tahlil qilinadi. Korporativ madaniyat tashkilotning 

strategik faoliyatini belgilaydigan asosiy omil sifatida qaraladi.  Korporativ madaniyatni 

shakllantirish jarayonida xodimlar ishtiro

tashkilotning kundalik ishlarida faol ishtirok etishadi, balki tashkilotning madaniyatini 

madaniyat shakllantirish jarayoniga jalb qilish uchun ularni motivatsiya qilish zarur. 
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tashkilot madaniyatining muhim qismlariga aylanishi uchun zarurdir. Tashkilot ichidagi 

rahbariyatning ochiqligi va shaffofligi korporativ madaniyatni shakllantirishning eng 

asosiy tamoyillaridan biridir. Rahbariyatning qarorlari va siyosati xodimlar tomonidan 

tushunilishi va qabul qilinishi kerak. Ochiq boshqaruv orqali rahbarlar xodimlarning 

takliflarini, fikrlarini tinglashadi va bu ularni jamiyatning bir qismi sifatida qabul 

qilishlariga yordam beradi. Boshqaruvning shaffofligi tashkilotdagi ishonch va 

hamkorlikni mustahkamlashga xizmat qiladi. Korporativ madaniyatni shakllantirishda 

jamoaviy ishlash muhim ahamiyatga ega. 

rtasida hamkorlikni, 

moslashishlari kerak. Uysal korporativ madaniyatni shakllantirishda tashkilotning 

 

-quvvatlashi kerak. 

 

 



9-rasm. orativ madaniyatni shaklantirishda CYeO 

funksiyalari6.

Korporativ madaniyatni shakllantirishda rahbariyatning qadriyatlar va prinsiplar 

tushunchalarni rivojlantirish 

uchun faoliyat olib borishi kerak. Har bir xodimni tashkilotning qadriyatlarini qabul 

lishi zarur. Boshqaruvning xatti-

harakatlari va qarorlari tashkilotdagi madaniyatni mustahkamlashda muhim rol 

tining shakllanishida bevosita 

almashishdan iborat emas, balki qarorlar va strategiyalarni tushuntirish, ularni 

                                                          
6 -2023. 

Xodim va CEO 
o'rtasida o'zaro 

kommunikatsiya

Texnologiyaviy 
integratsiyalash 

orqali 
boshqarishni 

optimallashtirish

Ta'lim va malaka 
bog'liqligi 
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 oshirishlari mumkin. Tashkilot ichida mehnatni 

faoliyatlarini qanday baholanishini bilishl

oshirish va ularga yangi maqsadlar q

oshirish jarayonlari korporativ madaniyatni shakllantirishning muhim qismlaridir. 

oshiradi, balki ularning tashkilot qadri

Madaniyatni yaratishda xodimlarni treninglar va malaka oshirish kurslari orqali 

tashkilotning umumiy maqsadlariga moslashtirish zarur. Bugungi kunda tashkilotlar 

a erishgan. Uysal texnologik vositalar, 

masalan, onlayn kommunikatsiya platformalari, elektron trening tizimlari va boshqa 

 

moslashishi uchun muhimdir. Tashkilotning korporativ madaniyatini shakllantirish 

jarayoni, xodimlar ishtiroki, boshqaruvning ochiqligi, samarali kommunikatsiya va 

shakllantirishda ra

 

 



Muzaffar Uysal 1970- b, 

ilmiy va amaliy faoliyatida iqtisodiy nazariyalar, iqtisodiy 

rivojlanish, xususiy sektor va davlat iqtisodiyoti bilan 

lalar, kitoblar va tadqiqotlar 

ining 

tadqiqotlarida, iqtisodiy rivojlanish, makroiqtisodiy nazariyalar, innovatsiyalar va 

ning 

sh

yondashuvlar bilan boyitgan. Muzaffar Uysal xalqaro iqtisodiyot va globalizatsiya 

masalalarida ham katta ilmiy ishlar olib borgan. Uning tadqiqotlari global savdo 

ularning xalq

yondashuvlarini kengaytirdi. Uysalning iqtisodiy rivojlanish, innovatsiya va xalqaro 

iqtisodiyotga oid ishlari iqtisodchilar va siyosatshunoslar tomonidan keng muhokama 

qilinib, amaliy tadqiqo  
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Nazorat savollari 

1. Tashkilot korporativ madaniyatini shakllantirishda lidelik tushunchasiga izoh 

bering. 

2. Korporativ qadriyatlarni shakllantirishda ? 

3. Samarali korporativ madaniyatni shakllantirishda aksiyadorlar funksiyasi qanday? 

4. Korporativ madaniyat texnologiyalari va  ularni dolzarbliklari haqida nima 

bilasiz? 

5. Trening texnologiyasini korporativ madaniyat ? 

 

Testlar 

 

1. Korporativ madaniyatning shakllanishidagi asoschining roli haqidagi 

ijtimoiy-psixologik qarashlar qanday asoslanadi? 

A) Tashkilotning ijtimoiy strukturasining evolyutsiyasiga va uning qarorlar qabul 

qilish tizimiga. 

. 

C) Tashkilotning strategik maqsadlarini belgilashga. 

D) Tashkilotning iqtisodiy va resurslarni taqsimlash modellari orqali. 

2. Muzaffar Uysalning ada ga oid psixologik 

yondashuvi qanday asosiy nazariyaga tayangan? 

A) Schein va Katzning korporativ madaniyat nazariyasi.  

B) Hofstede va Schwartzning madaniyat modellari. 

C) Hambridge va Luthansning ijtimoiy yondashuvi. 

D) Bourdiyeu va Foucaultning ijtimoiy kuchlar tizimi. 

3. 

amaliyo  

A) Madaniyatning muayyan evolyutsion bosqichlar orqali transformatsiya qilishi 

ehtimolga ega.  



. 

C) Madaniyatning evolyutsiyasi davomida yangi qadriyatlar aniq bir tartibda 

shakllanadi. 

D) Madaniyatni shakllantirishda faqat tashqi muhitning omillari asosiy rol 

. 

4. Korporativ madaniyatni shakllantirishda asoschining qarorlar qabul 

qilishdagi avtonomligi va delegatsiya jarayoni qanday  

A) Avtonomiya va delegatsiya bir-

strukt  

B) Avtonomiya yuqori darajadagi qarorlar uchun, delegatsiya esa pastki boshqaruv 

. 

C) . 

. 

5. Tashkilotning strategik qarorlar qabul qilishida asoschining hissasi 

qanday tarzda korporativ madaniyatni shakllantiradi? 

.  

B) Faqat tashkiliy innovatsiyalar orqali. 

orqali. 

D) Asoschining . 

6. Korporativ madaniyatni shakllantirishda asoschining psixologik 

yondashuvi qanday asosiy tamoyillarga tayangan? 

A) Tashkilot ichidagi psixologik qarorlarning ijtimoiy tizimga integratsiyasi. 

B) Madaniyatni yagona ideal sifatida qabul qilish. 

. 

D) Yangi innovatsion modellarning ijtimoiy qabul qilishga moslashuvi. 
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7. Korporativ 

nday amalga oshadi? 

A) Asoschining qarorlaridan tashkilotning korporativ madaniyati mustahkamlanadi 

va bu qa  

B) Madaniyat asoschining qarorlarining amalga oshirilishiga yordam beradi, ammo 

. 

C) Stra . 

emas. 

8. 

qanday psixologik yondashuvlarga asoslanadi? 

A) Ijtimoiy mexanizmlar yordamida asoschining qarorlari tizimli ravishda amalga 

oshiriladi . 

. 

C) Mahsulotning qiymatini oshirishga qaratilgan ijtimoiy yondashuv. 

D) Madaniyatning turli ijtimoiy qatlamlarida qolgan psixologik stereotiplarning 

. 

9. Tashkilotning ichki psixologik tuzilmasi va asoschining qarorlar qabul 

 

A) Ichki psixologik tuzilma asoschining qar

sifatida faoliyat yuritadi.  

. 

C) Tashkilotning ichki psixologik tuzilmasi faqat asoschining uzoq muddatli 

. 

D) Ichki tuzil

oshiriladi. 



10. Korporativ madaniyatni shakllantirishdagi asoschining ijtimoiy va 

 

asoschining ijtimoiy roliga mos 

ravishda rivojlantiradi.  

. 

C) Tashkilotning ijtimoiy va psixologik muvaffaqiyatiga ziddiyatlar kiritadi. 

D) Ijtimoiy va psixologik omillarga asoslangan qarorlar yuqori darajada xavfga 

olib keladi. 
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10-bob. Korporativ madaniyatni shakllantirish texnologiyasi  

 

10.1. Tashkilotda korporativ madaniyatmi boshqarish texnologiyasi. Bu 

borada U.Bennis nazariyasi 

 

Korporativ madaniyatni boshqarish, 

omillardan biridir. Ushbu tushuncha tashkilot ichidagi qadriyatlar, urf-odatlar, xulq-

di. Buni boshqarish esa boshqaruv tizimlari va 

tadqiqotlari bilan tanilgan akademiklardan biri, xalqaro mashhur mutaxassis, professor 

Uriah Bennisdir. U.Bennis korporativ madaniyatni boshqarish borasida amalga oshirgan 

izlanishlari bilan tashkilotlar uchun yangicha yondashuvlarni taklif etgan. 

Uriah Bennis, tashkilotlarni va ularning madaniyatlarini tushunish uchun yangi 

lar  bu faqatgina ish joylari 

emas, balki ularning ichki madaniyati ham juda muhim. Korporativ madaniyat 

boshqaruvi, nafaqat tashkilotdagi maqsadlar va strategiyalarni amalga oshirishda, balki 

chlarini oshirishda ham 

madaniyatni boshqarishdan oldin, uning tashkilotdagi ahamiyatini tushunish zarur. 

-

nisbatan munosabatini qanday shakllantirishi haqida nazariy tushuncha berish kerak. Bu 

 

ishlatishlari, balki madaniyatni rivojlantirish uchun kerakli resurslarni ham ajratishlari 

lozim. 

Bennisning korporativ madaniyatga oid nazariyasi korporatsiyalarni maqsadga 

tashkilotni doimiy rivojlanish 



 

 

strategiyalarni belgilab beradi. Tashkilotning asosiy qadriyatlarini aniqlash, bu 

belgilash zarur. Madaniyatni 

boshqarish jarayonida boshqaruvchilarning roli nihoyatda muhimdir. Bennis 

yetakchilikni faqat boshqaruvchilar tomonidan amalga oshiriladigan ish sifatida emas, 

an faoliyat sifatida 

tashkilot ichidagi ijobiy atmosfera yaratishda yordam beradi. Bennis bu borada 

qaratadi. 

U.Bennis madaniyatni boshqarishda psixologik omillarni ham inobatga oladi. 

yat ijobiy 

nafaqat xodimlarning samaradorligini oshiradi, balki tashkilotning uzoq muddatli 

strategik maqsadlariga erishishiga ham yordam beradi. Bennis, bu jarayonda 

boshqaruvchilarga xodimlarning psixologik ehtiyojlarini hisobga olishni tavsiya etadi. 

Bennisning nazariyalaridan yana biri bu innovatsiyalarni madaniyatga kiritish 

hisoblaydi. Tashkilotning innovatsion rivojlanishi uchun, avvalo, uning madaniyati 

tashkilotning madaniyatiga moslashtirilishi kerak. Shu sababli, Bennis tashkilotlarning 
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haqida bir qancha 

muhim tavsiyalar bergan. 

zgarishini kuzatib borishlari kerak. 

metodologiyalarni taklif qiladi. Bu metodlar tashkilotning ichki jarayonlari, 

strategik maqsadlariga qanday erishilayotganini aniqlashga imkon beradigan vositalarni 

taklif etadi. Madaniyatni boshqarishdagi muvaffaqiyatli yondashuvlar uchun bu tahlil 

boshqarishi mumkin. 

Bennis yetakchilikni faqat yuqori darajadagi boshqaruvchilarga tegishli faoliyat 

y

barcha xodimlar birgalikda ishlashlari lozim deb hisoblaydi. Bennisning etakchilik 

 

Korporativ madaniyatni boshqarish, tashkilotlarning muvaffaqiyatiga erishishda 

juda m

tashkilotning asosiy omillaridan biri sifatida belgilab beradi. Uning fikricha, tashkilotlar 

uchun zaruriy omil hisoblanadi. Madaniyatni boshqarishda yetakchilik, 

bir qancha omillarni inobatga olish lozim. U.Bennisning korporativ madaniyatni 



boshqarish borasidagi yondashuvlari, tashkilotlarning muvaffaqiyatli rivojlanishi uchun 

-  

 

10.2. Korporativ madaniyat texnologiyasida moslashish va muloqot unsurlari 

 

 ish 

yuritish, qadriyatlar, xulq-atvor va ish jarayonlarini boshqarish tizimini ifodalash uchun 

ishlatiladi. Tashkilotlarning muvaffaqiyatli rivojlanishiga va ichki resurslarni samarali 

gan 

nuqtada, moslashish va muloqot tushunchalari tashkilotlar madaniyatini boshqarishda 

jarayonl

katta ahamiyatga ega. Korporativ madaniyat texnologiyasi, asosan, tashkilot ichidagi 

psixologik o

asosiy unsur: moslashish va muloqotdir. Har ikki element tashkilot ichidagi 

h va ularni samarali amalga oshirishda muhim ahamiyat 

kasb etadi. Madaniyat texnologiyasini samarali boshqarish uchun bu ikki elementni 

 

Moslashish  

Tashkilotlar doimiy ravishda yangi texnologiyalar, innovatsiyalar, bozordagi 

shuningdek, yangi vaziyatlarga va yangi ish sharoitlariga tezda moslashish uchun 

tashkilot ichidagi xodimlar va boshqaruvchilar tomonidan amalga oshiriladigan 
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kerak. Madaniyatdagi asosiy qadriyatlar va urf-odatlar, xodimlarning yangi sharoitlarga 

qanday javob berishini belgilaydi. Misol uchun, yangi texnologiyalarni joriy qilishda 

yoki yangi ish uslublarini kiritishda, agar tashkilotda moslashuvchanlik va 

innovatsiyalarni qabul qi -

jarayon ancha oson kechadi.  

Muloqot  

xodim

alarni ishlab chiqish imkoniyatlarini yaratadi. Bundan tashqari, muloqot 

tashkilot madaniyatining shakllanishida ham muhim ahamiyatga ega. Madaniyatning 

, asosan, 

fikrlarini erkin ifoda etishlariga, bir-birlari bilan fikr almashishlariga imkon beradi. Bu 

otda yangi fikrlarning, innovatsiyalarning rivojlanishiga, 

 

Korporativ madaniyatni boshqarishda moslashish va muloqot bir-

va bir-biriga tayanadigan jarayonlardir. Moslashish yangi sharoitlarga tezda javob 

madaniyati orqali shakllantiradi. Ularning ichki madaniyati boshqaruvchilar va xodimlar 

tezda moslashish imkonini beradi. Moslashish madaniy



 xodimlarining yangi 

-quvvatlaydilar. Shunday qilib, 

samaradorlikka erishadilar. 

Muloqot madaniyati orqali tashkilot ichi

vbatida, xodimlarning 

sharoitda xodimlar, tashkilotning umumiy maqsadlariga erishish uchun birgalikda 

arishlarga qanday 

 uchun, 

i va yangi 

yondashuvlar bilan tanishtirishlari zarur. 

Korporativ madaniyat texnologiyasida moslashish va muloqotning integratsiyasi 

yangi texnologiyalarni joriy etishda ham muhim ahamiyatga ega. Agar tashkilot yangi 

xodimlarning yangi tizimlarni tezda qabul qilishlariga yordam beradi. Bunday jarayon, 
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ovasion madaniyatni yaratish uchun 

 

-quvvatlash muhim ahamiyatga ega. Shu bilan birga, bu innovatsiyalarni 

muvaffaqiyatli amalga oshirish uchun tashkilotning ichki madaniyati moslashuvchan 

gi jarayonlarni 

 yordam beradi. Shu sababli, 

tashkilotlarda moslashuvchan va ochiq muloqot muhitini yaratish, ularning uzoq 

muddatli muvaffaqiyatiga olib keladi. 

 

Uaren Bennis (8-mart, 1925-yil, -31-iyul, 2014-yil) 

 bilan 

tanilgan va uzoq yillar davomida bu sohada xalqaro miqyosda 

iz qoldirgan. U, shuningdek, pedagog, motivasion spiker, va 

qarashlarni tu

konsepsiyalarni kiritgan. Uning ishi boshqaruv amaliyotiga va rahbarlikni 

rivojlantirishga yangicha yondashuvlar kiritgan. 

U Harvard universiteti va Boston universitetlarida tahsil oldi. 1950-yillarda rahbarlik 

ha



rahbarlik psixologiyasi, boshqaruv jarayonlarini takomillashtirish va tashkilotlarning 

samaradorligini oshirishga qaratilgan edi. 

i kerak. Bennis rahbarlikni 

boshqaruvdan faqat tashkilotni boshqarishdan iborat emas, balki odamlarni 

lotning maqsadlarini 

amalga oshirish emas, balki insonlarni rivojlantirish, ularga imkoniyatlar yaratish va 

motivatsiya berishdir. Bennisning rahbarlikka oid yondashuvlarida ishonch, motivatsiya, 

n. Uning nazariyasida 

 

Uaren Bennisning eng mashhur asarlaridan biri The Art of Leadership (Rahbarlik 

samarasiz yondashuvlarini tanqid qiladi va bu sohada 

rivojlantirishning ahamiyatini ko

qarorlar qabul qilish, jamoalarni qanday boshqarish, va ularga qanday motivatsiya berish 

boshqaruvning haqiqiy maqsadi jamoa

 sifatida emas, 

erishtirishga yordam beruvchi shaxs sif  

oshqaruvni faqat 
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samaradorligini faqat inson resurslari bilan ishlash orqali oshirish mumkinligini 

qilish, 

 

 

Nazorat savollari 

 

1. 

tushunasiz ? 

2. Korporativ madaniyatda muloqot darajasini pasayib ketishi qanday 

oqibatlarga olib keladi ? 

3. siri qanday 

 

4. Muloqot madaniyatining korporativ funksiyalari haqida nimani bilasiz ? 

5.  

 

Testlar 

 

1. 

qanday  

A) Madaniyatni boshqarishda boshqaruvchilarning roli nafaqat strategik qarorlar, balki 

 

B) Madaniyatni boshqarish fa  

C) Tashkilotning yuqori boshqaruvi faqatgina strategik qarorlar qabul qilishi zarur. 

D) Madaniyatni boshqarish faqat innovasion texnologiyalarni joriy qilish orqali amalga 

oshiriladi. 



2. U.Bennisning fi

muhim omil nima deb hisoblanadi? 

A) Tashkilotning qadriyatlari va urf-odatlari.  

 

C) Tashkilot ichidagi iqtisodiy resurslar. 

 

3. Benn

 

 

B) Tashkilotning qarorlar qabul qilish jarayonini samarali qiladi. 

C) Faoliyatdagi  

D) Madaniyat faqat boshqaruvchilarning ichki hissiyotlarini aks ettiradi. 

4. 

boshqarishda qanday yondashuvlar mavjud? 

agi ijtimoiy aloqalar va kommunikatsiyalarni rivojlantirish orqali 

amalga oshiriladi. 

B) Faqat bir nechta strategik qarorlar asosida amalga oshiriladi. 

C) Madaniyatni boshqarish faqat yuqori boshqaruvchilarga tegishli. 

D) Madaniyatni boshqarishning yagona  

5. U.Bennisning madaniyatni boshqarish borasidagi yondashuvining asosiy 

afzalliklaridan biri nima? 

A) 

 

B) X  

C) Faoliyatda faqat moliyaviy omillarni hisobga olish. 
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6. 

qanday belgilangan? 

A) 

hurmatni yaratishga qaratilgan.  

B) Muloqot faqat axborot almashinuvi sifatida ishlatiladi. 

C) Muloqot faqat yuqori darajadagi rahbarlar bilan amalga oshiriladi. 

D) Muloqot faqat texnik masalalarni hal qilish uchun zarur. 

7. Bennisning korporativ madaniyatni boshqarishda innovatsiyalarni qabul 

qilish borasidagi fikri qanday? 

A) Innovatsiyalarni madaniyatga kiritish tashkilotning muvaffaqiyatiga erishish uchun 

zarur.  

B) Innovatsiyalar tashkilot madaniyatiga moslashmaydi. 

C) Innovatsiyalarni tashkilot madaniyatiga integratsiya qilish faqat yuqori rahbarlarning 

ishi. 

 

8. a 

 

kuzatib borishga yordam beradi.  

 

C) Ma  

 

9.  

A) Tashkilotning ichki madaniyatining tashqi  

 

 

 



10. Bennisning na yetakchilik qanday tushuniladi? 

A) Ye

sifatida tushuniladi.  

B) Yetakchilik faqat yuqori boshqaruvchilar tomonidan amalga oshiriladi. 

C) Yetakchilik faqat tashkilotning tashqi muhitiga moslashishga qaratilgan. 

D) Yetakchilik faqat tashkilotning ijtimoiy va iqtisodiy maqsadlarini amalga oshiradi. 
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11-bob. Tashkilot korporativ  

 

11.1. 

zarurati 

 

tashkilotlarning ichki va tashqi muhitini doimiy ravishda qayta shakllantirmoqda. 

optimallashtirish zaruriyati tobora ortib bormoqda. Andrey Venga, korporativ 

agi muvaffaqiyatning kaliti sifatida 

Boshqaruv tizimining samarali ishlashi tashkilotning strategik maqsadlariga erishishiga, 

raqobatbardoshliligini oshirishga va bozor talablariga tezda javob berishiga yordam 

beradi. Venga, boshqaruvni yangilashni tashkilotning strategik va operasion 

boshqaruvning samarali tizimi tashkilotning barcha aspektlarini boshqarishda muhim rol 

kurashish, yangi yondashuvlarni tatbiq etish, shuningdek, boshqaruvga yangi 

 



tizimlar tezkor qarorlar qabul qilish va yangi imkoniyatlardan foydalangan holda 

bozorning talablariga tezda javob berishga imkon bermaydi. Bundan tashqari, eski 

boshqaruv tizimlari xodimlar orasida innovatsion fikrlashni rivojlantirishga va 

obatbardoshligini 

kamaytiradi. 

Global iqtisodiyotning rivojlanishi, texnologiyalar va kommunikatsiya 

vositalarining tezkor rivojlanishi boshqaruv tizimlarini yangilashni talab qilmoqda. 

irish, innovatsion 

 

r, ayniqsa, 

tayanishni davom ettiradilar. Bugungi global iqtisodiyotda raqobatbardoshlikni 

b 

turishlari kerak. Texnologiyalar, raqamli transformatsiya va yangi ishlab chiqarish 

usullari tashkilotlar uchun yangi imkoniyatlar yaratmoqda, lekin bu imkoniyatlardan 

metodlari, masalan, Agile, Lean, yoki boshqa metodologiyalar, tashkilotlarga samarali 

yondashuvlari tashkilotning ichki jarayonlarini tez va samarali boshqarish imkonini 

yaratadi. Raq

qabul qilish tizimi boshqaruvning samaradorligini oshiradi. IoT, blockchain va boshqa 

raqamli texnologiyalar boshqaruv jarayonlarida yanada samarali va tezkor qarorlar qabul 
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hki 

 

jarayonlarni optimallashtirishga, resurslarni tejamkor ishlatishga yordam beradi. 

muhi

samaradorligini oshiradi va yangi biznes modellari yaratishda yordam beradi. Yangi 

boshqaruv konsepsiyalaridan biri inklyuziv boshqaruvdir, bu yondashuv tashkilotlar 

ichidagi 

mumki

tashkilotlar eski boshqaruv metodologiyalariga tayanishni davom ettirishadi, bu esa 

yan

ehtiyotkorlikni talab qiladi, va bu jarayonda xodimlarning faol ishtiroki va 

-

zarurati tashkilotlarning samaradorligini va raqobatbardoshligini oshirish uchun 

dek, tashkilotlar yangilanish jarayonida innovatsion 

 

Korporativ madaniyat, tashkilotning ichki qadriya



yatni qayta ishlash 

zarurati turli sabablar, jumladan, raqobatbardoshlikni oshirish, samaradorlikni 

yaxshilash, bozor talablariga javob berish, va xodimlar orasidagi munosabatlarni 

 

bobda, Andrey Venganing 

korporativ madaniyatni qayta ishlash vositalari va metodologiyalariga oid fikr va 

tavsiyalarini batafsil tahlil qilamiz. 

 

11.2. Korporativ madaniyatni qayta ishlash 

 

Korporativ madaniyatni qayta ishlash jarayoni tashkilot ichidagi qadriyatlar, 

normativlar, va amaliyotlarni yangilashni anglatadi. Bu jarayon nafaqat rahbariyat 

tomonidan amalga oshiriladi, balki barcha xodimlarning ishtirokini talab etadi.  

Madaniyatni qayta ishlashda uning asosiy elementlarini aniqlash zarur. Bu elementlar 

munosabatlar va tashkilot ichidagi qaror qabul qilish jarayonlaridir. Korporativ 

madaniyatni qayta ishlash jarayonida tashkilotning strategik maqsadlari bilan 

agar madaniyat strategiya

mumkin. Madaniyatni qayta ishlashda xodimlarning ishtiroki beqiyos ahamiyatga ega. 

-harakatlarin

korporativ madaniyatni qayta ishlash jarayonida turli vositalardan foydalanishni tavsiya 

yordam beradi. Liderlik madaniyatni qayta ishlashning muhim vositasidir. Venga 
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namoyon etishi kerak. Rahbarlar nafaqat strategiyani belgilash, balki yangi madaniyatni 

xodimlarga etkazishda ham faol i

aniq bir maqsad va kelajak tasavvurini shakllantirishi kerak. Bu xodimlarga yangi 

madaniyatning namunalariga aylanishi kerak. Masalan, agar yangi madaniyat ochiqlik 

-harakatlari bilan shu qadriyatlarni aks 

ettirishi lozim. 

Korporativ madaniyatni qayta ishlashda samarali kommunikatsiya juda muhim 

vosita hisoblanadi. Venga yond

i turli kanallar orqali yetkazish mumkin: 

odimlarning yangi madaniyatni qabul qilishiga 

yordam beradi. Andrey Venga, korporativ madaniyatni qayta ishlashni bosqichma-

birdaniga emas, balki asta-sekinlik bilan amalga oshirish kerak. Bosqichma-bosqich 

tolarni keltirib chiqarishi 

mumkin. Bosqichma-

Korporativ madaniyatni qayta ishlashda kompaniyaning raqobatbardosh ustunligini 

hlash nafaqat ichki 

muhitni yaxshilash, balki tashqi bozorda muvaffaqiyatni oshirishga ham qaratilgan 

h usulini ham 

 



hisoblanadi. Xodimlarni yangi madaniyatga tayyorlash uchun treninglar tashkil etish 

slashgan xodimlarni 

 bu tashkilotning 

amarali 

-bosqich amalga oshirish, 

muvaffaqiyatli qayta ishlashlari va bozor sharoitlariga moslashishlari mumkin. 

Inn

omillardan biri hisoblanadi. Inovasion turdagi madaniyat, bu tashkilotning yangilikka, 

mashhur mutaxassis, innovat

tsion madaniyatlar 

turli tashkilotlar tomonidan turlicha shakllantirilgan va amalga oshirilgan. Har bir 

ngi 

-fan asosidagi yangiliklarga asoslanadi. Bu 

turdagi madaniyatda tashkilotlar yangi texnologiyalarni joriy etish, raqobatbardoshlikni 

ya, asosan, 
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nda 

xodimlarning individual kreativligi va guruhdagi hamkorlik asosida yangi qarorlar qabul 

, tashkilotning 

madaniyatda tashkilotlar jamiyat va atrof-

tda ijtimoiy 

Boshqaruv innovatsiyasi madaniyati, tashkilotda yangiliklarni kiritish, boshqaruv 

strukturasini yangilash va qaror qabul qilish jarayonlarini modernizatsiya qilishga 

madaniyatni boshqarishda innovasion turdagi madaniyatlarning ahamiyatini alohida 

etish va uni boshqarish uchun bir nechta asosiy prinsiplarni hisobga olish zarur. Venga, 

m omil 

 madaniyatini 

n 

raqobatbardoshligini oshirishga yordam beradi. Venga yondashuvida, innovatsiya va 

raqobatbardoshlik bir- -quvvatlaydi. Agar tashkilot innovatsion madaniyatni 

muvaffaqi

bozorga chiqish tezligini oshirish kerak. Innovasion madaniyatni yaratishda 

rahbariyatning roli juda muhim. Andrey Venga, innovatsion madaniyatni tashkil etish 



Rahbarlar innovat

xodimlarga ilhom berishi va -quvvatlashi zarur. 

Innovatsion madaniyat xodimlarning kreativligi va ijodkorligini rivojlantirishga 

erkin ifoda etish imkoniyatini yaratish orqali amalga oshirishni taklif etadi. Shuningdek, 

xodimlarni mukofotlash tizimi orqali ularning innovat

zarur. Innovat

turdagi madaniyat boshqaruv jarayonlarining samaradorligini oshiradi, xodimlarning 

motivatsiyasini kuchaytiradi va tashkilotning bozor talablariga moslashish 

imkoniyatlarini kengaytiradi.  Innovatsion madaniyat, boshqaruvning qaror qabul qilish 

jarayonlarini tezlashtiradi. Yangilikl

Bu esa, tashkilotning ichki jarayonlarini tezlashtirish va raqobatchilardan bir qadam 

 Innovasion madaniyat, resurslarni yangi loyihalar va 

samarali taqsimlash orqali tashkilotning innovatsion potensialini oshirishga imkon 

yaratadi. Inovatsion madaniy

tsion mad

tashkilotning umumiy samaradorligini oshiradi va uning ichki madaniyatini 

mustahkamlashga yordam beradi. 

Innovatsion turdagi madaniyat, tashkilotlar uchun yangi imkoniyatlar va 

muvaffaqiyatlar yaratishda juda muhim vosita hisoblanadi. Andrey Venga yondashuviga 

-quvv

t
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navbatida, korporativ boshqaruvni yanada samarali va tezkor qilishga, tashkilotning 

raqobatbardoshligini oshirishga yordam beradi. 

ahamiyatga ega. CYeO, tashkilotning eng yuqori rahbari sifatida, madaniyatni 

strategik qarorlar qabul qiladi, balki tashkilotning madaniy qiyofasini shakllantiruvchi 

qadriyatlarini aks et

maqsadlarni belgilash

qadriyatlar va ish uslublarini qabul qilishga undashi kerak, bu esa organizmning umumiy 

rivojlanishiga olib keladi. CYeO yangi madaniyatni tashkilotda namoyon etishi kerak. 

xatti-

-

harakatlari yangi madaniyatni kuchaytirish uchun muhimdir. Korporativ madaniyatni 

-

surslar, jumladan, malakali mutaxassislar, treninglar, 

-

quvvatlashni olishlari kerak. CYeO yangi madaniyatni joriy qilish uchun xodimlarni 



yordam beradi. Xodimlarni yangi qadriyatlarni qabul qilishga undash uchun 

mukofotlash tizimlarini joriy qilish mumkin. CYeO

strategiyalarni tushuntirish va ularning fikrlarini tinglash muhimdir.  CYeO tashkilot 

ngi madaniyatni 

 

K

kelishi kerak. CYeO, yangi madaniyatni tashkilotning uzoq muddatli strategiyasi va 

ehtiyojlarga javob berish uchun emas, balki tashkilotning raqobatbardoshligini oshirish 

Masalan, agar tashkilot bozorning yangi segmentlariga kirish yoki yangi 

uchun qayta shakllantirish zarur.  Innovasion turdagi madaniyatni yaratishda CYeOning 

-quvvatlashga 

yaratish zarur. CYeO, tashkilotning boshqaruv strukturasini yangi madaniyatga 

moslashtirishi, boshqaruv uslublarini yangilashi va qaror qabul qilish jarayonlarini 

hkilotning madaniyati yangilansa, boshqaruv uslublarini 

ham yangilash kerak. CYeO, rahbarlar va boshqaruvchilarni yangi madaniyatga mos 
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g samaradorligini doimiy ravishda baholashi kerak. 

ning roli juda katta. CYeO nafaqat 

ayonlarini yangilashda ham asosiy rahbar 

tashkilotning muvaffaqiyatli rivojlanishiga va bozor talablariga tez moslashishiga 

yordam beradi. CYeO yangi qadriyatlarni tashkilotda muvaffaqiyatli joriy etish uchun 

barcha shart-sharoitlarni yaratishi va barcha xodimlarni bu jarayonga jalb etishi kerak. 

Andrey Ven 1960-yillarda AQSh

h

 Minnesota universitetida olgan. 

U iqtisodiyot va boshqaruv sohalaridagi ilmiy bilimlarini 

olgan universiteti  Minnesota universiteti  uning ilmiy 

adi, chunki bu 

 

qaratadi. Venning ilmiy ishlari asosan organizasion madaniyat, rahbarlik usullari, 

 

madaniyatning samarali boshqarilishi, motivatsiya va jamoa ishini yaxshilashga oid 

yangi yondashuvlar ishlab chiqilgan. U, shuningdek, rahbarlik va boshqaruvni yangicha 



 

tushunishga yordam beradi. Ven korporativ madaniyatni rahbarlar va xodimlar 

Venning ilmiy ishlar

kompaniyalar uchun innovasion boshqaruv strategiyalarini yaratishda yordam berdi. U 

tashkilotlar ichida ochiq muloqot, xodimlarni rivojlantirish va samarali boshqaruv 

 

tashkilotlar tomonidan ham yuqori baholangan. Venning ilmiy ishlari va tadqiqotlari 

tsion yondashuvlari va iqtisodiy tizimlarni 

samarali boshqarishdagi yutuqlari uchun yuqori ilmiy mukofotlar

Shuningdek, Venning akademik va ilmiy ishlaridagi muvaffaqiyatlari nafaqat uni 

tadqiqotlarini taqdim etdi. 

 

Nazorat savollari 

 

1. Korporatsiyalarda zamonaviy CYeO boshqaruvchilar haqida nima bilasiz ? 

2. Korporativ madaniyatni qayta ishlashda Andrey Ven fikrlari haqida nimalar 

bilasiz ? 

3. Korporatsiyalarda madaniyatning 

 

4. 

haqida nimalar bilasiz ? 

5.  
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Testlar 

 

1. Andrey 

 

A) Tashkilotning raqobatbardoshligini oshirishni. 

B) Tashkilotning ichki jarayonlarini optimallashtirishni. 

C) Faqat tashqi bozorlarga moslashishni. 

D) Xodim . 

2. Korporativ boshqaruvning samarali tizimi qanday asosiy funksiyalarni 

bajaradi? 

.  

B) Faqat rahbariyatning faoliyatini boshqarish. 

C) Tashkilotdagi texnologik jarayonlarni nazorat qilish. 

. 

3. 

mumkin? 

A) Eski boshqaruv metodologiyalariga tayanish. 

. 

. 

D) Innovasion jarayonlarni joriy etish. 

4. 

 

A) Tashkilot ichidagi qadriyatlar, normativlar va amaliyotlar. 

B) Tashkilotning tashqi bozor bilan aloqalari. 

C) Xodimlarning ijodiy qobiliyatlari. 

D) Rahbariyatning strategik qarorlari. 

 



5. Korporativ madaniyatni qayta ishlashda rahbariyat qanday rol 

 

. 

B) Faqat yangi texnologiyalarni tanlash. 

C) Faqat tashkilotning strategik maqsadlarini belgilash. 

. 

6. Korporativ madaniyatni qayta ishlashda kommunikatsiya qanday 

ahamiyatga ega? 

. 

B) Xodimlarni faqat motivatsiya qilish. 

C) Xodimlarga texnologiyalarni tanishtirish. 

. 

7. Agile metodologiyasi tashkilotlarga qanday imkoniyat yaratadi? 

ishni 

tezlashtirishga.  

B) Innovatsion jarayonlarni joriy etishga. 

C) Tashkilotning raqobatbardoshligini oshirishga. 

D) Resurslarni optimallashtirishga. 

8. 

tayyorligini oshirish uchun nima zarur? 

.  

B) Texnologik imkoniyatlar. 

C) Raqobatbardosh ustunliklar. 

D) Tashkilotning tashqi bozor sharoitlari. 

9. 

qanday yondashuv eng samarali hisoblanadi? 

-bosqich amalga oshirish.  

. 
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. 

D) Faqat rahbariyatning qarorlarini amalga oshirish. 

10. Innovatsion madaniyat tashkilotda qanday omillarni rivojlantiradi? 

A) Xodimlarning ijodiy potensialini ochish va yangiliklarni amalga oshirish. 

B) Faqat texnologik yutuqlarga tayanish. 

C) Faqat raqobatbardoshlikni oshirish. 

D) Tashkilotning tashqi aloqalarini kuchaytirish. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



12-bob. Tashkilot qadriyatlari va korporativ  

 

12.1. Tashkilot qadriyatlari tushunchasi 

 

Tashkilot qadriyatlari - bu tashkilotning harakatlarini, qaror qabul qilish 

madaniyatini shakllantiradi va tashqi muhit bilan aloqada qanday harakat qilish 

kerakligini belgilaydi. Tashkilot qadriyatlari nafaqat rahbariyatni, balki har bir xodimni 

tashkilotlar va ula

belgilash va ularga amal qilish orqali yanada muvaffaqiyatli va samarali ishlashlari 

bobda Ronald Rusning tashkilot qadriyatlari haqidagi 

uni pasaytiradigan asosiy ichki kuchdir.   

Tashkilot qadriyatlari, uning madaniyatining asosini tashkil etadi. Ular xodimlar 

 yaxshi tashkilot qadriyatlari, ish muhitini 

-

asoslanib, rahbarlar va boshqaruvchilar tashkilotning uzoq muddatli maqsadlariga 
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olib boradilar. Bu esa ularning motivatsiyasini oshiradi va ishlab chiqarish 

 

Tashkilot qadriyatlari, tashqi tomondan tashkilotning imijini shakllantiradi. 

oshiradi. Ronald Rus tashkilot qadriyatlarini belgilashning ahamiyatini alohida 

kerak. Tashkilot qadriyatlarini shakllantirishdan oldin, uning asosiy missiyasi aniq 

belgilanishi kerak. Tashkilotning asosiy maqsadlari va yuksak ideallari, uning 

qadriyatlarini belgilash j

 Tashkilot 

qadriyatlarini belgilashda xodimlarning ishtiroki zarur. Rus, qadriyatlarni belgilashda 

 

qadriyatlarini belgilashda tashqi sharoitlar va jamiyatdagi ijtimoiy talablarni hisobga 

doimiy ravishda yangilanib turishi kerak.  



, chunki 

boshqaruv uslublari va qaror qabul qilish jarayonlari bu qadriyatlarni aks ettiradi.  

kidlaydi. 

Boshqaruvda yuksak etik qadriyatlar, xodimlarni eng yaxshi natijalarga erishish uchun 

motivatsiya qiladi va tashkilotdagi ijobiy muhitni yaratadi. Tashkilotning qadriyatlari 

boshqaruv uslublarini rivojlantirishda asosiy vosita hisoblanadi. Rus, rahbarlarning 

qarorlarini qadriyatlar asosida qabul qilishlarini va xodimlar bilan samarali aloqada 

yordam beradi. Tashkilot qadriyatlari strategik rejalashtirish jarayonida muhim 

rejalashtirish va qarorlar qabul qilish, tashkilotning uzoq muddatli maqsadlariga 

erishishga yordam beradi. 

Ronald Rus, tashkilotning qadriyatlari nafaqat ichki madaniyatni, balki tashqi 

raqobatbardoshlikni ham shakllantiradi deb hisoblaydi. Qadriyatlar, tashkilotning bozor 

va raqobatchilari bilan aloqalarini belgilaydi.  Tashkilot qadriyatlari, jamiyatdagi 

hki madaniyatni kuchaytiradi, balki tashqi 

 

Tashkilot qadriyatlari innovatsiyalarni rivojlantirishga yordam beradi. Rus 

innovat -quvvatlash orqali tashkilotning raqobatbardoshligini 

tashkilotlarning muvaffaqiyatli boshqaruvi va strategik rejalashtirishida qadriyatlarning 
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iga 

strategiyalarini muvaffaqiyatli amalga oshirishlari mumkin. Tashkilot qadriyatlarini 

yaratish va ularni boshqaruv jarayonlariga integratsiya qilish, tashkilotning uzoq 

mudda

tuzilmalari, qaror qabul qilish mexanizmlari va boshqaruv jarayonlari bilan iqtisodiy 

tizimda katta ahamiyatga ega. Ushbu turdagi tashkilotlar, aksiyalarni chiqarish orqali 

kapital jalb qiladi va investorlar manfaatlarini himoya qilishga harakat qiladi. Bunday 

ichki madaniyatini, operatsion samaradorligini va tashqi raqobatbardoshligini 

shakllantiradi.  

ularning tashkilotning uzoq muddatli muvaffaqiyati uchun qanday ahamiyatga ega 

afaqat 

tashkilotning ichki madaniyatini, balki uning tashqi aloqalarini ham belgilaydi. 

ariga 

hisobga olishda muhim ahamiyat kasb etadi. Tashkilot qadriyatlari aksiyadorlik 

jamiyatlarining ichki madaniyatini shakllantiradi. Jamiyatni tashkil etish jarayonida 

rahbariyat, asosiy qadriyatlarni aniqlab, bu qadriyatlar asosida jamiyatning boshqaruv va 

ish faoliyatini tashkil etishlari kerak. Rusning nazarida, yaxshi belgilangan qadriyatlar, 

 

ishonchni yaratadi. Rus, aksiyadorlik jamiyatlarida rahbariyatning qadriyatlarga mos 

ravis



muddatli muvaffaqiyatiga xizmat qiladi. Aksiyadorlik jamiyatlarini tashkil etishda 

qadriyat

-

muddatli maqsadlariga erishish uchun kerakli qarorlarni qabul qiladi. Qadriyatlar, 

ayniqsa, yuqori ra

 

Aksiyadorlik jamiyatlarida tashkilot qadriyatlari investisiya qarorlarini qabul 

qadriyatlari, ularning jamiyatni qanday boshqarishini va jamiyatning kelajakdagi 

istiqbollar

 

Aksiyadorlik jamiyatlarining muvaffaqiyati ularning ichki boshqaruv tizimiga, 

xususan, k

qarshi kur

iyatini olib borishlari kerak. Tashkilotning qadriyatlari 

-

mustahkamlashga yordam beradi. Aksiyadorlik jamiyatlarida tashkilot qadriyatlari 

raqobatbardoshlikni oshirishda h

qadriyatlarini yaratish orqali, uning raqobatbardoshligini oshirish mumkinligini 

beradi, bu esa kompaniyaning bozor pozisiyasini mustahkamlashga olib keladi.  
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motivatsiyasini yuqori darajada saqlashlari kerak. Rus, tashkilot qadriyatlarining 

oshiradi va jamiyatning muvaffaqiyatiga olib keladi. Tashkilot qadriyatlari barqaror 

jlanishga xizmat 

qiladi. Qadriyatlar orqali tashkilotning resurslarni boshqarish va tashqi xavflarga qarshi 

kurashishdagi yondashuvlari shakllanadi. 

 

12.2. Aksiyadorlik jamiyatlaridagi tashkilot qadriyatlarining dolzarbligi 

 

Ronald Rusning aksiyadorlik jamiyatlaridagi tashkilot qadriyatlarining dolzarbligi 

ijtimoiy muhit bilan aloqalarni ham belgilaydi. Tashkilot qadriyatlari orqali aksiyadorlik 

jamiyatning boshqaruv tizimini samarali va barqaror qilish, raqobatbardoshlikni oshirish 

va xodimlar motivatsiyasini yuqori darajada saqlash imkoniyatini yaratadi. Aksiyadorlik 

jamiyatlari uchun qadriyatlarni shakllantirish va ularga amal qilish, kompaniyaning 

ahamiyatga ega. 

Aksiyadorli



madaniyat va iqtisodiy sama

zarurdir. Tashkilot qadriyatla

qadriyatlar tashkilotning strategik maqsadlariga, uning madaniyatiga va tashqi muhit 

a asoslanib shakllanadi. 

Biroq 

bozoridagi raqobat aksiya

ularni yangilashni talab qiladi. Aksiyadorlik jamiyatlari uchun eng katta sinovlardan biri 

 bu global bozorlar bilan raqobatlashishdir. Globalizatsiya jarayoni va bozorning tez 

iyatlarni yangi iqtisodiy sharoitlarga moslashishga majbur qiladi. Bu 

moslashadi. Rus, bozorning global talablari aksiyadorlik jamiyatlarining qadriyatlarini 

yangilashni t  

Hozirgi kunda aksiyadorlik jamiyatlaridan faqat foyda olish emas, balki ijtimoiy 

 

raqobatida ustunlik yaratadi. Texnologik yangiliklar aksiyadorlik jamiyatlarining 

transformatsiyalar, kompaniyalarning boshqaruv uslublarini va qaror qabul qilish 

 tashkilot qadriyatlariga 
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arning yetakchiligiga 

oldin, mavjud qadriyatlarni chuqur tahlil qilish zarur. Bu tahlil, kompaniyaning hozirgi 

madaniyati, boshqaruv tizimi va operasion jarayonlaridagi mavjud qadriyatlar qanday 

jarayonida rahbariyat va boshqaruv jamoasi ishtirok etishi kerak. Yangi qadriyatlar 

qadriyatlarni qabul qilishga tayyorlashni zarur deb h

qilish uchun ularning oldingi ish madaniyatidan farq qilishini tushunishlari kerak. Rus, 

bu jarayonni boshqarish uchun rahbariyatning etakchilik qilishi va ijtimoiy 

-

 Rus, qadriyatlarning 

faqat hujjatlarda qolmasligini, balki ularni tashkilotning har bir jarayoniga, 

qadriyatlarni amalga oshirish jarayonida, kompaniya rahbariyati va boshqaruv jamoasi 

a, qadriyatlarning 



ld Rusning aksiyadorlik 

tashkilotning qadriyatlari uning iqtisodiy muvaffaqiyatini, madaniyatini va jamiyatdagi 

 bu uzoq muddatli strategiya va 

boshqaruv uslublarini rivojlantirishning zaruriy qismini tashkil etadi. Rusning 

i va 

-quvvatlashni talab etadi. Yangi 

 bu jamiyatlarning 

muvaffaqiyatli rivojlanishining kalitidir. 

Ronald Rus 1980-yillarda ilmiy faoliyatini boshlagan va 

keyinchalik shu 

yerda doktorlik dissertatsiyasini himoya qilgan. U ilmiy 

faoliyatida asosan matematik modelleme, algoritmlar va 

 

usullarini ishlab chiqqan. U nafaqat nazariy, balki amaliy yondashuvlar ham taklif 

Raqamli tizimlar va algoritmlarni optimallashtirish sohasida ham katta tadqiqotlar olib 

n ishlashda 
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vi sohasida yuzaga 

kelgan murakkab vazifalarni hal qilishda innovasion yondashuvlar yaratdi. 

te

chiqadi. Uning ilmiy ishlari orqali texnologiyalarning yangi metodlari, modellar va 

tizimlar ishlab chiqilgan. Uning ilmiy maqolalari aksariyat hollarda yangiliklarni kiritish 

manb  

Nazorat savollari 

1. Tashkilot va korporativ qadriyatlar dolzarbliklari haqida gapirib bering.  

2.  

3. Bozorni segmentatsiyalashda korporativ qadriyatlarni  

4. Korporativ qadriyatlar samaradorligini qanday baholash mumkin ? 

5. Strategik qadriyatlar deb nimaga aytiladi ? 

 

Testlar  

 

1.  

A) Tashkilotning barcha darajalarida qaror qabul qilishga ta  

. 

. 

D) Tashkilotning ichki operatsiyalarini faqat xodimlar orqali boshqaradi. 

2. Ronald Rusning tashkilot qadriy

 



qadriyatlar.  

. 

C) Faqat . 

qadriyatlar. 

3. 

 

A) Xodimlarning motiva .  

. 

C) Xodimlarni tashkilot maqsadlaridan chetlantiradi. 

. 

4. Tashkilot qadriyatlarini shakllantirishda qanday tashqi omillar muhim 

ahamiyatga ega? 

. 

 B) Faqat kompaniyaning moliyaviy ahvoli. 

. 

D) Yalpi davlat siyosatining tashkilotga aloqasi. 

5. 

 

A) Ular jamiyatning ichki va tashqi aloqalarini shakllantiradi. 

. 

C) Ular faqat rahbariyatning boshqaruv tarzini belgilaydi. 

D) Ular faqat xodimlar orasidagi munosabatlarni boshqaradi. 

6. 

 

A) Jamiyatn  

B) Yalpi kompaniya samaradorligini oshiradi. 
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C) Kompaniyaning moliyaviy holatini mustahkamlaydi. 

D) Tashqi bozor bilan aloqalarni kamaytiradi. 

7. Aksiyadorlik jamiyatlarida qadriyatlar qanday qilib raqobatbardoshlikni 

oshirishga yordam beradi? 

A) Innovatsiyalarni rivojlantirishga yordam beradi.  

B) Faqat yuqori rahbariyat qarorlarini yaxshilash orqali. 

C) Tashqi bozor aloqalarini susaytiradi. 

. 

8. Ronald Rusning tashkilot qadriyatlari haqidagi nazariyasiga 

qadriyatlarni belgilash jarayonida qanday asosiy omilni hisobga olish zarur? 

A) Tashkilotning asosiy missiyasi va maqsadlari.  

B) Tashkilotning iqtisodiy foydalari. 

C) Tashkilotdagi rahbariyat darajasining kamayishi. 

D) Tashkilotning vaqtinchalik o . 

9. Tashkilot qadriyatlari innovatsiyalarni rivojlantirishga qanday yordam 

beradi? 

A) Tashkilotning Raqobatbardoshligini oshiradi. 

ttiradi. 

C) Innovatsiyalarni rad etadi. 

D) Raqobatchilar bilan samarali aloqalarni kamaytiradi. 

10. Tashkilot qadriyatlarining aksiyadorlik jamiyatlaridagi dolzarbligi 

 

        A) Aksiyadorlar va investorlar orasidagi ishonchni kuchaytiradi . 

  B) Jamiyatning ichki va tashqi aloqalarini soddalashtiradi. 

  C) Tashkilotning strategik rejalashtirishini yanada murakkablashtiradi. 

 D) Tashkilotning qattiq tizimiga olib keladi. 

 



13-bob. Boshqaruv madaniyati usullari 

 

13.1. Boshqaruv madaniyati tushunchasi va bu haqida Karlos Gosn ilmiy 

lari 

 

Boshqaruv madaniyati  

rahbarlik qilishning uslublari, qadriyatlar, qoidalar va xulq-atvorni belgilovchi omillar 

ijtimoiy, iqtisodiy va madaniy xususiyatlariga ega. Boshqaruv madaniyati ikki asosiy 

elementdan iborat: boshqaruv uslubi va boshqaruvning asosiy qadriyatlari. Boshqaruv 

qabul q Boshqaruvning asosiy qadriyatlari esa tashkilotning etik va 

axloqiy standartlarini belgilaydi. Boshqaruv madaniyatining turli xil xususiyatlari 

mavjud. Ular tashkilotning ichki muhitini va tashqi muhit bilan qanday aloqada 

tashkilot ichida fikr almashish va qarorlar qabul qilish jarayonlarini tezlashtiradi. 

madaniyatida rahbarlarning odamlarni -

tushunishi va unga qanday yondashishi tashki

Zamonaviy boshqaruv madaniyatining muhim jihatlaridan biri  bu innovatsiyalarni 
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-quvvatlashdir. Tashkilotlar yangi texnologiyalar va ish 

ntirishi zarur. 

chiqamiz: 

1. Avtoritar boshqaruv madaniyati: Bu turdagi boshqaruv madaniyati 

t

ijodkorlikni cheklaydi. 

2. Demokratik boshqaruv madaniyati: Bu turdagi boshqaruv madaniyatida 

rahbarlar xodimlarning fikrlarini tinglashadi va qarorlar qabul qilishda ularning fikriga 

 

3. Transasion boshqaruv madaniyati: Bu boshqaruv uslubi xodimlarga 

belgilangan maqsadlarga erishish uchun aniq mukofotlar va jazolarni taklif etadi. 

 

4. Transformasion boshqaruv madaniyati: Bu boshqaruv uslubi rahbarlarning 

asoslanadi. Rahbarlar tashkilotning umumiy maqsadlariga erishish uchun xodimlarga 

katta ishonch va erkinlik beradilar. Bu turdagi boshqaruv madaniyati innovatsiyalarni 

- 7 

                                                           
7 -2020. 12-
bet.   



Boshqaruv madaniyati tashkilotning samaradorligi, muvaffaqiyati va rivojlanishiga 

ati 

-quvvatlaydi, xodimlarning motivatsiyasini oshiradi, 

samarali qiladi. Tashkilotlarda samarali boshqaruv madaniyati yaratish uchun rahbarlar 

 

Nissan korporatsiyasi ijrochi direktori Karlos Gosn (Carlos Ghosn) boshqaruv 

madan

davomida muvaffaqiyatli boshqaruvchilik qilgan va jahon miqyosida korporativ 

strategiyalarni amalga oshirgan bir shaxs sifatida, boshqaruv madaniyati haqida bir 

nechta muhim fikrlarni taqdim etgan. Gosn boshqaruv madaniyatini qurishda, eng 

xodimlarning motivatsiyasi va rivojlanishi boshqaruv madaniyatining asosiy tarkibiy 

fikrlarini bildirishlari va is

asoslangan. Gosn boshqaruv madaniyatida ochiqlik va shaffoflikni muhim jihat deb 

muloqot va shaffoflikni 

oshiradi va tashkilot ichidagi kommunikatsiya tizimini mustahkamlaydi. Gosnning 

tutadi. Karlos Gosn boshqaruv madaniyati haqida gapirganda, kompaniyaning ijtimoiy 
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u global yondashuvni rivojlantirishni maqsad qilgan. Uning fikricha, kompaniyaning 

global miqyosda kooperatsiya va hamkorlik rivojlanadi, bu esa kompaniyaning 

marali ishlash uchun doimo yangi yondashuvlarni 

-quvvatlashni nazarda tutadi. Gosn 

boshqaruv madaniyatida qarorlar qabul qilish jarayonida kollektiv fikrlashni 

xodimlarning fikrini inobatga olishlari va guruh sifatida qarorlar qabul qilishlarini 

-quvvatlagan. Bu yondashuv xodimlar orasida m

oshiradi. Shu bilan birga, bu qarorlarni qabul qilishda innovasion va yangicha fikrlashni 

. U, yapon va fransuz 

tish zarurligini 

 

boshqaruv uslubi samarali kommunikatsiya, shaffoflik, xodimlarni rivojlantirish va 

madaniyati nafaqat iqtisodiy muvaffaqiyatga erishishga, balki kompaniya va jamiyat 

 



13.2. Korporativ boshqaruv madaniyati darajasini aniqlash. Gosnning 

 

 

Karlos Gosn, Nissan va Renault kabi yirik avtomobil korporatsiyalarining rahbari 

sifatida boshqaruv mada

pozitsiyasini egallagan shaxsdir. Uning boshqaruv yondashuvi va metodologiyasi 

boshqaruvi korporativ boshqaruv madaniyatini shakllantirishda al

 metodini ishlab chiqqan, bu esa boshqaruv madaniyatini baholash 

va rivojlantirishda samarali vosita sifatida foydalaniladi. 

Korporativ boshqaruv madaniyatining darajasini aniqlash. 

Korporativ boshqaruv madaniyati darajasini aniqlash  bu tashkilot ichidagi 

kommunikatsiya, 

 

 Boshqaruv madaniyati tashkilotning asosiy qadriyatlari va maqsadlaridan kelib 

ni 

kommunikatsiya darajasi boshqaruv madaniyati darajasini aniqlashda muhim rol 

ochiqligini va samarado

Boshqaruv madaniyatining darajasi qarorlar qabul qilish jarayonining samaradorligiga 

omillar asosida qarorlar qabul qilinadi  bular ham boshqaruv madaniyati darajasini 

aniqlashda muhimdir. Xodiml
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ularning motivatsiyasi ham tashkilotning boshqaruv madaniyati darajasini belgilaydi. 

erishishda faol ishtirok etishlari kerak. Korporativ boshqaruv madaniyati darajasi 

 muhimdir. 

Pe  Metodi. 

 metodi  bu boshqaruv madaniyatini baholash va 

Bu metod korporativ boshqaruv 

madaniyati darajasini aniqlash uchun bir nechta muhim komponentlardan tashkil topgan. 

 metodi quyidagi bosqichlardan iborat: 

1. P (Perspective)  Perspektiva 

Perspective  (perspektivA) bosqichi boshqaruv madaniyatini tashqi va ichki muhit 

fikr yuritadi. Tashkilotning global miqyosdagi pozitsiyasi, raqobatchilar va tashqi muhit 

 

2. E (Empathy)  Empatiya 

 (empatiyA)  bu boshqaruv madaniyatida xodimlar va rahbarlar 

bosqichda xodimlarning ehtiyojlari, motivatsiyasi, shuningdek, rahbarlarning xodimlar 

-quvvatlashi tahlil qilinadi. Gosn 

empatiya masalasini boshqaruv madaniyatining muhim elementlaridan biri sifatida 

qilgan. 



3. R (Responsibility)   

 

tahlil qilinadi

 

4. E (Engagement)  Faol ishtirok 

 ni 

 bularning barchasi boshqaruv 

madaniyatining darajasini aniqlashda muhim omillardir. Gosn boshqaruv madaniyatida 

-

 

5. S (Sustainability)  Barqarorlik 

 (barqarorlik) bosqichi, boshqaruv madaniyati darajasini 

tutadi. Barqarorlik nafaqat moliyaviy, balki ekologik, ijtimoiy va boshqaruv 

shi kerak. Bu bosqichda, kompaniyaning uzoq muddatli 

rivojlanish strategiyasi, resurslarni tejash va barqarorlikni saqlash choralari baholanadi. 

6. P (Performancye)  Natijalar 

 (natijalar) bosqichi boshqaruv madaniyatining samaradorligini 

lchashga qaratilgan. Tashkilotning ish faoliyati, maqsadlariga erishish darajasi va 

kompaniyaning umumiy muvaffaqiyati boshqaruv madaniyatining samaradorligini 

satadi. 

7. T (Transparency)  Shaffoflik 
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 (shaffoflik)  bu tashkilot ichidagi barcha jarayonlar, qarorlar va 

ishi, xodimlar va boshqa manfaatdor 

tomonlar tomonidan tushunilishi kerak. Bu bosqichda, tashkilotning ichki va tashqi 

aloqalari shaffofligini baholash juda muhimdir. 

 metodi boshqaruv madaniyatini baholash va 

rivojlantirishda samarali vosita hisoblanadi. Bu metod korporativ boshqaruv 

aniqlashga yordam beradi. Gosnning yondashuvi, rahbarlik madaniyatini va boshqaruv 

tizimini rivojlantirishga katta ahamiyat beradi, xodimlarning ishtiroki, motivatsiyasi va 

a va 

muvaffaqiyatiga to 8 

Boshqaruv madaniyati tashkilotlarning ichki va tashqi muhitdagi muvaffaqiyatli 

iqtisodiy, tashkilotning madaniy qadriyatlari, rahbarlik uslublari, shuningdek, 

ishchilarning psixologik holatiga asoslanadi. Boshqaruv madaniyatining asosiy maqsadi, 

tashkilotdagi ish jarayonlarini samarali boshqarishdan ibo

moja i. 

Moja

korporatsiyaning ish faoliyatiga ham zarar yetkazishi mumkin. Shuning uchun, 

boshqaruv madaniyati doirasida mojoro va stresni boshqarishning ilmiy asoslarini 

 bu ikki yoki 

undan ortiq tomon -qarshi manfaatlar, qadriyatlar, fikrlar va qarorlar 

rayonlardir. Tashkilotlarda mojarolar 
                                                           
8 Charles Gossin. -2022. 11-bet.  



yomon kommunikatsiya, resurslar taqchilligi, rahbarlik uslublaridagi ziddiyatlar, yoki 

a -

, moja

joriy qilishga yoki muammolarni hal etishga yordam beradi. Ammo agar bu nizolar 

boshqarilmasa, ular jiddiy muammolarga aylanishi, ishlab chiqarish samaradorligini 

pasaytirishi, ishchilarning stressga tushishiga va nihoyat, tashkilotning umumiy ijtimoiy 

muhitiga zarar yetkazishi mumkin. Boshqaruv madaniyatida mojorolarni boshqarishning 

samarali yondashuvi muhim ahamiyatga ega, chunki yaxshi boshqarilmagan mojorolar 

nafaqat tashkilot ichida jiddiy qarama-qarshiliklarga, balki xodimlarning ijtimoiy 

 

Stres  

tashqari talablaridan kel

boshqaruv madaniyatining yetishmasligi sababli ham yuzaga kelishi mumkin. Stressning 

qiladi. Bunday vaziyatlarda 

kasallanishlari yoki hatto ishdan ketishlari mumkin. Stress va moja

iga olib kelishi, 

aksincha, mojaro boshqarilmasligi stressni kuchaytirishi mumkin. Konflikt nazariyasi, 

mojaro va nizolarni tahlil qilishda asosiy yondashuvlardan biridir. Ushbu nazariyaga 

rni rivojlantirish uchun imkoniyatlar yaratishi mumkin. 

rolarni konstruktiv va destruktiv tarzda ajratadilar. 

Konstruktiv mojarolar  bu innovatsiyalarni yaratish va yaxshilash imkoniyatini 

kilot ichidagi fikrlar va qarorlar jarayonida 

yangicha yondashuvlarni rivojlantiradi. 
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Destruktiv mojarolar  bu tashkilotda ijtimoiy aloqalarni buzib, ish samaradorligini 

pasaytiradi, hamda psixologik va jismoniy salomatlikka zarar etkazadi. 

Mojarolarni bo

konstruktiv hal qilish, shuningdek, huquqiy yoki ijtimoiy normativlar asosida nizolarni 

hal qilish mumkin. Stress psixologiyasi ijtimoiy va psixologik omillarni tahlil qilib, 

stressni boshqarishning samarali usullarini ishlab chiqadi.  Bu yondashuvda stressni 

kamaytirish va boshqarishda xodimlarning individual ehtiyojlari va psixologik 

xususiyatlari inobatga ol

tutish strategiyalarini rivojlantirishga, masalan, vaqtni samarali boshqarish, meditatsiya, 

miqyosidagi yondashuvlar stressni kamaytirishga qaratilgan amaliy choralardir. Ular 

-quvvatlanishi, yaxshi 

yana bir muhim omili  bu samarali kommunikatsiya. Tashkilotlarda ochiq va shaffof 

muammolarni dastlabki bosqichlarda aniqlash va hal qilish stressni kamaytirishga 

yordam beradi. 

Boshqaruv madaniyati tashkilotda mojaro va stresni boshqarishning muhim 

omilidir. Samarali boshqaruv madaniyati nizolarni hal qilish, stressni boshqarish va 

madaniyati, ayniqsa, rahbar

qabul qilish jarayonlari, va tashkilot ichidagi ish sharoitlari stressning darajasini sezilarli 

taqsimlash kabi tadbirlar mojarolarni konstruktiv tarzda hal qilish va stressni boshqarish 

uchun zarurdir. Mojarolarni boshqarishda muzokaralar va murosa qilish jarayonlari 

samarali vosi



manfaatlarini inobatga olish zarur. Boshqaruv madaniyatida mojaro va stresni 

boshqarish  bu tashkilotlarning samarali faoliyat yuritishining ajralmas qismi 

hisoblanadi. Mojarolarni boshqarish, stressni kamaytirish va ijtimoiy muhitni yaxshilash 

boshqaruv mada

stressni boshqarish va nizolarni hal qilishning ilmiy yondashuvlari amaliyotga tadbiq 

 

Karlos Gosn  Nissan Motor Co., Ltd. kompaniyasining 

sobiq ijrochi direktori va bir vaqtlar Renault-Nissan-Mitsubishi 

ingdek, 

Harvard Business School

qilgan. Gosn 1954-yilda Braziliyaning Rio-de-Janeyro shahrida 

ettirdi.  Michelin kompaniyasida 

 

1999-

tiklashga 

oshirish uchun yangi strategiyalar joriy etildi. Shuningdek, uning rahbarligida 

kompaniya ishlab chiqarish xarajatlarini qisqartirish va samaradorlikni oshirish orqali 

katta moliya  (Nissan 

tiklanish rejasi) deb atalgan muvaffaqiyatli strategiyasini yaratdi. 

Karlos Gosn  

adqiqotlar va ilmiy ishlar uchun bob 
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Boshqaruv madaniyati  bu tashkilotdagi boshqaruv jarayonlarining, 

-atvorining umumiy tizimidir. Bu tushuncha 

xususiyatlarini 

asosiy omillardan biridir, chunki u tashkilot ichidagi hamkorlikni, ishonchni va 

-quvvatlaydi.  

Nazorat savollari 

1. Avtoritar boshqaruv madaniyati qaysi iqtisodiy-

oladi.  

2. 

baholang.  

3. Korxona aksiyalarini birjada har oyda birvarakayiga 2 barobar tushib 

ketishi aksiyadorlik jamiyatida qanday mojoroni keltirib chiqaradi.  

4. Korporatsiyani yetarlicha inn

 

5. 

Hamda ularni solishtiring. Korporatsiyada qaysi mojaroni kelib chiqish havfi bor 

 

Testlar  

 

1. Boshqaruv madaniyatining asosiy elementlari qaysilar? 

A) Boshqaruv uslubi va boshqaruvning asosiy qadriyatlari. 

rning ish faoliyati. 

C) Innovatsiya va texnologiyalar. 

D) Xodimlarning shaxsiy xususiyatlari va madaniyati. 



2.  

mustaqil 

qabul qilishadi. 

ini erkin bildirishlari mumkin 

tayanib qabul qilinadi. 

. 

D) Boshqaruv madaniyati tashkilotda yangicha fi . 

3. Demokratik boshqaruv madaniyati xususiyatlari qaysi biri? 

. 

B) Xodimlar faqat rahbarlarning qarorlariga rioya qiladilar. 

-quvvatlash mavjud emas. 

. 

4.Transformatsion boshqaruv madaniyati xususiyatlarini tanlang. 

chiqarishga intiladi. 

B) Boshqaruv uslubi innovatsiyalarga qarshi turadi. 

. 

. 

5.  

A) Xodimlar faqat 

kerak. 

 

. 

D) Xodimlarga faqat yuqori darajadagi boshqaruv rahbarlari qarorlar qabul qilishda 

yordam beradi. 

6.  metodining birinchi bosqichi nima deb ataladi? 

A) perspektiv boshqaruvni modellashtirish. 

B) Empatiy boshqaruviga tayyorlanish.  
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C) Perspektiva asoslarini yaratish.  

D) Barqarorlik iqtisod  

7.  

masalalar baholanadi? 

A) Xodimlarning motivatsiyasi va faol ishtiroki. 

. 

C) Tashkilotning barqarorlik darajasi. 

D) Tashkilotning global miqyosdagi pozitsiyasi. 

8.  

. 

B) Tashkilotda yuqori darajadagi nazorat va cheklovlar. 

C) Innovatsiyalarni joriy etish uchun kichik guruhlar tashkil qilish. 

D) Tashkilotda faqat yuqori darajadagi rahbarlarning qarorlari qabul qilinadi. 

9.  

A) Tashkilotning tarixiy, iqtisodiy va madaniy xususiyatlari. 

B) Faqat rahbarning shaxsiy fikrlaridan. 

C) Xodimlarning individual ehtiyojlaridan. 

D) Xodimlarning jinsiy va yosh xususiyatlaridan. 

10.

bergan? 

A) Shaffoflik, kommunikatsiya, xodimlarni rivojlantirish va global yondashuv. 

B) Faqat iqtisodiy muvaffaqiyat. 

C) Xodimlarni tashqaridan boshqarish. 

D) Qarorlarni faqat rahbarlar qabul qilishi. 

 

 

 

 



 14-bob. Mojoro va streslarni boshqarish usullari  

 

14.1. Ishlab chiqarishni boshqarish madaniyati 

 

Ishlab chiqarishni boshqarish  bu korxonalar va tashkilotlarda resurslarni 

samarali taqsimlash, ishlab chiqarish jarayonlarini tashkil etish, ularni nazorat qilish va 

optimallashtirish uchun muhim va asosiy faoliyatdir. Boshqaruvning bu sohasida 

tashkilotning asosiy maqsadi  mahsulot yoki xizmatlarni yuqori sifat va tezlikda, 

minimal xarajatlar bilan ishlab chiqarishdir. Ishlab chiqarishni boshqarishning samarali 

raqobatbardoshlikni oshiradi, resurslarni tejashga yordam beradi va mijozlar talablariga 

za

chiqarishni boshqarishning ilmiy asoslari va amaliyotlari tadqiq etilishi zarurdir. Quyida 

ishlab chiqarishni boshqarishning asosiy tamoyillari, yondashuvlari, metodlari va 

amaliyotlari batafsil tahlil qilinadi.  

Ishlab chiqarishni boshqarish, barcha jarayonlarni samarali tashkil etish va nazorat 

ishlab chiqarishni samarali boshqarishning asosini tashkil etadi. Samaradorlik  bu 

resurslarni minimal xarajatlar bilan maksimal foydali natijalarga erishish jarayonidir. 

larni samarali 

ishlashga undash va jarayonlarni optimallashtirish orqali oshiriladi. Samaradorlikka 

materiallarni optimallashtirish va ishlab chiqarish zanjirlarini qisqartirish kabi usullar 

 

hisoblanadi. Yuqori sifatga erishish ishlab chiqarish jarayonining barcha bosqichlarida 
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xomashyo va materiallar, texnologiyalar va mashinalar, xodimlarning malakasi va 

etiladi. Ishlab chiqarishni boshqarishning muhim tamoyillaridan biri bu 

moslashuvchanlikdir. Boshqaruv ti

mos ravishda tez va samarali javob bera olishiga erishish kerak. Moslashuvchanlik 

texnologiyalarni tezda qabul qilish imkoniyatini beradi. Ishlab chiqarishni boshqarishda 

innovasion yondashuvlar, yangi texnologiyalar va metodlarni joriy etish orqali 

jarayonlarni yaxshilash imkonini beradi. Ishlab chiqarishning samaradorligini oshirish 

va narxlarni kamaytirish uchun innovatsiya

mahsulotlar ishlab chiqarish yoki mavjud mahsulotlarni yaxshilashda innovatsiyalarni 

muhimdir. Barqarorlik, ishlab chiqarish jarayo

hisobga olgan holda resurslarni tejash, chiqindilarni kamaytirish va atrof-muhitni 

muddatda iqtisodiy, ijtimoiy va ekologik barqarorlikni saqlab qolishdir. 

Ishlab chiqarishni boshqarish jarayonida turli metodlar va yondashuvlar 

ar 

mavjud. Lean manufacturing  bu ishlab chiqarish jarayonida isrofgarchilikni 

kamaytirishga va resurslardan samarali foydalanishga qaratilgan yondashuvdir. Ushbu 

metodologiya, barcha jarayonlarda isrofgarchilikni aniqlash va bartaraf etish, vaqtni 

tejash

manufacturingning asosiy elementlari quyidagilardir: 

 JIT (Just In Time)  Mahsulotlar faqat kerakli vaqtda ishlab chiqariladi, bu esa 

omborlardagi ortiqcha zaxiralarni kamaytiradi. 

 Kaizen  Doimiy yaxshilanish va jarayonlarning izchil takomillashuvi. 



 Kanban  Ishlab chiqarish jarayonida tovarlarni harakatlantirish va boshqarish 

tizimi. 

Six Sigma  bu ishlab chiqarish jarayonlarini optimallashtirish va sifatni 

yondashuvi, ishlab chiqarish jarayonlarida xatoliklarni kamaytirish, doimiy sifatni 

ayonlarni boshqarish orqali raqobatbardoshlikni oshirishni maqsad 

qiladi. Six Sigma metodologiyasi quyidagi bosqichlardan iborat: 

 Aniqlash (Define)  Jarayonlar va natijalar aniqlanadi. 

    

 Tahlil qilish (Analyze)  Jarayonlarda yuzaga kelgan muammolar tahlil qilinadi. 

 Yaxshilash (Improve)  Jarayonni yaxshilash uchun chora-  

 Nazorat qilish (Control)  Yaxshilangan jarayonni doimiy nazorat qilish va 

saqlab qolish. 

TQM(team quality management)  bu tashkilotdagi barcha xodimlarning sifatni 

oshirishga intiladi. TQMning asosiy prinsiplari quyidagilardir: 

  

 Mijozlarning ehtiyojlarini tushunish va ularga javob berish. 

 Sifatni boshqarishning doimiy jarayoni. 

 Ishlab chiqarish jarayonlarini yaxshilash va innovatsion yechimlar kiritish. 

Agile manufacturing  

javob berish imkonini beruvchi ishlab chiqarish usulidir. Ushbu yondashuv tezkorlik, 

moslashuvchanlik va innovat

manufacturing ishlab chiqarish tizimlarining moslashuvchanligi, yuqori sifatli 

chiqarish jarayonlarining avtomatlashtirilishi va texnologik yangilanishlar ham muhim 
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ydi. Bu yondashuvda ishlab chiqarish jarayonlarini avtomatlashtirish, ishlab 

chiqarish tizimlarini birlashtirish va yangi texnologiyalarni joriy etish orqali 

samaradorlikni oshirishga erishiladi.9 

Ishlab chiqarishni boshqarishda bir qancha muammolar yuzaga kelishi mumkin. 

 

1. Xomashyo va materiallar yetishmasligi  Ishlab chiqarish jarayonida zarur 

xom

mumkin. 

2. Texnologiyalarni yangilashda kechikish  

vaqtida joriy etmaslik ishlab chiqarish samaradorligini kamaytiradi. 

3. Ishchi kuchining malakasi  Xodimlarning malakasizligi ishlab chiqarish 

jarayonini sekinlashtirishi va sifatni pasaytirishi mumkin. 

4. Bozor talabining   

jarayonini optimallashtirishni talab qiladi. 

muhim jarayonlardan biridir. Ishlab chiqarish jarayonlarining samarali tashkil etilishi, 

tsion yondashuvlar va optimallashtirish orqali 

raqobatbardoshlikni oshirish mumkin. Boshqaruvning turli metodlari va yondashuvlari, 

shu jumladan, Lean manufacturing, Six Sigma, TQM, Agile manufacturing va 

texnologik yangilanishlar ishlab chiqarish samaradorligini va sifatini oshirishda muhim 

muammolarni hal qilish va boshqaruvni optimallashtirish uchun doimiy ravishda 

takomillashtirish zarur. 

 

 

 

 
                                                           
9 -2022. 26-bet.  



14.2.  

 

Uarren Baffet, dunyoning eng muvaffaqiyatli investorlaridan biri sifatida tanilgan 

tsion yondashuvlari va biznesni boshqarishdagi izchil 

tamoyillari bilan mashhurdir. Baffetning yondashuvlari nafaqat moliyaviy sohalarda, 

falsafasi nafaqat investitsion qarorlar, balki mojorolarni konstruktiv tarzda hal qilishda 

ham yuksak samara rolar (nizolar) tashkilotlarda yoki 

individual ravishda yuzaga kelishi mumkin, va ular boshqaruvning muvaffaqiyatini 

konstruk

xizmat qiladi. Ammo destruktiv mojorolar boshqaruvni yomonlashtirishi va 

resurslarning isrofgarchiligiga olib kelishi mumkin. Uarren Baffet konstruktiv va 

destruktiv mojorola

 

Moja -qarshi 

igan ijtimoiy jarayon 

qarama-qarshiliklar, boshqaruv uslublari, resurslarni taqsimlash yoki strategik qarorlar 

ro, birinchi qarashda, zararli -da, 

berishi 

mumkin. Konstruktiv mojaro  bu ijobiy qarama-

hurmat asosida muhokama qilishadi va natijada samarali qarorlar va yechimlar yuzaga 

chiqish va ish jarayonlarini takomillashtirish imkoniyatlarini taqdim etadi. Konstruktiv 

mojaro kompaniyada motivatsiyani oshirishi, ishchilarning fikrlarini qadrlashni va 

kommunikatsiyani tashkilotlarda mojarolarni hal qilish uchun juda muhim deb biladi. 
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-qarshiliklarni 

konstruktiv muhokama qilish zarur. Baffet, mojorolarni tashkilotning umumiy 

maqsadlar va manfaatlar haqida aniq tasavvurga ega 

mojarolarni hal qilishda murosa qilish va qarama-qarshiliklarni yengillashtirish 

-qarshiliklardan 

foydalanishni tavsiya etadi. 

Destruktiv mojaro  bu ziddiyatli yoki agressiv qarama- bu ishlab 

chiqarish samaradorligini pasaytiradi va tashkilot ichidagi ish muhitini buzadi. Bunday 

mojarolar, asosan, 

amalga oshirilishi yoki rahbarlarning noaniqligi sababli yuzaga keladi. Destruktiv 

moja

alomatlarini namoyon qiladi. Baffet, muammolarni ilgari aniqlash va ularga tezda javob 

berish orqali, kelajakdagi destruktiv mojarolarni oldini olishni tavsiya etadi. Destruktiv 

moja

yuzaga keladi. Baffet, barcha xodimlar va rahbarlar uchun aniq va yagona maqsadni 

ashga harakat qilish keraklig rolarni hal qilishda 

yomon munosabatlarni kamaytirish va barcha tomonlarning bir-birini hurmat qilishiga 

mu 10 

Uarren Baffetning biznesdagi yondashuvi va qarorlar qabul qilish metodologiyasi 

ham konstruktiv mojorolarni hal qilishga asoslanadi. Baffet, korporatsiya ichidagi jiddiy 

qarama-qarshi

Baffet bu holatni samarali muhokama qilish va ishni boshqarish uchun imkoniyat 

                                                           
10Warren Buffet.A Few Lessons for Investors and Managers From Warren Buffett. PCA publishing-2023. 19-bet.  

 



chiqarishga intiladi. Konstruktiv mojorolarni hal qilishda Uarren Baffet xodimlarning 

yaxshi kommunikatsiya tashkilot ichidagi ijobiy muhitni yaratadi. Baffet har bir 

yaratadi. Baffet, har qanday mojoro yoki nizoni hal qilishda adolat va ochiqlikka alohida 

i. U, shuningdek, rahbarlik pozit

muammolarni hal qilishga ishonch bilan yondashishlari mumkin. Baffet, qarorlar qabul 

qilish jarayonida barcha tomonlarga teng imkoniyat yaratishni va har bir fikrni 

 

Baffet, muammolarni kechiktirmasdan hal qilishga katta ahamiyat beradi. Agar 

tashkilotda destruktiv moja  

chora-

konstruktiv ravishda muammolarni hal qilish tashkilotda ishonchni mustahkamlaydi va 

mojarolarni kengayishidan saqlaydi. Destruktiv mojorolarni hal qilishda rahbarlarning 

roli nihoyatda muhimdir. Baffet, rahbarlar har doim xodimlar bilan ochiq aloqada 

y

rolar 
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shni 

maslahat beradi. 

Uarren Baffetning konstruktiv va destruktiv mojorolarni hal qilishdagi yondashuvi, 

saqlash uchun juda muhimdir. Konstruktiv mojorolarni hal qilish orqali tashkilotdagi 

innovatsiyalarni rivojlantirish va samarali rahbarlikni yaratish mumkin, destruktiv 

moja

Baffetning yondashuvlaridan foydalanish, tashkilotlar va rahbarlar uchun samarali va 

ijobiy ish muhitini yaratishda katta yordam beradi.  

 

14.3. Uarren Baffetning moja

modeli 

 

Uarren Baffet, dunyoning eng muvaffaqiyatli investorlaridan biri sifatida tanilgan, 

faqat moliyaviy investisiyalar va biznesni boshqarish sohasida emas, balki mojorolarni 

g amaliyoti nafaqat investitsion qarorlar va yirik biznes 

strategiyalari, balki tashkilot ichidagi muammolarni hal qilish, jamoaviy ishni samarali 

tashkil etish hamda mojarolarni konstruktiv ravishda boshqarishda alohida ahamiyatga 

ega. 

Baffetning boshqaruv yondashuvlaridan biri  Didaktik Konglome  modeli. 

Bu model, Baffetning uzoq yillar davomida ishlab chiqqan, mojorolarni hal qilishda 

Quyida Baffe  modeli

moja

 modeli, asosan, Baffetning boshqaruvdagi 



rqali u muayyan qarorlar va mojarolarni 

tning bosh di tamoyil, 

3.1-rasm. 

kong 11.

Baffet, tashkilotdagi har bir xodimni doimiy ravishda 

ashga 

k modelining didaktik tamoyili, 

shga yordam beradi va 

xodimlarni birlashishga, Didaktik k

                                                          
11Warren Buffet.A Few Lessons for Investors and Managers From Warren Buffett. PCA publishing-2023. 19-bet. 

Didaktik konglomeratsiya

Didaktik Aspekt

Konglomeratsiya 
Aspekti

Mojorolarni Hal 
Qilish

Didaktik Aspekt

Aspekti
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pincha kompaniyalar 

rolarni konstruktiv tarzda boshqarish 

ichidagi turli muammolarni tezda hal qilishga yordam berishi mumkin, chunki resurslar 

va bilimlar samarali ravishda taqsimlanadi. Ikkinchi tomondan, bu yondashuv turli 

resurslarni birlashtirishga imkon yaratadi. Baffet, mojarolarni hal qilishda konstruktiv 

yondashuvni qo konglo

moja

qarama-  bilan hal etilsa, 

y truktiv yondashuv, 

ayniqsa, mojarolarni hal qilishda resurslarni tejash va samarali boshqarish imkonini 

raqobatbardoshligini oshirishga yordam beradi. Konstruktiv mojarolarni hal qilishda har 

bir tomonning fikrini tinglash va muammo echimlarini topishda barcha guruhlarning 

fikrini inobatga olish zarur. Baffet onglomeratsiya  

fikrini erkin bildirish va muammolarni ochiq muhokama qilish imkoniyatiga e

kerak. Bu ochiqlik modelda moja

barcha xodimlarning birlashtirilgan fikrlarini olish imkonini beradi va qarorlar yanada 

oqilona qabul qilinadi. Shuningdek, ochiq muhokama orqali tashkilotdagi imkoniyatlar 

va xatoliklar haqida aniq tasavvurga e rolarni samarali 



yondashuvlarida, shu bilan birga, boshqaruvni yanada samarali qilish va jamoaning 

k  modeli mojorolarni hal qilishda muvaffaqiyatli 

yondashuvni ta

modeldagi asosiysi  boshqaruvning yagona tizim sifatida tashkil etilishi, barcha 

Konglomeratsiya yondashuvi orqali tashkilot ichida sinergiya yaratish mumkin, bu esa 

moja

yordam beradi. Didaktik 

rivojlantirishga undaladi. Bu esa ularning motivatsiyasini oshiradi va mojorolarni hal 

integratsiyalangan tamoyillari yordamida qarorlar yanada oqilona va aniq qabul qilinadi, 

bu esa mojorolarni samarali hal qilishga yo Didaktik 

k  

resurslarni birlashtirish orqali muammolarni hal qilish jarayoni konstruktiv va ochiq 

muhokama asosida amalga oshiriladi. Bu yondashuv nafaqat mojorolarni hal qilish, 

 raqobatbardoshligini oshirishga yordam beradi. 

Uarren Baffet 1930-yil 30-avgustda AQShning Nebraska 

qiziqqan va 11 yoshida birinchi aksiyalarni sotib olishni 

an qiziqishi oilasi 

berishgan. 

Baffet 1947-yilda universitetni tamomlab, 1956-yilda  

 kompaniyasini yaratgan. Kompaniyaga ijrochi direktor sifatida 

boshchilik qila boshlagani ning eng 
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yirik investisiya kompaniyasiga aylantirgan. Uarren Baffetning korporativ boshqaruv  

t

ddatli va fundamentali asoslangan kompaniyalar 

 

kompaniyalar va sohalarda muvaffaqiyatga erishgan. Uning eng mashhur investisiyalari 

oras -  

 

zining 

rejalashtirgan. 

Nazorat savollar 

1. zgarishiga sizningcha qaysi mojaro 

 

2.  

3. Inflyatsiyani yuqorilashi aksiya bozorida qanday mojaroni keltirib chiqaradi.  

4. Valyutaning almashinuvi aksiya bozorida qanday mojoroni keltirib chiqaradi.  

5. 3-va 4-moja  

 

Testlar  

1. Ishlab chiqarishni boshqarishning asosiy maqsadi nima? 

A) Minimal xarajatlar bilan yuqori sifat va tezlikda mahsulot yoki xizmatlarni ishlab 

chiqarish. 

B) Tezkor ishlab chiqarish 

C) Mahsulotni sifatli qilish 

D) Innovatsiyalarni yaratish 



2. Ishlab chiqarishni boshqarishning asosiy tamoyillaridan biri qaysi biri? 

A) Resurslar bilan ishlashni kamaytirish 

 

C) Qisqa muddatli ishlab chiqarish 

 

3. Lean manufacturing metodologiyasining asosiy elementi qaysi biri? 

A) Kaizen 

B) Six Sigma 

C) TQM 

D) Agile manufacturing 

 

A) Define, Measure, Analyze, Improve, Control 

B) Just In Time, Kaizen, Kanban 

 

D) Avtomatlashtirish, barqarorlik, moslashuvchanlik 

5. Destruktiv mojoro qanday holatlarda yuzaga kelishi mumkin? 

 

 

 

 

6. Uarren Baffetning konstruktiv mojorolarni hal qilishda asosiy 

tamoyillaridan biri qaysi? 

muhokama qilish 

B) Qarama-qarshiliklarni yashirish 

C) Faqat rahbarlar qaror qabul qilishi kerak 
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Didaktik k  

jarayoniga katta ahamiyat beradi? 

anish  

 

 

 

8. Uarren Baffetning fikricha, destruktiv mojorolarni oldini olish uchun nima 

zarur? 

aniqlash va ularga tez javob berish 

 

C) Faqat rahbarlarning qarorlarini qabul qilish 

D) Ishchilarni jazolash 

9. Ishlab chiqarishni boshqarishning muhim tamoyillaridan biri nima? 

tish 

 

 

 

qanday? 

arini eshitib, ijobiy hal qilish 

B) Qarama-  

C) Doimiy ravishda xodimlarni jazolash 

D) Faqat rahbarlarning fikrini qadrlash 

 

 

 

 

 



15-bob. Motivatsiya nazariyasi 

 

15.1. Xodimlarga  

 

X

muhitini yaxshilash, balki tashki

bobda 

erishish uchun xodimlarning samarali is odimlarning 

motivatsiyasi, xulq-

muvaffaqiyatida hal qiluvchi omil bo

larning samaradorligi 

X

 samarali ish muhitini yaratish va tashkilotning umumiy maqsadlariga 

erishish. 

X  

i resurslarni boshqarishni, vazifalarni taqsimlashni va 

ruhlantirish, motivatsiya berish va ularning xulq-

inobatga oladi. Motivatsiya  

ichki va tashqi motivatsiya. Ichki motivatsiya shaxsiy qadriyatlar, ehtiyojlar va 
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ishtiyoqdan kelib chiqadi,  

lish mumkin, tashqi motivatsiya esa tezkor natijalarga 

 

ish muhitini yaxshilashda juda muhimdir. Liderlar xodimlarning eng yuqori darajadagi 

ishongan holda muvaffaq

tsion va tranzatsion liderlik kabi. 

qiladi. Masalan, transformatsion liderlik x

erishishda yordam beradi, tranzat

 

X him. Inson 

psixologiyasini tushunish, xodimlarning his-

quyidagilardan iborat:12 

ngan va qadrlangan his 

 

Tashkiliy iqlim. Ish muhitining ijtimoiy va psixologik muhiti xodimlarning 

samaradorligini oshiradi. 

                                                           
12David Aaker. Construir Marcas Poderosas. Lisboa-2002. 10-bet.  



lashishga tayyor 

qilish  

oldindan hisobga olish kerak. 

X  maqsadi tashkilotning umumiy 

samaradorligini oshirishdir. Samarali ishlaydigan hodimlar tashkilot

ijalarini 

yaxshilaydilar. Xodimlarni motivatsiya qilish, ularga t

samarali ishlashiga, bir-birlariga yordam berishga va tashkilotdagi umumiy ruhiyatning 

X

oshiradi va tashkilotning uzoq muddatli muvaffaq

mumkin. Boshqaruvning samarali yondashuvlari, rahbarlarning ilhomlantiruvchi liderlik 

usullari xodimlarni bir-birlariga yordam berishga undaydi, bu esa jamoaviy ishning 

sbatan ijobiy 

 

X

psixologik jihatlari va boshqaruv usullari bu jarayonning asosiy tushunchalaridir. 
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a

 

 

15.2. Motivatsiya shakllari. David Akerga larga ajratish 

 

odimlarning samaradorligini oshirishda 

katta ahamiyatga ega. David A. Aker motivatsiya tushunchasini rivojlantirishda va uning 

belgilab, ulardan qanday foydalanish mumkinligi haqida chuqur tahlillarni taqdim etgan. 

shakllardan qanday foydalanish mumkinligi haqida batafsil tahlil qilinadi. Maqsad, 

motivatsiya shakllarini tushunib, ularni tashkilotlarda samarali ishlatishning usullarini 

munosabatlarni yaxshilashga, shuningdek, tashkilotning umumiy samaradorligini 

oshirishga yordam beradi. Motivatsiya insonni harakatga keltiruvchi asosiy omil sifatida 

motivatsiya. Ichki motivatsiya shaxsiy qadriyatlar, ehtiyojlar va ishtiyoqdan kelib 

oshadi. David A. Aker motivatsiyaning shakllarini tahlil qilishda, inson 

psixologiyasining turli tomonlarini hisobga olgan holda bu shakllarning qanday 

holatlarda bir-  



Ichki 

uchun ichki ishtiyoqdan foydalanishidir. Bu motivatsiya shakli odatda shaxsiy 

ehtiyojlar, qiziqishlar va qadriyatlar asosida rivojlanadi. Ichki motivatsiya nafaqat 

mehnat jarayonida y

oki jazolardan mustaqil ravishda yuzaga keladi. Bu 

 u holda u ichki motivatsiyaga ega. Tashqi 

motivatsiya, odatda, qisqa muddatli maqsadlar 

uzoq muddatda uning samaradorligi kamayishi ehtimoli mavjud. Aker bu turdagi 

kompaniyada sotuvchilarni mukofotlash orqali ularning savdo hajmini oshirish mumkin. 

Biroq, Aker shunday motivatsiyani uzoq muddatda amalga oshirish uchun tashqi 

 

jarayonlari orqali yuzaga keladi. Aker bu turdagi motivatsiyani kishi

itiv motivatsiya, 

-

faoliyatlarda, masalan, ilmiy izlanishlar yoki yangi texnologiyalarni o
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ahamiyatga ega. Ijtimoiy motivatsiya, insonning boshqalar bilan ijtimoiy munosabatlar 

uzaga keladi. Ijtimoiy 

oiy motivatsiyani oshirish 

motivatsiyani oshirish mumkin.13 

Emosional motivatsiya, shaxsning his-

-

ntirish shakli sifatida belgilaydi. Emosional 

-quvvatlash yoki muvaffaqiyatlarni nishonlash orqali 

emosional motivatsiya oshiriladi. Jismoniy motivatsiya, insonning jismoniy holati va 

qiluvchi ishlarni bajarayotgan xodimlar uchun muhimdir. Aker jismoniy 

sharoitlarni yaratish kiradi. 

, motivatsiyaning turli shakllaridan foydalanish tashkilotlar 

Shuningdek, motivatsiy

psixologik xususiyatlari ham hisobga olinishi kerak. David A. Aker motivatsiyani 
                                                           
13 -Fransisco-2019. 8-bet.  



shakllarga ajratish orqali, uning murakkab tabiatini yanada chuqurroq tushunishga 

imkon beradi. Har bir motiva

tanlash va birlashtirish, xodimlarning motivatsiyasini oshirishda katta ahamiyatga ega. 

Motivatsiya shakllarining tahlili nafaqat psixologik jarayonlarni, balki menejmentni 

tashkil etish  

 

15.3. Xodimlar uchun moddiy  

 

aradorligini oshirishning 

eng muhim vositalaridan biri  

lar va boshqa 

imtiyozlar 

rlikni 

bobda 

imtiyozlarning xodimlar uchun qanday ahamiyatga ega ekanligi, ularning bir-biriga 

 

 

Moddiy im

etish orqali amalga oshiriladi. Bu turdagi imtiyozlar odatda vaqtincha yoki qisqa 

ositasi sifatida ishlatiladi. Moddiy imtiyozlarning maqsadi 
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aydi, chunki ular xodimlarning tezkor natijalar olishlarini va 

imtiyozlarning cheklangan va uzoq muddatda sustkashlikka olib kelishi mumkinligini 

ham bildiradi. Xodim

ularning asosiy ehtiyojlarini qondirishga xizmat qiladi. Aker, mehnat haqi faqat moddiy 

ehtiyojlarni qondirish emas, ba

mukofotlar, odatda, xodimlarning yil davomida erishgan muvaffaqiyatlari, ishlash 

samaradorligi yoki kompaniya maqsadlariga eris

bonuslar xodimlar uchun maqsadlarga erishishdagi muvaffaqiyatni tan olish va ularni 

balki xodimning motivatsiyasini oshirishda 

-

an qiziqishini oshiruvchi vosita ekanligini 

tizimlari ham moddiy imtiyozlar qatoriga kiradi. Bu imtiyozlar xodimlarni uzoq 

ishiga sadoqat bilan yondashadi. 

Xodimlar maqsadlarga erishganliklari uchun moliyaviy mukofotlar olishlari mumkin. 

moliyaviy mukofotlar taqdim etilishi mumkin. 

Biroq Aker moddiy imtiyozlarning kamchiliklari haqida ham ogohlantiradi. 

doimiy ravishda moddiy mukofotlarga tayangan holda ishlashni kutadilar. Moddiy 

batlantirish sifatida ishlatiladi va xodimlarning ichki 

motivatsiyasini oshirmaydi. 



bermasdan, ularning psixologik, ijtimoiy va emosional ehtiyojlarini qondirishga 

imtiyozlar uzoq muddatda sa

imkonini beradi. Xodimlarni muvaffaqiyatlari yoki ishdagi yaxshi natijalar uchun tan 

 

 ar qatoriga kiradi. Rahbarlar va 

-quvvatlash, xodimlarning kasbiy va shaxsiy 

iqishini yanada kuchaytiradi. 

sh muhitini ijobiy qiladi. 

-

quvvatlash  adi. 

-

vosi
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rag

mustahkamlashlari kerak. 

David A. Aker  korporatsiyalarda korporatsiyalarda sifatli ishlab chiqarish va 

korporativ mativatsiya sohasining yetakchi olimi, Kolumbiya universitetining 

 

maliy 

tsion yondashuvlari bilan mashhur. 

David Aker 1947-yilda AQShning Nyu-York shahrida 

atni boshlashdan avval, iqtisodiyot  

Chikago universitetida 

boshlagan Aker, keyinchalik Kolumbiya universitetida 

faoliyatini marketing va menejment sohasida, ayniqsa brend menejmenti va 

strategiyasida amalga oshirishni boshladi. 

David Aker korporatsiyalarda sifatli ishlab chiqarish va korporativ motivatsiya 

ing ilmiy ishlari va yondashuvlari marketing 

alar taqdim etgan. Akerning 

ilmiy va amaliy ishlari marketing olamida yangi yondashuvlarni yaratishda muhim rol 

Kolumbiya universitetidagi faoliyati davomida Aker korporatsiyalarda iqtisodiy va 



talabalar va mutaxassislarni ilhomlantirdi. 

 

Nazorat savollari 

 

1. I  

2. David A. 

samaradorligi qisqa muddatda amalga oshadi ? 

3.  

 

4. Tesla korxonasini motivatsiya strategiyasi qanday ishlaydi? 

5. riski yuqori 

 boshqaruvda ushbu riskni pasaytirish modellarini tahlil qiling.  

 

Testlar 

 

1. X  

A) Ish jarayonlarini nazorat qilish 

B) Tashkilotning umumiy maqsadlariga erishish 

C) Xodimlarning shaxsiy ehtiyojlarini qondirish 

D) Tashkilotdagi boshqaruvni mustahkamlash 

2.  

 ijtimoiy va 

psixologik jihatlarni inobatga oladi. 

. 
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. 

. 

3. Ichki motivatsiya qanday tavsiflanadi? 

. 

B) Xodimning shaxsiy qadriyatlari, ehtiyojlar va ishtiyoqdan kelib chiqishi. 

. 

D) Xodimlarning guruhda ishlashga undovchi motivatsiya. 

4. Tashqi motivatsiya nima? 

. 

. 

. 

ish. 

5. Transformatsion liderlikning asosiy xususiyati nima? 

A) Xodimlarga moliyaviy mukofotlar berish. 

B) Xodimlarning yuqori maqsadlariga erishish uchun ilhom berish. 

. 

D) Xodimlarni faqat jismoniy faoliyatga jalb etish. 

6.  

. 

B) Ularning faolligi pasayadi. 

. 

D) Ular tashkilotdan ketishga qaror qiladilar. 

7.  

A) Tan olish va guruh yutuqlari. 

B) Maosh, bonuslar, mukofotlar. 

-quvvatlash. 

. 

 



8. Kognitiv motivatsiyaning asosiy maqsadi nima? 

A) Xod . 

. 

. 

. 

9. Emot  

A) Xodimlarni salbiy his- . 

B) Xodimlarga ijobiy ruhiy holat yaratish orqali samaradorlikni oshirish. 

. 

. 

10. Ijtimoiy motivatsiya qanday ishlaydi? 

. 

. 

. 

. 
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16-bob. Hodimlar motivatsiyasi 

 

16.1. Google korxonasida xodimlarni motivatsiyalashtirish 

 

Zamonaviy ish joylarida xodimlarni motivatsiyalash, tashkilotlarning 

muvaffaqiyatli faoliyat yuritishida eng muhim omillardan biridir. Tashkilotlarning 

oshirish uchun turli strategiyalar va yondashuvlar ishlab chiqilgan. Bu sohada 

muvaffaqiyatga erishgan kompaniyalardan biri  ng innovasion 

xodimlarni motivatsiyalash strategiyalari nafaqat ish samaradorligini oshirish, balki 

Google 

korxonasida xodimlarni motivatsiyalashning asosiy yondashuvlari va usullari haqida 

sh 

muhitidagi innovatsiyalarni qanday qilib motivatsiyaga aylantirish mumkinligi haqida 

 

Google kompaniyasi dunyoning eng muvaffaqiyatli va innovasion tashkilotlaridan 

 

asosiy strategiyalaridan biri  ish muhitini ochiq va kreativ qilishdir. G

atida his 



ravishda yangiliklar va innovatsiyalarni yaratishga qaratilgan madaniyat mavjud. Bu, 

imkoniyatlar, 

14 

Google kompaniyasi xodimlarning nafaqat kasbiy, balki shaxsiy hayotini ham 

qadriga yetadi. Xodimlar

motivatsiyasini va samaradorligini oshirishda muhim omil hisoblanadi. Google 

imkoniyatlar yaratadi. Bu xodimlarning umumiy farovonligini oshiradi va ularning ishga 

siy hayotlarini muvozanatlashga 

ishini yanada samarali va qulay bajarishlari uchun barcha sharoitlar yaratilgan. Google 

mavjud. Bu ham xodimlarning farovonligini oshiradi va ularning motivatsiyasini 

kuchaytiradi. 

irish Google turli xil mukofotlash 

taqdim etadi. Bu turdagi motivatsiya tizimi xodimlarni kompaniya maqsadlariga 

eris

                                                           
14Sundar -2012. 23 bet. 



215 
 

 ichida va kompaniya 

an qiziqishini oshiradi. 

Google

. Bu 

 

ga undaydi va bu ijodiy muhitda ishlashni qulaylashtiradi. Google 

Google News, bu 20% vaqt ichida ishlab chiqilgan. Google ofislari ijodiy muhitda 

oyalarni rivojlantirish va innovasion fikrlashda 

investisiya qiladi, bu esa ularni yanada samarali ishlashga undaydi. 

foydalanib, xodimlarning ish samaradorligini va motivatsiyasini oshiradi. Google 

xodimlari uchun bir nechta vositalarni, masalan, Google Docs, Google Sheyets, Google 

tarzda bajarishlari va bir-birlari bilan oson muloqot qilishlari mumkin. 

ishlab chiqishga undaydi. Google kompaniyasi xodimlarning ish faoliyatini tahlil qilish 



kompaniya xodimlarning ishlash samaradorligini oshirishga qaratilgan strategiyalarni 

ishlab chiqadi. 

Google kompaniyasi xodimlarni motivatsiyalashda 

t

ng farovonligini 

adorligini oshirib, 

muvaffaqiyatga erishishlari mumkin. 

 

16.2. Motivatsiyani boshqarish 

  

Zamonaviy biznes dunyosida kompaniyalar uchun eng muhim resurslardan biri bu 

sa

muddatli muvaffaqiyatida hal qiluvchi omil hisoblanadi. Shu sababli, xodimlarni 

motivatsiyalashni boshqarish va ularning ish faoliyatini optimallashtirish, har bir 

tashkilot uchun muhim vazifa hisoblanadi. Sundar Pichai, Google va Alphabet 

sifatida xodimlarni 

ishlab chiqqan. Pichai boshchiligida Google va Alphabet kompaniyalari faqat texnologik 

yutuqlar bilan emas, balki ishchi muhitni yaratish va xodimlarning motivatsiyasini 

boshqarish borasida ham muvaffaqiyatlarga erishgan. Sundar Pichainning motivatsiyani 
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motivatsiya tizimini qanday boshqarish borasidagi strategiyalarini tahlil qilamiz. Pichai 

rahbarlik qilayotgan Google va Alphabet kompaniyasida xodimlarning motivatsiyasini 

qanday oshirishga qaratilgan usullarni, ularning qanday samaradorlikka erishayotganini 

ichidagi motivatsiya tizi

yondashuvlarini yangilash va yangi biznes strategiyalarini joriy qilishda katta rol 

siyalashda uchta asosiy prinsipga tayanadi:ochiqlik va 

ishonch, ijodiy muhitni yaratish, va . Sundar Pichai 

berilgan. Pichai, rahbar va 

-quvvatlanishi kerak. Pichai 

kompaniyada ochiq muloqot va fikr almas da rahbarlar va 

t va brainstorming sessiyalari 

i har bir xodimning fikrini qadrlash va 

ishonchni oshiradi va ularni yanada motivatsiyalashga yordam beradi. Pichai xatolarni 

 



Sundar Pichai kompaniyada ijodiy muhitni yaratishga 

Google

- atish orqali Pichai kompaniya ichidagi motivatsiyani 

imkoniyatini beradi. Bu siyosa

ajratish va yangi echimlar yaratishga undaydi. Pichai Google ofislarida xodimlar uchun 

qulay va kreativ ish joylarini ya

borishga intiladi. Kompaniya xodimlarini yangi echimlar yaratishga va jahonni 

kompaniya maqsadlariga erishishda 

yordam beradi. 

tezda moslashishga undaladi va yangi muammolarga yangi echimlar topishga 

radorlikni oshirishga imkon beradi. 

kompaniyani oldinga olib boradi. Bu xodimlarni yang

ularning yangi texnologiyalarni qabul qilishini osonlashtiradi. Google xodimlariga 

moslashuvchan ish vaqti va masofaviy ish qilish imkoniyatlarini taqdim etadi. Bu 
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kompaniyaning pandemiya davrida ham samarali ishlashini t

 

yordamida, kompaniya xodimlarning faoliyatini tahlil qilish va ularga mos strategiyalar 

imkoniyatlarini yaratish uchun Google Workspacye (avvalgi G Suite) kabi 

platformalarni taklif etadi. Xodimlar Google Docs, Sheyets, Meyet va boshqa vositalar 

strategiyalarini ishlab chiqishda analitik

xodimlarning motivatsiyasini oshirish va ularning ishlash samaradorligini 

optimallashtirishga yordam beradi. Sundar Pichai Google kompaniyasida xodimlarni 

motivatsiyalashda innovasion va samarali yondashuvlar

 bu Pichai rahbarligidagi 

iyatli va kreativ tashkilot 

oshirishga yordam berdi. Bunday yondashuv nafaqat xodimlarning ish samaradorligini 

oshiradi, balki kompaniya madaniyatini yanada ijobiy va samarali qiladi. 

 

16.3. Motivatsiyani mah  

 

kompaniyaning sa



faoliyatini oshirishi kerak. Moti

xodimlar va jamoalar darajasida muvaffaqiyatlarni kuzatishga, tahlil qilishga va ishlab 

chiqilgan strategiyalarning qanday ishlashini aniqlashga yordam beradi. Biroq, 

sh, shuningdek, samaradorligini baholash uchun bir 

tlarga xodimlar va jamoalar darajasida 

qabul qilishda yordam beradi. Tashkilotlar motivatsiya tizimlarining samaradorligini 

kelajakdagi strategiyalarni shakllantirishi mumkin. Xodimlarning motivatsiya darajasini 

ni yanada samarali boshqarishi mumkin. Agar 

qishini aniqlashga yordam beradi. 

Bu esa xodimlarni jalb qilish va saqlash strategiyalarini ishlab chiqishda muhimdir. 

 maqsadlar va 

berish imkonini beradi, bu esa haqiqatga yaqin natijalarni olishga yordam beradi. 
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xodi

Gallup ta  

xodimla  

xodimlarning ish faoliyatini va ish joyidagi motivatsiyasini bevosita kuzatadi. Bu 

metodda rahbarlar xodiml

xodimlarning motivatsiya darajasini real ish sharoitlarida aniqlashga yordam beradi. 

Xodimlarning kundalik ish faoliyatini kuzatish, ularning asl motivatsiyasini tushunishga 

xodimlar rahbarlarning kuzatuvlarid

haqiqiy motivatsiyasini tahlil qilishni qiyinlashtiradi. Xodimlar bilan shaxsiy intervyular 

motivatsiya tizimlari haqida fikrlarini bilib olish mumkin. Intervyular orqali 

, xodimlarning haqiqiy fikrlarini olish 

shaxsning subektiv fikrlari ham baholash jarayon  

ularning ish faoliyatini tahlil qilish va samaradorlikni baholashda foydalidir. KPIlar 

r tomonidan qilingan 

ishlarga asoslanib, ularning motivatsiyasi va samaradorligini aniqlaydi. KPIlar aniq va 



a va ish samaradorligi 

lar faqatgina xodimning ish faoliyatini 

qsadlar yoki ijtimoiy 

ehtiyojlar KPI -daraja baholash metodida 

damida 

xodimning motivatsiya darajasi va ish faoliyati haqida kengroq tasavvur hosil qilish 

mumkin. 360-

 

tushunishga yordam beradi. 360-

baho berishlari mumkin.15 

atiga va 

-

xodimlarning ish faoliyatini yaxshilash, balki ularning umumiy motivatsiyasini va ishga 

 

                                                           
15 -2012. 23 bet. 
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Sundar Pichai  bugungi kunda texnologiya dunyosining 

yetakchi rahbarlaridan biri, Google va uning onlayn xizmatlarini 

boshqarayotgan Alphabet Inc. kompaniyasining bosh ijrochi 

raqobatbardosh kompaniyalarga aylantirgan, 

balki uning 

 

Sundar Pichai 1972-yil 12-

g 

Xindiston Milliy Texnologiya Instituti (IIT)dan boshlagan. U 1993-yilda IIT 

 

Keyinchalik, Pichai Wharton biznes maktabida MBA (Master of Business 

Administration) darajasini olishni boshladi. Bu uning biznesni boshqarish va strategiyani 

qishini kuchaytirdi. U Stanfordda tahsil olayotgan 

 

Pichai 2004-yilda Appliyed Materials kompaniyasida ishlashni boshladi. Bu 

kompaniya yuqori texnologiyalarni ishlab chiqish va muhandislik ishlari bilan 

-yilda Sundar Pichai Google kompaniyasiga ishlash uchun 

da 

 

veb-  



tomonidan yuqori lavozimlarga tayinlanib, 2013-

-yilda u Google kompaniyasining 

qobiliyatlari, texnologiya

aylandi. U barcha global xizmatlar, shu jumladan, Google Maps, Gmail, Android, 

-yilda Google 

Alphabet Inc. nomi bilan yangi korporativ struktura yaratdi. Alphabet Inc. yangi 

tuzilmaning asosiy kompaniyasiga aylanishi bilan Pichai G

direktori (CYeO) sifatida tayinlandi. Pichai bu lavozimda global texnologiya bozorida 

amalga oshirdi. 

Nazorat savollari 

1. Sundar Pichaining motivats  

2.  

3. Motivatsiyani boshqarishda Pichai modelini plus va minus tomonlarini 

ayting. 

4. Motivatsiyani darajasi ishlab chiqarish samaradorligi b  

5. Pepsi korporatsiyasining x

ishlaydi.  
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Testlar 

1. Xodimlarni motivatsiyalashning asosiy tamoyillari quyidagilardan qaysi 

 

A) Kompaniya ichidagi ochiq va samarali kommunikatsiya. 

B) Xodimlarning farovonligi va . 

. 

D) Xodimlarga mukofotlar va bonuslar taqdim etish. 

2. Maslouning ehtiyojlar piramidasida xodimlarning asosiy ehtiyojlari qanday 

tartibda joylashgan? 

A) Fiziologik ehtiyojlar, xavfsizlik, jamiyatga qabul qilish, 

amalga oshirish. 

amalga oshirish. 

qabul qilish. 

D) Jamiy

amalga oshirish. 

3. Quyidagilardan qaysi biri Xodimlarning ehtiyojlarini qondirish  prinsipi 

asosida boshqarishning samarali usuli hisoblanadi? 

A) Xodimlarning ijtimoiy ehtiyojlarini qondirish va ularning professional rivojlanishiga 

yordam berish. 

. 

. 

sh va ularning ish vaqtlarini cheklash. 

4. 

motivatsiya manbai qaysi biri? 

A) Qaror qabul qilishda qatnashish va javobgarlikni oshirish. 

. 



C) Tez orada ish joyin . 

. 

5. 

boshqaruv usulini tanlang. 

A) Avtonomiya va boshqaruvda mustaqillik berish. 

B) Doimiy mikro boshqaruv. 

C) Faqat jismoniy mukofotlar bi  

D) Jazo va tanbeh tizimining joriy etilishi. 

6. Motivatsiya teoriyalaridan qaysi biri ish joyida ijtimoiy ehtiyojlarni 

qondirishga alohida ahamiyat beradi? 

A) Maslowning ehtiyojlar piramidasining nazariyasi. 

B) Herzbergning ikki omil nazariyasi. 

C) Vroomning kutilish nazariyasi. 

D) McGregorning X va Y nazariyasi. 

7. -

 

A) Mikro boshqaruv. 

B) Avtonom boshqaruv. 

C) Demokratiya boshqaruvi. 

D) Erkin boshqaruv. 

8. 

zarur shartlar hisoblanadi? 

A) Xodimlarning ijodiy imkoniyatlarini kengaytirish. 

B) Boshqaruvchilarning doimiy nazorati. 

C) Xodiml . 

. 
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9. 

turi eng samarali hisoblanadi? 

A) Ijtimoiy tasdiqlash va qadrlash. 

B) Material mukofotlari. 

. 

D) Korporatsiya qonunlarini kuchaytirish. 

10. transformatsion rahbarlik usuli 

 

A) Xodimlarning kasbiy va shaxsiy rivojlanishiga yordam berish. 

B) . 

C) Xodimlarni faqat tartibga solish va jazo bilan boshqarish. 

. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



17-bob. Korporativ madaniyatning barqaror iqtisodiy samaradorlikning 

oshishga  

 

17.1. Korporativ madaniyatda iqtisodiy samaradorlik tushunchasi 

 

Zamonaviy biznes muhitida tashkilotlarning muvaffaqiyati faqatgina moliyaviy 

samaradorli

 

Bobda 

chuqur tahlil qilinadi. Ayniqsa, korporativ madaniyatning xodimlar faoliyatiga, 

orqali iqtisodiy samaradorlikni qanday oshirishi mumkinligi yoritiladi. Shuningdek, 

korporativ madaniyatni tashkil etuvchi omillar va ularning iqtisodiy samaradorlikni 

 Iqtisodiy samaradorlik tushunchasi tashkilotning 

mavjud resurslardan maksimal foyda olishini, jarayonlarni optimallashtirishni, samarali 

ishlab chiqarish va boshqaruv tizimlarini yaratishni anglatadi. Iqtisodiy 

-da, korporativ madaniyatning roli, 

ayniqsa, garishlari va jamoa ruhiyatining 

motivatsiyasi korporativ madaniyatning samarali shakllanishiga bog
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vazifalarini bajarish jarayonida yuksak samaradorlikka erishish imkoniyatini yaratadi. 

 

motivatsiya va muvofiqlik samarali jamoaning shakllanishiga yordam beradi. Xodimlar 

ativ 

xodimlarning potensialini maksimal darajada ishlatishga yordam beradi. Masalan, 

marka

desentralizatsiya qilingan boshqaruv tizimi xodimlarning mustaqil ravishda qarorlar 

qabul qilishiga imkon beradi, bu esa innovatsiyalarning rivojlanishiga va 

samaradorlikning oshishiga olib keladi.  

iqtisodiy samaradorlikni oshirishga xizmat qiladi. Yaxshi rivojlangan kommunikatsiya 

tezlashtirish va muammolarni tez hal qilishga yordam beradi. Kompaniyadagi 

natijada ishlab chiqarish jarayonlari tezlashadi va yuqori samaradorlikka erishiladi. 

raqobatbardoshligini saqlab qolish uchun doimiy ravishda yangiliklarni kiritish va 

-

samaradorligini oshiradi. Innovatsiyalarni q -quvvatlovchi korporativ madaniyat 



yangi texnologiyalarni joriy qilish, yangi mahsulotlar yaratish yoki mavjud jarayonlarni 

yangi texnologiyalarni qabul qilishga tayy

 

ilotdagi 

q

majburiyatlarini bilishi samarali ishlashning asosiy omillaridan biridir. Qonunlar va 

optimallashtirish va resurslardan samarali foydalanish imkoniyatlarini yaratadi. 

tashqi ishlarida samaradorlikni oshirishga yordam beradi.16 

Korporativ madaniyatni rivojlantirish iqtisodiy samaradorlikni oshirishga xizmat 

lari 

boshqaruvchilarning yuqori professional malakasi tashkilotning iqtisodiy 

resurslarni optimal tarzda taqsimlashi va qarorlar qabul qilishda oqilona yondashuvi 

-quvvatlash, ishlab 

chiqarish jarayonlaridagi samaradorlikni oshirishga yordam beradi. Korporativ 

madaniyatning asosiy qismlari

raqobatbardoshligini oshiradi. Korporativ madaniyat va iqtisodiy samaradorlik 

                                                           
16 -2019. 45-bet.  
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samarali shakllanishi va rivojlanishi, xodimlar motivatsiyasi, boshqaruv tizimi, 

-quvvatlash orqali tashkilotning iqtisodiy 

 

 

17.2. Korporativ madaniyatni korxona samaradorligini ifodalovchi modellar 

 

shakllantirish va rivojlantirish samaradorlikni oshirishga yordam berishi mumkin. Shu 

Antony Beyer tomonidan ishlab chiqilgan model alohida ahamiyatga ega. Beyer modeli 

tashkilotlarda madaniyatni qanday boshqarish va samaradorlikni oshirish uchun qanday 

omillarni hisobga olish kerakligini tahlil qiladi. Quyida Antony Beyer modeliga alohida 

ko ssisi sifatida tanilgan. 

tash  modelida kompaniyaning madaniy va 

Bey , tashkiliy 

madaniyatning ichki qatlamlariva

reaksiyasini tahlil qilishga qaratilgan. Modellarda tashkilotning ichki va tashqi omillarini 

tashkilotning samaradorligini oshirishda madaniyatning asosiy rolini tan olgan. U 

korporativ madaniyatni tashkilotning samaradorligini oshirishga qaratilgan tizimli omil 

sifatid



tashkilotning tashqi muhitga, masalan, raqobatchilar va bozor sharoitlariga qanday javob 

berishini ham shakllantiradi. Madaniyatning bu ikki qismi birgalikda tashkilotning 

samaradorligini oshirishga xizmat qiladi. Beyer, tashkilot maqsadlariga erishishda 

madaniy qadriyatl

samaradorlikka erishish qiyinlashadi. 

qilishda ikki asosiy omil keltiriladi: ichki madaniyatvatashqi muhitga b . 

Ushbu ikkala omilning qanday bir-

, ularning 

imlar 

samarali ishlashga, yuqori mahsuldorlikka erishishga va strategik maqsadlarga 

-quvvatlashga yordam beradi. 

Jamoaviy ish

Madaniyatdagi qadriyatlar va ish uslublari xodimlarning yuqori motivatsiyasini 

intilishadi. Tashki

shakllantiradi va xodimlar tomonidan samarali ishlashga undaydi. 

bozor sharoitlariga va raqobatchilariga qanday javob berishi, uning samaradorligiga 

innovatsiyalarga tayyorlik va raqobatchilarga qarshi muvaffaqiyatli kurashish uchun 
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tashqi sharoitlarga moslashuvchanligi kompaniyaning raqobatbardoshligini oshiradi. 

Agar kompaniya raqobatchilarga qarshi samarali strategiyalarni ishlab chiqsa va 

bu korxona samaradorligining oshishiga olib keladi. Beyer modelida korporativ 

q. Agar 

gi 

Antony Beyer modeli korporativ madaniyatning tashkilotning iqtisodiy samaradorligiga 

mada

-quvvatlash orqali korxona 

samaradorligini sezilarli darajada oshirish mumkin. Madaniyat va strategiyaning 

 

 

17.3. Yetuk korporatsiyalarning samarador boshqaruv metodlari 

 

Yetuk korporatsiya

darajada foydalangan holda, raqobatbardoshlikni oshirish, innovatsiyalarni joriy etish, 



chunki bozor sharoitlari va texnologik 

yangiliklar har doim yangicha yondashuvlarni talab qiladi. Strategik boshqaruv  bu 

korporatsiyaning uzoq muddatli maqsadlarini amalga oshirish uchun rejalar tuzish va 

qarorlar qabul qilish jarayonidir. Strategik rejalashtirish kompaniyaning kelajakdagi 

raqobatchilarni, texnologik rivojlanishni, ijtimoiy va 

qiladilar. 

 SWOT tahlili. Kuchli va zaif tomonlar, imkoniyatlar va tahdidlarga asoslangan 

chuqur tahlil. 

 Portfel tahlili. 

baholash. 

 Pestel tahlili. Siyosiy, iqtisodiy, ijtimoiy, texnologik, ekologik va huquqiy 

omillarni hisobga olish. 

moliyaviy, balki inson resurslari, texnologiyalar va boshqa infratuzilmalarga ham 

tegishli. Yaxshi strategik boshqaruv samarali resurs taqsimotini va ulardan maksimal 

 bu tezkor va moslashuvchan 

ehtiyojlarga tezda moslashish imkoniyatini yaratadi. Bu metod biznesni samarali 

boshqarish va yangi imkoniyatlarga javob berish uchun juda muhimdir. Agiliy 

yangi sharoitlarga moslasha olishlari uchun, tezda rejalarini yangilashadi. Ushbu 

imkoniyatlaridir. Agiliy boshqaruv samarali jamoaviy ishni va ochiq kommunikatsiyani 

idagi doimiy muloqot va fikr almashish natijasida 
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shadi. Agiliy boshqaruvda faoliyatni rejalashtirish va amalga 

oshirish jarayonlari iterasion tarzda bajariladi. Bu metod, kichik, qisqa muddatli 

kompaniyaning samaradorligini oshiradi. 

Innovatsiyalarni joriy etish  bu yetuk korporatsiyalarning eng muhim boshqaruv 

metodlaridan biridir. Innovatsiyalar kompaniyaning bozor ulushini oshirishi, yangi 

mahsulotlar yaratishi yoki mavjud jarayonlarni yaxshilashga yordam beradi. Yetuk 

-quvvatlash va ularni biznes jarayonlariga 

integratsiya qilish orqali yuqori samaradorlikka erishadilar. Ularning texnologik 

strategiyasi, ishlab chiqarish jarayonlarini avtomatlashtirish, xodimlarni yanada samarali 

oladi. Korporatsiyalar yangi mahsulotlar va xizmatlar yaratishda innovatsion 

asosida 

modellarini yaratish kiradi. Yetuk korporatsiyalarning samarador boshqaruvi samarali 

va 

maqsadlariga erishish uchun xodimlarni ilhomlantiradi va ularning motivatsiyasini 

oshiradi. Ularning yondashuvi va boshqaruv uslubi tashkilotdagi ish samaradorligini 

oshiradi. Yetuk korporatsiyalar liderlikni faqat boshqaruv emas, balki xodimlarni 

rivojlantirish va ularni mentorlash sifatida ham qaraydilar. Bu yondashuv orqali 

 malakalarini oshirib, kompaniyaning kelajakdagi muvaffaqiyatiga hissa 

 

Korporatsiyalarning samarali boshqaruv metodlaridan biri  xavf va resurslarni 



muvaffaqiyatli 

Samarali boshqaruv metodlari xavf-xatarlarni aniqlash va ularga qarshi choralar 

olib, strategik qarorlar qabul qilishadi. Boshqaruv 

resurslarini imkon qadar samarali taqsimlashadi, bu esa ishlab chiqarish va xizmat 

yordam beradi. 

raqobatbardoshliklarini oshiradilar. Strategik boshqaruv, agiliy yondashuv, 

innovatsiyalarni joriy etish, samarali liderlik va xavf-xatarlarni boshqarish kabi metodlar 

orqali ular bozor sharoitlariga tez moslashadilar va barqaror rivojlanishga erishadilar. 

Bunday boshqaruv metodlari kompaniyalar uchun muvaffaqiyatli kelajakni yaratishda 

asosiy omil hisoblanadi. 

Antony Beyer  Britaniyaning yetakchi akademik va 

tadqiqotchi olimi, Manchester Biznes Maktabi asoschisi va 

professoridir. U biznes va menejment sohalarida keng tajribaga 

yondashuvlari va tadqiqot metodologiyalari bilan mashhurdir. 

Beyering biznes, menejment va tashkilotlar boshqaruvi sohasida 

-

ilmiy faoliyatga qiziqishni boshlagan va t

va ilmiy izlanishlarga olib kelgan. Beyer bakalavr darajasini Manchester universitetining 

yanada rivojlantirish uchun London iqtisodiyot maktabida (LSE) magistratura va 
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iznes va menejmentni anglashdagi 

yondashuvlari tajribali nazariy va amaliy tahlillarni birlashtirishga qaratilgan edi. 

1990-yillarning oxirlarida Manchester Biznes Maktabining asoschilaridan biriga aylandi. 

rahbarligida, dunyoning eng nufuzli biznes maktablaridan biriga aylandi. Maktabda 

tashkilotlar boshqaruvi sohasida yangi yondashuvlarni ilgari surdi. 

 

Nazorat savollari 

 

1. Pest tahlilining kamachilik  

2. Antony Beyer modeli qaysi jahon miqyosidagi modeliga yaqin.  

3. Xorijiy va mahalliy investisiyalarning avzallik va zaif tomonlari haqida.  

4. 

haqida fikringizni bildiring.  

5.  

 

Testlar 

tushunasiz? 

 

munosabati va motivatsiyasi muhimdir. 

 

 

 



 

A) Faqat markazla  

 

 

D) Boshqaruv tizimi iqtisodiy samaradorlikni kamaytiradi. 

3. Korporativ madan

qilgan Antony Beyer modelining asosiy omillari qaysilar? 

 

B) Innovatsiyalarni joriy qilish va iqtisodiy tahlil. 

C) Bozor sharoitlari va texnolog  

 

4. Agiliy boshqaruv metodining afzalliklari qaysilar? 

A) Tezkor qarorlar qabul qilish va innovatsiyalarni tez joriy etish. 

B) Faqat ishlab chiqarish jarayonlarini optimallashtirish. 

C) Yalpi ishlab chiqarishni kamaytirish. 

D) Markazlashgan qarorlar qabul qilish. 

-quvvatlashdagi roli 

qanday? 

 

am beradi. 

C) Innovatsiyalar faqat iqtisodiy samaradorlikni oshiradi. 

 

nima uchun muhim? 

A) Ular faqat ichki jarayonlarni optimallashtiradi. 

B) Raqobatchilarga qarshi muvaffaqiyatli kurashishga yordam beradi. 
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7. Yetuk korporatsiyalar samarali boshqaruv metodlarini qanday qo  

 

B) Innovatsiyalarni joriy qilish orqali bozor ulushini oshiradi. 

C) Yalpi ishlab chiqarishni kamaytiradi. 

 

8. Korporativ madaniyatdagi qadriyatlar  

A) Qadriyatlar rahbarlar tomonidan belgilanadi. 

 

 

 

9. Strategik boshqaruv qanday ishlaydi? 

A) Korporatsiya uzoq muddatli maqsadlarini amalga oshirish uchun rejalar tuzadi. 

B) Faqat qisqa muddatli qarorlar qabul qiladi. 

 

langan. 

10. Korporatsiyada samarali boshqaruv qanday tashkil etiladi? 

 

B) Boshqaruvning faqat yuqori darajadagi qarorlari muhim. 

C) Tashqi sharoitlarga javob bermay, faqat ichki jarayonlar  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



18-bob. Korporativ madaniyatni boshqarish tizimini baholash  

 

18.1. Kuchli korporativ madaniyat tushunchasi va kompaniya 

muvaffaqiyatidagi roli 

 

Bugungi kunda global biznes olamida korporativ madaniyat tashkilotlarning 

-da, kuchli korporativ madaniyat, asosan, kompaniyaning strategik 

240tatis ijobiy ish muhiti yaratishga yordam beradi, balki tashqi manfaatdor tomonlar 

muvaffaqiyatidagi roli chuqur tahlil qilinadi. Madaniyatning tashkilotdagi samaradorlik, 

Shuningdek, kuchli madaniyatning kompaniyaning raqobatbardoshlik va barqaror 

 

Kuchli korporativ madaniyat kompaniyaning ichki faoliyatida samaradorlikni 

240tatis hisoblanadi. Boshqaruv, xodimlar 

motivatsiyasi va umumiy ish uslubi madaniyat orqali shakllanadi. Agar kompaniya 

madaniy 

hamkorlikni rivojlantiradi va umumiy maqsadlarga erishishni osonlashtiradi. Kuchli 

tashkilotning mada

sadoqatl
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motivatsiya va energiya yaratadi, bu esa mahsuldorlikni oshiradi. Kuchli madaniyat 

tashkilotdagi jamoaviy ishni rivojlantiradi. Xodimlar bir-birlari bilan samarali hamkorlik 

q

kooperatsiya kompaniya 241

ishonch va hurmatni mustahkamlaydi. Natijada, tashkilot birgalikda ishlashga qaratilgan 

umumiy maqsadlarga erishishda muvaffaqiyatga erishadi. Kuchli madaniyat rahbarlik va 

boshqaruv uslublarini ham shakllantiradi. Agar rahbarlar kompaniya qadriyatlarini 

qanday motivatsiya qilish va qanday qarorlar qabul qilishni belgilaydi. Kuchli 

madaniyatli tashkilotlarda rahbarlar samarali boshqaruvga, ochiq va samarali 

kommunikatsiya

berishadi. 

yangi texnologiyalarni, mahsulotlarni va xizmatlarni ishlab chiqishdagi muvaffaqiyati 

tayyor -quvvatlash, 

innovatsiyalarni 

madaniyat kompaniyaning raqobatbardoshligini oshirishga yordam beradi. Innovasion 

-quvvatlash orqali kompaniya bozor talablariga tez moslashadi, 

yangi texnologiyalarni o

biliyatini oshiradi. Innovasion jarayonlar 



mos keladigan strategiyalarni tezda ishlab chiqishadi.17 

Kuchli korporativ madaniyat kompaniyaning raqobatbardoshlik pozisiyasini 

mustahkamlaydi. Madaniyat, kompaniyaning tashqi va ichki omillar bilan qanday 

oshiradi va 

madaniyatda yotadi. Agar kompaniya xodimlarini mijozlar bilan samarali va ishonchli 

yaratishga ham yordam beradi. Kompaniyaning qadriyatlari, maqsadlari va 

manfaatdor tomonlar bilan, jumladan, mijozlar, hamkorlar va investorlar bilan 

aloqalarini mustahkamlaydi. Kuchli korporativ madaniyat barqaror rivojlanishning asosi 

-

Kuchli madaniyat bu qadriyatlarni integratsiya qilishda 

-quvvatlaydilar. Bu kompaniyaning jamiyatdagi ishonchli imidjini 

-muhitni himoya qilish, resurslarni tejash va 

 

                                                           
17 -2022. 11-bet.  
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Kuchli korporativ madaniyat kompaniya muvaffaqiyatining asosi hisoblanadi. U 

tashkilotning ichki ish jarayonlarini samarali boshqarish, xodimlarning motivatsiyasini 

oshirish, innova

mustahkamlashga yordam beradi. Shuningdek, kuchli madaniyat barqaror rivojlanishni 

-muhitni himoya qilishda asosiy 

 kuchli madaniy asoslari muvaffaqiyatga erishishda va 

 

 

18.2.  

 

Herman Aguinis  

mutaxassis 

yondashuvi kompaniya samaradorligini oshirishda boshqaruvchilarga yordam berish 

uchun samarali 

asosiy fikrlariga qaraganda, samarali boshqaruv  bu nafaqat kompaniyaning umumiy 

balki uning ichki madaniyatini yaratishda, xodimlar motivatsiyasini oshirishda, tashqi 

manfaatdor tomonlar bilan aloqalarini mustahkamlashda ham alohida ahamiyatga ega. 

Boshqaruv tizimi nafaqat amaliy vosita, balki nazariy jihatlar sifatida kompaniyaning 

turli qismlarini birlashtiruvchi strategik tizimdir. 

 bu tashkilotning strategik maqsadlariga 

statistik tahlillarni asos sifatida 

strategiyalarini aniq, xolis va ishonchli asosda quradi. Bu yondashuv boshqaruvchilarga 

kompaniyaning ish faoliyatini optimallashtirish va samaradorligini oshirish imkonini 

beradi. Aguinis samarali boshqaruvni xodimlar motivatsiyasi va ularning rivojlanishini 



rgiyasi va ishonchi kompaniyaning 

xodimlarning malakasini oshirish, ularni doimiy ravishda rivojlantirish va 

shqaruvning ajralmas 

jobiy ish 

muhitini yaratadi, natijada yuqori samaradorlikka erishiladi. 

amalga oshirish zarur. Tashkilotning qisqa va uzoq muddatli maqsadlari, resurslarni 

qanday taqsimlash, ha

strategiyalarni amalga oshirish kerakligi aniq belgilanishi lozim. Aguinis 

yaning raqobatbardoshligini oshiradi. Aguinis 

boshqaruv samaradorligini oshirish uchun kuchli korporativ madaniyatni shakllantirishni 

 bu kompaniya ichidagi ish uslubi, qadriyatlar va xodimlar 

omil hisoblanadi. Agar tashkilotning madaniy 

likni mustahkamlaydi. Natijada samarali boshqaruvning 

tashkil etilishi osonlashadi. Aguinis rahbarlikni samarali boshqaruv tizimining markaziy 

hda rivojlantiradi, ularning fikrlarini tinglaydi va 

strategik qarorlar qabul qilishda ularning qatnashishiga imkon beradi. Bu boshqaruv 

sadoqatini kuchaytiradi. Aguinis tomonidan ishlab chiqilgan yana bir muhim element bu 

performancye management yoki ish faoliyatini boshqarishdir. Ish faoliyatini boshqarish 
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tizimi kompaniyaning maqsadlariga erishishda xodimlarning muvaffaqiyatlarini 

n, xodimlarning ish samaradorligini baholash, 

boshqaruv xodimlarning ishlash natijalarini doimiy ravishda kuzatib borishni va bu 

natijalarga asoslanib qarorlar qabul qilishni talab qiladi. 

Aguinis, samarali boshqaruvni nafaqat biznesdagi muvaffaqiyatga erishish sifatida 

moalariga, 

mijozlariga, hamkorlariga va atrof-

am 

Etika  

kompaniyaning tashqi tomonlar bilan aloqalarini belgilovchi muhim omildir. Samarali 

boshqaruvda etika, tashkilotning qadriyatlari va prinsiplariga asoslanadi, bu esa 

kompaniyaning uzoq muddatli muvaffaqiyatiga xizmat qiladi. Herman Aguinisning 

strategik qarorlar qabul qilishni, balki xodimlarning motivatsiyasini oshirish, jamoaviy 

ishni rivojlantirish va ij

boshqaruv tizimining samaradorligini oshirish uchun rahbarlarning yuqori malakali 

olgan holda uzoq muddatli barqaror rivojlanishga erishishlari mumkin. 

 

 



18.3. Korporatsiyada boshqarish tizimini baholash 

 

Korporatsiya boshqaruvi tizimi, tashkilotning strategik, operasion va moliyaviy 

jarayonlarini nazorat qilish va muvofiqlashtirish uchun zaruriy mexanizm va 

tizimlarning majmuasini tashkil etadi. Tizimning samaradorligini baholash esa 

boshqaruvning, r

ishlashini tekshirish maqsadida amalga oshiriladi. Herman Aguinis, boshqaruv tizimi 

baholashda inson resurslarini boshqarish va kadrlar siyosatini muhim omil sifatida 

hun samarali tizimlarni ishlab chiqishda nazariy asoslar taqdim 

etadi. Ushbu bobda, Herman Aguinisning fikriga asoslanib, korporatsiyada boshqarish 

tizimini baholashning metodologiyasi, ahamiyati va amalga oshirilish jarayonlari 

batafsil tahlil qilinadi. 

B

va 

arni emas, balki tashkilotning kadrlar siyosatini va xodimlarning ishga 

umumiy 

tashkilotning maqsadlariga erishishda jamoaviy ishning qanday tashkil etilganini aks 

ettiradi. Korporatsiyaning innovatsion ishlanmalariga, yangi texnologiyalarga va 

lgan yondoshuv boshqaruv tizimining samaradorligini aniqlashda 

tsion 

qarorlarning sifati va ular qanday asosda qabul qilinayotgani boshqaruv tizimining 

adi. 
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Boshqaruv tizimining samaradorligi faqat texnologik yoki moliyaviy omillar bilan 

c

 

Aguinis 360 daraja baholash tizimini boshqaruv tizimini baholashda muhim 

rahbarlari, hamkasblari, shuningdek, mijozlar tomonidan baholanadi. Bu metodologiya 

360 daraja baholash tizimi, boshqaruv tizimining ichki jarayonlarining qanday 

ishlashini, xodimlarning qanday motivatsiyalanganligini va rahbarlarning qanday 

metodologiya  bu kadrlarning faoliyatini va ularning yutuqlarini doimiy tahlil 

qilishdir. Boshqaruv tizimi

yutuqlari asosida tashkilotning boshq

ijtimoiy tizimlarning tahlilini ham boshqaruv tizimini baholashda muhim metodologiya 

deb hisoblaydi. Ijtimoiy tizimlar  bu tashkilot ichidagi boshqaruv va xodimlar 

qanday ishlashini tahlil qilish muhimdir, chunki bu tizimlar tashkilotning strategik 

qarorlarini qabul qilishda katta rol o

baholashda, eng samarali yondoshuvlaridan biri bu na  

va boshqa resurslardan foydalanishni qanday 

kafolatlash mumkinligini baholashdir. Bu jarayon tashkilotning barqarorligini,  

xavf-xatarlarni va yutuqlarini tahlil qilishda muhimdir. Tashkilot rahbarlarining qarorlar 



rejalashdagi yondoshuvlari, va ularning 

xodimlarga nisbatan rahbarlik uslubi boshqaruv tizimining samaradorligini belgilaydi. 

adi. Korporatsiyaning barcha 

resurslaridan, ayniqsa inson resurslaridan samarali foydalanish boshqaruv tizimining 

metodologiyasi, inson resurslari va kadrlar siyosatiga asoslanadi, chunki bu omillar 

jarayonida, kadrlarning motivatsiyasi, rahbarlik sifatlari, ijtimoiy tizimlar va innovatsion 

faoliyatlarni tahlil qilish muhim ahamiyatga ega. Korporatsiyada boshqaruv tizimini 

samarali tarzda baholash orqali tashkilotning uzoq muddatli rivojlanishiga asos yaratish 

mumkin. 

 Herman Aguinis  Jorj Vashington Universitetida 

menejment professori, mehnat va korporatsiya boshqaruvi 

sohasidagi yetakchi olimlardan biri. Uning ilmiy ishlari 

innovasion yondashuvlari va tajribalariga asoslangan tadqiqotlari bilan tanilgan. 

 Herman Aguinis 1965-

kirish uchun AQSh

o

ettirishni maqsad qilgan. U Kolumbiya universitetida doktorlik darajalarini olishga 
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kuchaygan. U dastlabki karerasini AQShning nufuzli universitetlarida davom ettirdi, 

rahbarlik va ta

 

 

Nazorat savollari 

 

1. Herman Aguinisg  

2. Jahon miqyosidagi korporatsi . 

3. Koka Kola korporatsiyasi 

qanday ? 

4. Korporativ madaniyatning ijtimoiy omillari haqida gapiring.  

5. Meta korporatsiyasining boshqaruv tizimini tashkillashtirish strategiyalarini 

ishlab chiqing.  

Testlar 

 

1. Iqtisodiy samaradorlikni oshirishda korporativ madaniyatning roli qanday? 

yaxshilashga yordam 

beradi. 

. 

C) Kompaniya daromadlarini kamaytiradi. 

D) Faqat marketing strategiyalarini yangilaydi. 

2. Korporativ madaniyatning asosiy komponenti nima hisoblanadi? 

A) Xodimlarning . 



B) Ishlab chiqarish jarayonlari. 

C) Raqobatbardoshlikni oshirish. 

D) Texnologiyalarni yangilash. 

 

. 

B) Faqat rahbarlar tomonidan qarorlar qabul qilinishi kerak. 

C) Boshqaruv tizimi faqat iqtisodiy tahlilga asoslanadi. 

D) Xodimlarni doimo nazorat qilish. 

4. Korporativ madaniyatni yaxshilashga  

A) Xodimlar  

 

 

 

5. H. Aguinis boshqaruv metodining afzalliklari qaysilar? 

A) Tezkor qarorlar qabul qilish va ishni samarali boshqarish. 

B) Markazlashgan boshqaruv tizimini yaratish. 

C) Ishlab chiqarishdagi barchi jarayonlarni avtomatlashtirish. 

D) Innovatsiyalarni cheklash. 

6. Innovasion faoliy -  

. 

B) Faqat texnologik yangiliklarni amalga oshirishga yordam beradi. 

 . 

. 

7. Xodimlarni motivatsiya qilishda qanday yondashuv eng samarali 

hisoblanadi? 

. 

tirish. 



251 
 

C) Yalpi ishlab chiqarishni oshirish. 

. 

nima? 

munosabatini 

. 

B) Kompaniyaning ichki jarayonlarini optimallashtirish. 

C) Faqat tashqi raqobatga qarshi kurashish. 

D) Ishlab chiqarish samaradorligini oshirish. 

 

A) Ochiq va samarali komm  

B) Xodimlarni faqat bir-biridan mustaqil ishlashga majbur qilish. 

 

 

10. Korporatsiya uchun muvaffaqiyatli strategiyani qanday ishlab chiqish 

mumkin? 

A) Bozor talablarini va ichki imkoniyatlarni hisobga olish. 

. 

. 

. 

 

 

 

 

 

 

 



19-bob. Korporatsiya rahbarining ish etikasi  

 

19.1. Menejer tipologiyasi  va uning ish etikasi 

 

Menejerlik  

sharoitlarga moslashuvchanlikni, yuqori kommunikasion mahoratni, muammolarni hal 

qilish qobiliyatini va samarali rahbarlikni talab etadi. Menejerning ish uslubi va uning 

arini 

mujassam etishi kerakligini anglash imkonini beradi.Quyida menejerlarning 

 

Menejerl

foydalangan holda tashkilotning muvaffaqiyatiga erishishga yordam beradi.Avtoritar 

tipdagi m

 bermaslikka olib keladi,biroq muayyan vaziyatlarda 

(masalan, inqiroz yoki tezkor qarorlar talab qilinadigan holatlardA) avtoritar uslub 

kat

Biroq 

De
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lar. Bu yondashuv tashkilotda yanada ochiq va hamkorlik muhitini 

 

Demokratik menejerning ish 

-quvvatlaydilar va 

Laissez-

jarayonida minimal aralash

boshqarishiga va mustaqil ravishda ishlashiga imkon beradi. Bunday menejerlar 

 

- yordamlashishga tayyor turadilar. 

Laissez-

yaratishga intilishadi. Laissez-

 va qarorlar qabul qilishda katta erkinlikni 

beradi. Bu uslubda, menejerlarning asosiy vazifasi jamoaning imkoniyatlarini eng 

yaxshi tarzda ishlatish va zaruriy yordamni taqdim etishdan iborat. Biroq bunday 

tsion 

-quvvatlaydilar, jamoaga yangi maqsadlar 

lik qilishga 

undashadi. Transformatsion menejerning ish etikasi doimo yuqori standartlarga 



 

imkoniyatlar yaratish va motivatsiyani oshirish uchun innovatsion yondashuvlar 

-atvorini va ishga yondashuvini 

shakllantiradi. Menejerlarning ish etikasi tashkilotning madaniyati, muvaffaqiyati va 

jamoanin

jamoaning qanday ishlashini, qanday maqsadlar va prinsiplar asosida faoliyat yuritishini 

belgilaydi. Menejerning ish etikasi asosiy tamoyillaridan biri halollik va adolatdir. 

farqlarni keltirib chiqarmaslikni anglatadi. Halol menejer har qanday qaror qabul 

 

samaradorligini 

xatolari uchu

menejerning noaniq vaziyatlarda qarorlar qabul qilishga tayyorligini anglatadi. Bu sifat, 

muhimdir. Samaradorlik va ustuvorlik menejerning ish etikasi doirasida muhim 

strategiyalarni belgilaydilar. Ustuvorlikni belgilashda esa menejer eng muhim 

menejerning ishni samarali tashkil etish va resurslardan eng yaxshi foydalanishga imkon 

beradi. Menejer tipologiyasi va uning ish etikasi tashkilotning muvaffaqiyatiga katta 
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umumiy ish eti

ishlashadi.18 

 

19.2. yori 

 

 aniyati 

tika, yoki ish etikasi, har qanday tashkilotning asosiy ustunlaridan 

biri hisoblanadi. Ish etikasi kompaniyaning xodimlari, rahbarlari, va boshqa manfaatdor 

tika me yorlariga 

asoslanadi, bu esa uning ish faoliyatini qanday tashkil qilishini va qanday muomala 

qilishini belgilaydi. Levent Altinay, taniqli ilmiy tadqiqotchi va strateg, kompaniya 

e

bobda, Levent Altinayning kompaniyaning etika meyorlari haqidagi 

axloqiy qadriyatlar va prin

-harakatlarni ajratish, adolat va halollikni 

nlashga qaratilgan. Kompaniya etikasi esa tashkilot ichidagi barcha xodimlar va 

kompaniya tashqi tomonlar bilan qanday munos tikaga oid 

qarorlar, qaror qabul qilish jarayonlari va ishni tashkil etish prinsiplari tashkilotning 

ijobiy imijini yaratish

ning ishlarida, kompaniyaning etika meyorlarini yaratishning muhimligini 
                                                           
18 -2011. 23-bet.  



 mpaniyaning etika meyorlari biznesning barcha 

yordam berishi kerak. 

qism  b

me

muhitini, rahbarlarning xatti-harakatlarini va jamoaning umumiy axloqiy istiqbolini 

belgilaydi. Tas

munosabatlarni belgilaydi. Kompaniya ichidagi barcha munosabatlar halol va ochiq 

kompaniyaning axloqiy poydevorini tashkil etadi. Halollik nafaqat rahbarlarning 

qarorlarini tinglashda, balki 

kerak. Altinay kompaniya rahbarlarining adolatli va obyektiv qarorlar qabul qilishini 

cha xodimlar uchun imkoniyatlarni bir xil darajada 

taqdim etadi, bu esa jamoaning birlashishi va ishlash samaradorligini oshiradi. Har bir 

javobgarlikni olishlari zarur. Mas

 yordam beradi. Kompaniyaning 

e

batni kutishadi. Rahbarlar ularning 

-quvvatlashi zarur. 

tutadiki
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xizmatlar taqdim etishi kerak. Mijozlarning ehtiyojlarini tinglash va ularga yaxshilab 

xizmat satish tashqi etika me yorlarining eng muhim jihatlaridan biridir. Kompaniya 

xatti-harakatlarni oldini olishga majburdir. Tashqi aloqalarda halollik va shaffoflik eng 

hisobga olib, atrof-

t

rivojlanishga yordam beradi.Kompaniyaning etika me yorlari faqatgina uning ichki va 

tashqi ishlarini tartibga solibgina qolmay, balki uning raqobatbardoshligini va imijini 

mustahkamlaydi. Etika me yorlarini yaratishning eng katta afzalligi shundaki, bu 

qiladi. Etika me yorlariga rioya qilish xodimlar orasida ishonchni va motivatsiyani 

oshiradi. Xodi

navbatida ishlab chiqarish samaradorligini oshiradi. Kompaniyaning ijobiy imiji uning 

sh, mijozlar va hamkorlar bilan uzoq muddatli va samarali 

shning asosini 

tashkil etadi. Etika meyorlari

 

Levent Altinayning kompaniya etikasi haqidagi fikrlari tashkilotlarning 

muvaffaqiyatli faoliyat yuritishi uchun juda muhimdir. Kompaniyaning etika me yorlari, 

uning ichki va tashqi aloqalarida yuqori axloqiy standartlarni belgilaydi. Bu esa nafaqat 

mustahkamlaydi. Etika meyorlari kompaniyaning boshqaruv strategiyasining ajralmas 



 rioya qilish tashkilotlarni yanada barqaror, ishonchli va 

raqobatbardosh qiladi. 

 

19.3.  

 

tomonidan qanday qabul qilinishi va ularning rahb

-atvoridan, 

qarorlar qabul qilish tarzidan, jamoani boshqarish usulidan ham iboratdir. Levent 

Altinay, taniqli rahbarlik va menejment sohasidagi olim va mutaxassis, rahbar 

anadi. Bu bobda 

Levent Altinayning rahbar imidji haqidagi nazariyalarini tahlil qilib, rahbarning imidjini 

i, va bu imidj qanday 

omillar bilan rivojlanadi, degan savollarga javob berishga harakat qilamiz. 

Rahbar imidji  -atvori, qarorlar qabul qilish 

anfaatdor 

tomonlar tomonidan qabul qilinadigan tasavvurdir. Rahbar imidji, odatda, rahbarning 

qarorlarining natijalari, uning rahbarlik uslubi, va tashkilot madaniyatidagi ishtiroki 

aro 

aloqalarini va kommunikatsiyasini shakllantiradi. Shu bilan birga, rahbarning imidji 

 

rahbarning imidji tashkilotning madaniyatiga, qarorlar qabul qilish jarayoniga va jamoa 
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chuqur. Altinay, rahbarning imidji tashkilotdagi ish jarayonlarini, xodimlarning 

Rahbarning imi

hurmatni yaratishda va jamoaning umumiy maqsadlarga erishish uchun birlashishida 

 

umumiy ish samaradorligiga va jamoa ichidagi muvofiqlikni oshirishga yordam beradi. 

Rahbarning qarorlar qabul qilish uslubi uning imidjini yaratishda muhim omil 

uning ishonchliligi va adolatini oshiradi. Altinay rahbarning imidji va uning qarorlar 

qarorlarni ochiq va shaffof tarzda tushuntirsa, xodimlar uning qarorlariga ishonch hosil 

ochiq kommunikatsiya uslubi xodim

yaxshilaydi va tashkilotning umumiy samaradorligini oshiradi. Rahbar imidji, 

shuningdek, xodimlarning motivatsiyasini o

imidji jamoaning ruhiy holatiga va uning yuqori 



maqsadlar sari harakat qilishga undaydi. Motivatsiya oshgan sari, xodimlar kompaniya 

 

Rahbarning imidji uning shaxsiy xulq-atvori, kommunikatsiyasi va boshqaruv 

uslublari orqali shakllanadi. Rahbarning imidji, uning xulq-atvoridan va shaxsiyatidan 

qilishdagi yondashuvi va jamoadagi xulq-atvori uning shaxsiy imidjini yaratadi. Agar 

sa, uning 

-

r har bir 

yordam berishlari zarur. Rahbar imidji samarali kommunikatsiya va aks etish orqali ham 

shakllanadi. Rahbarning xodimlar bilan muntazam muloqoti, ularga yordamlashish va 

chunki bu uning imidjini yaxshilaydi va jamoaning birlashishiga yordam beradi. 

 qilishdagi 

z qarorlarini 

mustahkamlik bilan amalga oshirsa, bu uning imidjini mustahkamlaydi va jamoaning 

 

Rahbar imidji, rahbarning shaxsiyati, xulq-atvori, kommunikatsiyasi va boshqaruv 

uslubi orqali shakllanadi. Levent Altinayning 

jamoaning birlashishini, motivatsiyasini va samaradorligini oshiradi. Shuningdek, rahbar 
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imidji kompaniyaning tashqi aloqalari

kompaniyaning ishonchliligini va raqobatbardoshligini belgilaydi. Shunday qilib, rahbar 

 

 Oksford Universiteti professori, 

taniqli ilmiy tadqiqotchi va muallif, asosan tashkilotlar va 

strategik korporativ boshqaruv sohalarida faoliyat yuritadi. U 

turizm va mehmonxona menejmenti, hamda biznesning 

qiqotlar 

yondashuvlari va mehnatga asoslangan amaliy tajribalari 

 

 1970- lgan. U yoshligida ilm-fan va 

davom ettirish uchun Oksford u kirdi. 

U Oksfordda menejment, biznes strategiyasi va korporativ tashkilotlar boshqaruvi 

sohasida mutaxassislik olib, ilmiy faoliyatini yanada rivojlantirishga kirishdi. U master 

va doktorlik darajalarini Oksford universitetida tamomladi va shu davrdan boshlab 

 

, ayniqsa, turizm va mehmonxonaga 

ishlari turizm sanoati va mehmonxona korporatsiyalarini boshqarish, shuningdek, global 

faoliyatini boshladi va tez orada turizm sohasidagi eng yuqori ilmiy mutaxassislardan 

biriga aylandi.  

 



Nazorat savollari  

1. Qarorlarni yopiq holatda qabul qilinishi korporatsiya rahbari imidjiga 

 

2. Sudar Pichaining rahbar imidjini asosiy jihatlarini yoritib bering. 

3. Rahbar xul atvori deganda nimani tushunasiz ? 

4. 

 

5.  

 

Testlar 

 

zadi? 

A) Tashkilotning muvaffaqiyatiga va ish muhitiga. 

 B) Xodimlarning shaxsiy fikrlariga.  

C) Faqat kompaniyaning bozor raqobatiga.  

. 

 

.  

B) Ochiq muloqot va erkin fikrlar. 

.  

. 

3. Demokratiya uslubidagi menejer qanday qarorlar qabul qiladi? 

A) Jamoa bilan maslahatlashib qarorlar qabul qilish. 

 ing qarorlarini amalga oshiradi. 

.  

D) Jamoaning fikrini inobatga olishmaslik. 
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4. Laissez-  

in bajarishga imkon berish.  

B) Jamoani doimiy nazorat qilish.  

.  

D) Faqat yuqori lavozimdagi xodimlarga ruxsat berish. 

5. Levent  

A)  

B) Halollik va xiyonat.  

.  

. 

 

A) Faoliyatdagi muvaffaqiyat va jamoa bilan aloqalar. 

B) Faqat tashqi raqobat. 

C) Jamoan . 

 . 

7. Menejerning asosiy etik tamoyillaridan biri nima? 

A) Halollik va adolat. 

 B) Tezkor qarorlar qabul qilish. 

 C) Jamoaning barcha xohishlarini bajarish.  

D) Qarorlar qabul qilishda shaxsiy manfaatlarni ilgari surish. 

 

A) Jamoaning ish samaradorligi va motivatsiyasiga.  

B) Faqat iqtisodiy muvaffaqiyatga. 

C) Raqobatbardosh narx siyosatiga.  

D) Yangi mahsulot ishlab chiqishga. 

 

 

 



 

. 

 . 

 C) Faqat jamoa fikrini inobatga olishlari kerak.  

D) Jamoaga mutlaqo aralashmasliklari kerak. 

10. Etik boshqaruvning asosiy maqsadi nima? 

.  

B) Faqat moliyaviy foyda olish. 

 C) Raqobatni kuchaytirish.  

D) Xo . 
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20-bob. Korporativ etika kodeksi va korporativ madaniyat qoidalari  

 

20.1. Rahbar etik xulq  

 

Korporatsiya va aksiyadorlik jamiyatlari (AKJ) zamonaviy iqtisodiyotning ajralmas 

i. Bu turdagi tashkilotlarda rahbarlarning etik xulq-atvori korporativ 

boshqaruvning muhim jihati hisoblanadi. Rahbarlarning qaror qabul qilish jarayonlarida 

uning ijtimoiy 

oshirishga qaratilgan harakatlar tushuniladi. Etik xulq-

amaliyot

xizmat qiladi. Mazkur bobda, korporatsiya va aksiyadorlik jamiyatlarida rahbar etik 

xulq-

i. 

Korporativ boshqaruvning asosiy maqsadi jamiyatni samarali va muvaffaqiyatli 

-

taqsimlash, risklarni boshqarish, xodimlar bilan aloqalar va mijozlar bilan munosabatlar. 

Rahbarlarning etik qarorlari kompaniyaning yuzaga kelgan vaziyatlarga qanday 

rnatadi. Rahbar etikasi nafaqat tashqi imijni shakllantiradi, balki ichki 

ishlarning ham samaradorligini oshiradi. Etik prinsiplar asosida qabul qilingan qarorlar 

ishonch 

 



Etik xulq-

aksiyadorlik jamiyatlari jamiyatning iqtisodiy va ijtimoiy taraqqiyotida muhim rol 

ham foyda keltirishga harakat qilishlari kerak. Etik xulq-atvor bu jarayonda jamiyatga 

zarar et

hlari kerak. Rahbar etikasi, xodimlarning insoniy huquqlarini hurmat qilishni va 

yondoshuv kompaniya ichidagi mehnat munosabatlarini yaxshilaydi va ishlab chiqarish 

samaradorligini oshiradi. Etik xulq-atvor atrof-

 

atrof-muhitga zarar yetkazmaslik uchun zarur chora-  

Bu nafaqat jamiyat uchun, balki biznesning uzoq muddatli barqarorligi uchun ham 

himoya qilish va ularga sifatli mahsulot yoki xizmatlar taqdim etish kompaniyaning 

 

Rahbarlar axloqiy qarorlar qabul qilish jarayonida bir qancha omillarni hisobga 

g manfaatlarini 

birlashtirishga harakat qilishlari kerak. Etik qarorlar shaxsiy manfaatlar va korporativ 

ishonchli va adolatli qarorlar qabul qilishlariga imkon yaratadi. Etik qarorlar xulqiy 

qilingan axloqiy standartlari va prinsiplariga mos kelishi zarur. Rahbarlar bu 

ul qilishda ochiqlik va 
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Bu nafaqat ishonchni oshiradi, balki korporativ boshqaruvning samaradorligini ham 

lozim. Bunday qarorlar kompaniyaning imijini ijobiy tomondan shakllantiradi va uning 

 

Rahbarlarning etik xulq-atvori kompaniyada ishonch muhitini yaratadi. Ishonch 

aloqalarda ham ahamiyatlidir. 

qarorlariga ishonch hosil qilgan holda, ularning faoliyatini yanada samarali amalga 

sadoqatini oshiradi. Mijozlar va aksiyadorlar kompaniya rahbarlariga ishonishlari kerak. 

Agar rahbarlar axloqiy prin

kompaniyaning bozor pozisiyasini mustahkamlashga yordam beradi. 

Korporatsiya va aksiyadorlik jamiyatlarida rahbar etik xulq-

nafaqat ichki boshqaruvning samaradorligini oshiradi, balki kompaniyaning jamiyatga 

-atvor asosida qabul qilingan qarorlar 

kompaniyaning iqtisodiy va ijtimoiy muvaffaqiyatiga olib keladi. Shuningdek, rahbarlar 

ishonchli qilishlari mumkin. Bu esa korporatsiyaning uzoq muddatli barqaror 

ning asosiy 

tamoyillariga rioya qilish, shuningdek, rahbarlarning shaxsiy va korporativ manfaatlarini 

 

 



20.2.  

 

Il

boshchiligida Tesla, SpaceX, Neuralink, va boshqa kompaniyalar katta 

muvaffaqiyatlarga erishdi. Maskning kompaniya boshqaruvidagi yondashuvi, ayniqsa, 

chiqishga undaydi. Menejer etikasi, odatda, rahbarlarning qaror qabul qilish jarayonidagi 

ni ifodalaydi. Bu bobda, Ilon Maskning menejer etikasi, 

uning nizolarni hal qilishdagi yondashuvi va bu yondashuvlarning korporativ 

- 

axloqiy prinsiplariga asoslanib, tashkilotda yuzaga kelgan vaziyatlarga qanday 

anglatadi. Menejer etikasi nafaqat rahbarning shaxsiy axloqiy qadriyatlariga, balki 

tashkilotning umumiy madaniyati va boshqaruv 

Menejer etikasi muvozanatli, adolatli va oqilona qarorlar qabul qilishga yordam beradi, 

ayniqsa, murakkab va ziddiyatli vaziyatlarda. Menejerlarning barcha xodimlarga 

va shaffoflikni saqlash, nizolarni samarali va ishonc

rur. 

-tez inqirozlarni 
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-

kompaniyalarida yuzaga kelgan nizolarni tez va samarali hal qilishga qaratilgan 

yondashuvlarni amalga oshiradi. Masalan, Tesla va SpaceX kompaniyalarida ilgari 

rivojlanish jarayonidagi muammolarni ommaga ochiq bayon qilishga intiladi. Masalan, 

shaffoflikni saqlagan. Bu yondashuv, nafaqat xodimlarga, balki aksiyadorlarga ham 

SpaceX 

kompaniyalarida yuzaga kelgan nizolarni hal qilishda Maskning asosiy tamoyili barcha 

 

nizolarni hal qilishda ham dolzarb ahamiyatga ega. Masalan, Tesla kompaniyasi 

oshirish uchun turli chora-  

Ilon Maskning nizolarni hal qilishdagi yondashuvi odatda qisqa muddatli va tezkor 

echimlar izlashga qaratilgan. Maskning boshqaruv uslubi tezkor qarorlar qabul qilishga 



SpaceX 

kompaniya ichidagi nizolarni hal qilishda har bir xodimga aniq vazifalar berish va bu 

vazifalarni bajarishdagi natijalarni baholash usuli muhim ahamiyatga ega. Bunday 

-

 -

 

Ilon Maskning menejer etikasi va nizolarni hal qilishdagi yondashuvi innovasion, 

harakat qiladi. Maskni

Menejer etikasi va nizolarni hal qilishdagi yondashuvi, korporatsiyalar uchun samarali 

 

 

20.3. Korporativ madaniyat qoidalari 

 

Korporativ madaniyat qoidalari tashkilotning ichki ishlarini boshqarishda, uning 

umumiy muvaffaqiyatini 

qoidalari, odatda, muayyan bir tashkilotning qadriyatlari va prinsiplariga asoslanadi va 
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bu qadriyatlar tashkilotning barcha faoliyatlarida  boshqaruvdan tortib kundalik 

ishlarigacha  orativ madaniyatni boshqarishda asosiy maqsad 

ltirish, uni asoslab beruvchi qoidalarni ishlab 

qanday muloqot qilishni, qanday etik xulq-

dalar nafaqat tashkilot ichidagi muhitni shakllantiradi, 

balki uning tashqi tomondan qanday qabul qilinishini ham belgilaydi. 

ularning barchasi tashkilotning barqaror rivojlanishi va samarali faoliyat yuritishi uchun 

bir-

tashkilotning umumiy maqsadlariga erishishga xizmat qilishdir. Shu bilan birga, 

korporativ madaniyat qoidalari tashkilotning ichki va tashqi omillariga qanday javob 

-

nchli va ochiq muloqot muhiti 

ichidagi kommunikatsiya tizimini buzishi mumkin. Shu sababli, ishni boshqarishda 

munosabatlarning samaradorligini oshirishga yordam beradi. 

jamoaviy ishni yaxshilaydi, jam



ular bir-

munosabatlarni rivojlantirishga, mehnat jarayonida bir- -quvvatlashga va 

innovatsiyalarga ochiqlik ham juda muhimdir. Bu masala korporativ madaniyatda eng 

-

erkin ilgari surishga imkon yaratish, tashkilotning doimiy ravishda rivojlanishini va 

. Bu, shuningdek, xodimlarni motivatsiya 

noaniqliklarni bartaraf etish va xodimlarga ishonchli muhit yaratishga yordam beradi. 

Korporativ madaniyatni shakllantirishda jamoaviy ish va individual javobgarlik 

vazifalarini bajarishi kerak, ammo bu vazifalar umuman tashkilotning maqsadlariga 

xodimlarga umumiy maqsadlarga erishishda yordam beradi. Tashkilotning barqarorligini 

n 

ologik 

ham inobatga oladi. 

Innovatsiya va rivojlanishga doimiy intilish korporativ madaniyatning yana bir 

takomillashtirishi, 

-
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 muvaffaqiyatli 

yondashuvlarni mustahkamlash zarur. Korporativ madaniyat qoidalari bu jarayonda 

-

axloqiy xulq 

biznes amaliyotlariga qanday yondashuvini belgilaydi. Korporatsiya axloqiy xulqni 

tashkilotning umumiy imijini yaxshilaydi va ishonchni oshiradi. 

hamkorlikni mustahkamlashda muhim 

maqsadlarga erishish uchun zarur vositalarni yaratishi lozim. Shu tariqa, korporativ 

madaniyat qoidalari tashkilotning muvaffaqi

chiqilib, yangilanib turilishi kerak. Faqa

samarali tashkil eta oladi va zamon talablariga moslashadi. 

 

20.4. SpaceX korxonasida korporativ etika kodeksi va standarlari 

 

SpaceX, Ilon Mask tomonidan 2002-yilda tashkil etilgan va hozirda kosmik 

innovatsiyaning chegaralarini kengaytirish bilan mashhur. Kompaniya raqobatbardosh 



bozor sharoitida ishlash, muvaffaqiyatli raketa parvozlarini amalga oshirish, Marsga 

odam yuborishga qaratilgan amaliyotlarini rivojlantirish kabi yuksak maqsadlarga 

ilm-fan yutuqlariga tayanib qolmaydi. SpaceX ning yana bir muvaffaqiyatli jihati uning 

standartlaridir. SpaceX kompaniyasining korporativ etika kodeksi nafaqat 

ki uning 

tashkilot ichidagi va tashqi munosabatlaridagi ishonchni ham mustahkamlaydi. Etika 

qiladi, balki SpaceX 

- bobda SpaceX kompaniyasining 

korporativ etika kodeksi va standartlari haqida chuqur tahlil qilishga harakat qilamiz, 

v 

 

SpaceX kompaniyasining etika kodeksi uning barcha ish faoliyatida amal 

qilinadigan asosiy axloqiy tamoyillardan iboratdir. Bu tamoyillar nafaqat 

kompaniyaning ichki boshqaruv tizimida, balki tashqi aloqalarida ham muhim 

ahamiyatga ega. SpaceX kompaniyasida barcha xodimlar uchun teng imkoniyatlar 

etnik kelib chiqishi, jinsi, millati yoki boshqa shaxsiy xususiyatlariga qarab hech qanday 

aniya 

ichidagi ijobiy madaniyatni shakllantirishga yordam beradi. SpaceX kompaniyasi 

bilan muntazam ravishda shaffof muloqot olib boradi. Kompaniyaning barcha tashqi 

manfaatdor tomonlari  mijozlar, hamkorlar va aksiyadorlar  kompaniyaning 
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kompaniyaning ichki jarayonlari va tashqi munosabatlarida ishonchni kuchaytiradi. 

SpaceX kompaniyasining axborot almashish va muloqotdagi ochiqligi, shuningdek, 

SpaceX 

muhimdir, chunki raketalar va boshqa kosmik texnologiyalarni ishlab chiqishda katta 

SpaceX ning asosiy ustuvor 

vazifalaridan biridir. Kompaniya barcha xodimlar uchun zarur xavfsizlik choralari va 

protokollarini ishlab chiqib, ularni amalga oshiradi. SpaceX ning etika kodeksi xodimlar 

kompaniya 275chida yuzaga kelgan muammolarni adolatli va halol tarzda hal qilishlari 

da 

 

SpaceX 

munosabatlar bilan cheklanmaydi. Bu kodeks kompaniyaning tashqi faoliyatlarida ham, 

ayniqsa, mijozlar, hamkorlar, va aksiyadorlar bilan aloqalarida katta ahamiyatga ega. 

mustahkamlaydi va samarali ish faoliyatini SpaceX 

hamkorligi va mijozlari bilan aloqalarida yuqori axloqiy standartlarga amal qilishga 

SpaceX 

xizmatlarini va boshqa mahsulotlarini yetkazib berishda har doim aniq shartnomalar va 

muvaffaqiyatga erishishning muhim omillari

qiladi. SpaceX



oshirayotganda, barcha huquqiy talablarni inobatga oladi va bu orqali kompaniya 

SpaceX ning 

rlar va prinsiplarni 

belgilaydi, balki ularning motivatsiyasini oshirish va ularni professional rivojlantirishga 

hish uchun yangi 

SpaceX 

ordam 

beradi. SpaceX 

imkoniyatlarini yaratadi. SpaceX kompaniyasining etika kodeksi xodimlarning inson 

xodim

 

SpaceX kompaniyasining korporativ etika kodeksi va standartlari kompaniyaning 

bugungi kunda erishgan muvaffaqiyatlarining asosiy qismlaridan biridir. Ammo bu 

kodeksni doimiy ravishda yangilab turish va uni amaliyotga tatbiq qilish kompaniyaning 

kelajagi uchun muhimdir. SpaceX 

r va standartlarni joriy qilishga 

SpaceX kompaniyasining korporativ 

etika kodeksi va standartlari uning muvaffaqiyatining asosiy omillaridan biridir. Bu 
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motivatsiya qilish va tashqi aloqalarda ishonch yarati

yondashuvlarni belgilaydi. Shu bilan birga, kompaniyaning etika kodeksi nafaqat 

SpaceX kompaniyasining etika 

kodeksi uning xalqaro miqyosda muvaffaqiyatli ishlashining muhim qismidir. 

Ilon Mask  zamonaviy texnologiya, avtomobil sanoati va kosmik tadqiqotlar 

SpaceX, va X kabi 

kompaniyalar bosh direktori sifatida tanilgan. Mask 

jam  

 Ilon Mask  1971-yil 28-iyunda Janubiy Afrikada, 

-onasi, Errol 

Mask va Maye Mask

Ilonning 

U yoshligidan texnologiya va kompyuterlar bilan 

 Blastarni 

 

Mask  

Mask  

fizika va iqt

Ilon Maskning 

karerasi

1995-



etishga Mask  bu bitimdan 

Maskning navbatdagi katta loyihasi  PayPalni yaratish 

edi. PayP

2002-yilda eBayga 1,5 milliard dollar evaziga sotildi. Mask  bu bitimdan taxminan 180 

million dolla  

 

Nazorat savollari 

 

1. Ilon Maskning korporativ etikasini tahlil qiling.  

2. SpaceX

nizolarni qanday etik xulq bilan xal qilingan. 

3. Etik ziddiyat deganda nimani tushunasiz ? 

4. SpaceX -atvor kodeksi kamchiliklari 

mavjudmi.  

5.  

 

TESTLAR 

 

1. Rahbar etikasi nima va uning korporatsiya boshqaruvidagi roli 

qanday? 

A) Rahbarlarning axloqiy tamoyillarga rioya qilishi va bu boshqaruvning 

samaradorligini oshirishi. 

anglatadi. 
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qilish. 

D) Faoliyatda faqat iqtisodiy natijalarga erishishga qaratilgan rahbarlik. 

2.  

xulq-  

A) Etik xulq-atvor atrof-muhitga zarar yetkazmaslik va xodimlar huquqlarini himoya 

nlaydi. 

. 

C) Etik xulq- . 

. 

3. Ilon Maskning boshqaruv uslubini qanday xususiyatlar bilan tavsiflash 

mumkin? 

A) Tezkor, agressiv va innovasion yondashuvlar. 

. 

C) Xodimlarga ortiqcha qaror qabul qilishda ishtirok etishga ruxsat berish. 

iqlik. 

4. Etik qarorlar qabul qilishda rahbarlar qanday omillarni hisobga 

olishlari kerak? 

 

B) Shaxsiy manfaatlarni ustuvor qilib, kompaniya manfaatlarini chetga surish. 

C) Qarorlar faqat ichki boshqaruv samaradorligiga asoslanishi kerak. 

D) Faoliyatda faqat moliyaviy foyda olish maqsadga muvofiq. 

5. 

A) Etik rahbarlik ishonchli va adolatli munosabatlarni yaratadi. 

B) . 

C) Etik xulq-atvor kompaniyaning shaxsiy manfaatlarini oshiradi, ishonchni 

kamaytiradi. 

D) Etik boshqaruv faqat tashqi imijni shakllantiradi, ichki ishlarni nazorat qilmaydi. 



6. Korporatsiyalar qanday qilib 

kerak? 

A) Atrof-muhitga zarar etkazmaslik uchun zarur chora- . 

. 

chiqarish jarayonida cheklangan. 

-muhitni himoya qilishga qaratilgan. 

7. Korporatsiya rahbarlarining etik qarorlari qanday natijalarga olib 

kelishi mumkin? 

A) Xodimlar orasida ishonchni oshiradi, kompaniyaning barqaror rivojlanishini 

. 

B) Faoliyatda faqat tashqi imijni yaxshilaydi. 

C) Xodimlar orasida ziddiyatlarni kuchaytiradi. 

-xatarlar yuzaga keladi. 

8. Ilon Maskning boshqaruvidagi shaffoflik va ochiqlikni qanday 

tavsiflash mumkin? 

A) U kompaniyaning holatini ommaga ochiq bayon qilishga harakat qiladi 

B) U faqat xodimlar bilan muloqot qilishi va qarorlarni ichki tarzda olishga intiladi 

C) U hech qachon qarorlarini oshkor etmaydi, faqat maxfiy ishlaydi 

D) U xodimlarg  

9. Menejer etikasi nima va qanday qarorlar qabul qilishda muhim rol 

 

A) Menejer etikasi adolatli va muvozanatli qarorlar qabul qilishga yordam beradi. 

B) Menejer etikasi rahbarlarning axloqiy tamoyillariga asoslanadi va barcha qarorlar 

shaxsiy manfaatlarga mos kelishi kerak. 

C) Menejer etikasi barcha qarorlar faqat iqtisodiy maqsadga xizmat qilishini nazarda 

tutadi. 

. 
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10. Korporatsiyada rahbar etikasi va boshqaruvning muvaffaqiyatli 

 

A) Etik boshqaruv kompaniyaning ichki va tashqi ishlarini samarali boshqaradi va uzun 

. 

B) Etik boshqaruv  tashqi imijni shakllantiradi, ichki ishlarni nazorat qilmaydi. 

olmaydi. 

D) Etik boshqaruv shaxsiy manfaatlarga asoslanadi, kompaniya manfaatlari chetga 

suriladi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                       21-BOB. Globallashuv sharoitida zamonaviy korporativ madaniyat  

 

21.1. Globallashuv tushunchasi. Globallashgan korporatsiyalar 

 

 

globallashuv jarayoni. Globallashuv  bu dunyo miqyosida iqtisodiy, siyosiy, madaniy, 

ijtimoiy va ekologik 

jarayonidir. Ushbu jarayon, asosan, texnologiyalar, transport va kommunikatsiya 

 bu 

orasidagi iqtisodiy munosabatlarni chu

kengaytiradi. Ushbu bobda globallashuv tushunchasi, uning sabab va oqibatlari, 

atroflicha tahlil qilinadi. Globallashuv  bu iqtisodiy, ijtimoiy, siyosiy va madaniy 

tizimlarning globallashgan tarmoq shaklida birlashuvi jarayonidir. Bu jarayonning 

markazida, asosan, iqtisodiy integratsiya yotadi, ammo uning tafsilotlari faqat 

iqtisodiyot bilan cheklanmaydi. Globallashuvning asosiy omillari texnologik 

innovatsiyalar, internet va axborot texnologiyalarining rivojlanishi, transport 

tizimlarining global integratsiyasi va savdo erkinligining oshishidir. Globallashuv  bu 

- timoiy tizimlarning 

shakllanishidir. Globallashuv jarayonining eng muhim xususiyatlaridan biri  bu 

obal miqyosda 
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oqimlari, kadrlar almashinuvi va axborot almashinuvi sohalarida sezila

miqyosda turli madaniyatlarning bir-  

Globallashuv jarayonining boshlanishi va tezlashuvining asosiy sabablari bir 

qancha omillarga  bu texnologik yutuqlar va global 

rivojlanishi va internetning ommalashuvi, shuningdek, transport tizimlarining yanada 

tezlashishi, globa

mahsulotlarini va xizmatlarini dunyoning har bir burchagida tezkor ravishda taqdim eta 

olishdi. Elektron savdo (e-commercye), axborot va kommunikatsiya texnologiyalari 

(ICT) orqali globallashuv tezlashdi. Masalan, internet va telefon aloqalari orqali darhol 

-yillarda savdo erkinlashuvi jarayoni, 

xususan, Jahon Savdo Tashkilotining (WTO) shakllanishi bilan savdo oqimlari va 

kapitalning harakati global miqyosda erkinlashdi. Erkin savdo shartnomalari va 

va global korporatsiyalarni rivojlantirishga zamin yaratdi. Global kapitalning harakati 

ham globallashuvning muhim omillaridan biridir. Moliyaviy institutlar va kompaniyalar 

uchun global miqyosda investisiyalarni amalga oshirish imkoniyatlari kengaydi. 

Kapitalning tez va oson harakati kompaniyalarni global bozorlarga chiqarishga va 

bozorining rivojlanishi ham globallashuvning muhim omilidir. Korporatsiyalar va 

lash uchun yangi imkoniyatlar 

shuningdek, mehnat xarajatlarini optimallashtirishga imkon berdi. Globallashuv jarayoni 

faqat iqtisodiy sohalar bilan cheklanmaydi. Mad

globallashuvning bir qismidir. Madaniyatlar va qadriyatlar bir-biriga yaqinlashib, global 

miqyosda bir xil tasavvurlar va normativlar shakllana boshladi. Boshqa bir tomondan, 



arini eksport qilish va boshqalarning 
19 

imkonini berdi, balki ularning faoliyatini global miqyosda tashkil etishga yordam berdi. 

Globallashgan korporatsiyalar (multinasional korporatsiyalar)  

bizneslarini xalqaro miqyosda amalga oshirishni davom ettiradilar. Ushbu 

korporatsiyala

yatlarini bir nechta mamlakatlar va mintaqalarda ham koordinatsiyalash uchun 

operatsiyalari tarqalgan hududlarga qarab farq qiladi. Globallashgan korporatsiyalar 

resurslarni taqsimlashda va ishlab chiqarishni tashkil etishda optimal joylarni 

tanlaydilar. Bu esa ularning ishlab chiqarish xarajatlarini kamaytiradi va samaradorlikni 

oshiradi. Masalan, Xitoy yoki Hindiston kabi past mehnat xarajatlariga ega 

Globallashgan korporatsiyalar global raqobat sharoitida faoliyat yuritadilar. Bunday 

innovatsiyalarni joriy etish va texnologik yutuqlarni ishlab chiqishga intiladilar. 

rivojlanishga qaratilgan tashabbuslarni amalga oshirishga harakat qiladilar. Bu 

                                                           
19 -2022. 29-bet.  
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orqali, mijozlar va jamiyatlar bilan mustahkam a  bu 

butun dunyo miqyosida iqtisodiy, siyosiy, madaniy va ijtimoiy tizimlarning bir-biriga 

integratsiyasi jarayonidir. Ushbu jarayon iqtisodiyotni, siyosatni, madaniyatni va hatto 

 

aloqalarni yaratadi. Globallashuvning eng muhim natijalaridan biri  bu multinasional 

kompaniyalar global miqyosda iqtisodiy resurslarni boshqarish, ishlab chiqarishni 

optimallashtirish, yangi bozorlarni zabt etish va global innovatsiyalarni amalga oshirish 

davom etishi, xususan texnologiyalar va global integratsiyaning yangi bosqichlarga 

 

 

21.2.  

 

Global iqtisodiyotning shakllanishi va intensiv globallashuv jarayonlari bilan birga, 

qaro korporatsiyalar va ularning faoliyatining 

korporatsiyalarning xalqaro bozorlarga kirish strategiyalari, ularning tashkilot tuzilmasi 

korporatsiyalarning qanday qilib xalqaro miqyos

bunday faoliyatning ijtimoiy-



almashinuvi va global strategiyalarni qanday optimallashtirganini tahlil qiladi. Ularning 

fikrlarni taqdim etadi. Ushbu maqola, J. Hennartning globallashuvda korporatsiya 

korporatsiyalar faoliyatining rivojlanishiga qaratilgan amali

chiqadi. 

qilishda muvaffaqiyat qozongan iqtisodchidir. Uning globallashuv haqidagi ilmiy 

isodiy bozorlar bilan 

aloqalarni mustahkamlashlari mumkinligini tushuntiruvchi bir qator yondashuvlar 

bu  va xarajatlarni kamaytirish uchun 

tashkilot tuzilmasining global miqyosda qanday shakllanishi. Uning fikricha, 

korporatsiyalar xalqaro bozorlarni zabt etishda turli yondashuvlardan foydalanadi, 

masalan, vertikal integratsiya, bozorlarni dominatsiya qilish va korporativ aloqalar. 

 bu kooperativ aloqalarva  Ularning 

yordamida kompaniyalar samarali ishlab chiqarishni va xarajatlarni kamaytirishni 

 

tsiyalarning xalqaro 

eksport, 
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investisiyalar, litsenziyalashvafranchayzing. 

 tayanadi. Bu 

usul orqali kompaniyalar yangi bozorlarni zabt etish va mavjud bozorlarda raqobatni 

vertikal integratsiya va transaksiyalar xarajatlari  kabi 

olish, 

xarajatlarini kamaytirish maqsadida juda muhimdir. Shu bilan birga, bu strategiya 

xalqaro miqyosda kompaniyaning raqobatbardoshligini oshiradi va uning global 

 

Hennartning iqtisodiy nazariyasida transaksiyalar xarajatlari muhim ahamiyatga 

ega. Transaksiya

faoliyat yuritishda, aynan shu xarajatlarni kamaytirish orqali maksimal foyda olishga 

harakat qilis

minimallashtirish va xavf-xatarni kamaytirish uchun yangi usullarni ishlab chiqish ham 

mavjud. Hennartning 

korporativ 

shartnomalar, korporativ madaniyat va 

amalga oshiriladi. Hennartning fikricha, shunday yondashuvlar orqali transaksiyalar 

ularning anilayotgan muammolarni hal qilishdagi yondashuvlarini

bir qator omillarga tayanadilar. Bu omillar, birinchi navbatda, korporatsiyaning strategik 



maq

boshqaruv va iyerarxiya

yaratish zar

masalan, mintaqaviy boshqaruvvalokalizatsiya

yondashuvlar korporatsiyal

 

tadqiqotlari korporatsiyalar va iqtisodiy faoliyatning global miqyosda qanday tashkil 

topishi va rivojlanishini tushunishda muhim ahamiyatga ega. Hennartning asarlarida 

aloqalar, tashkilot tuzilmalari va xalqaro bozorlar bilan aloqalar haqida kengroq 

tushunchalar berad tlarini 

korporatsiyalarnin

qilib muvaffaqiyatli faoliyat yuritishini yanada aniqroq tushunish imkonini beradi. 

 

21.3.  

 

 o

bormoqda. Ushbu jarayonlar nafaqat iqtisodiy sohada, balki ijtimoiy, madaniy va siyosiy 

elmoqda. Globallashuvning eng muhim 

aspektlaridan biri  bu kompaniyalar va tashkilotlarning global miqyosda faoliyat 

biri sifatida, tashkilotlarning 
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bobda globallashuvning 

moslashgani haqida ilmiy tahlil qilinadi. Globallashuv jarayonining boshlanishi va 

ni rivojlantirish va 

moslashtirishni taqozo qildi. Korporativ madaniyat esa, tashkilot ichidagi qadriyatlar, ish 

global miqyosda ham raqobatlashish, samarali hamkorlik qilish va turli madaniyatlarni 

akligini angladilar. 

qlarni bartaraf etish 

haqida yangi bilimlarni joriy qilishni taqozo etdi. Bu 

alarni samarali ishlab 

taqozo qildi. Xususan, kompaniyalar xalqaro miqyosda faoliyat yuritishda turli 

rlikni rivojlantirishga 

orasidagi hamkorlikning chuqurlashishi va global iqtisodiy tizimda ulushlarni 



ichki madaniyatini global talablar asosida shakllantirishni talab qildi. Shu sababli, 

hududlarida tashkil etish va boshqarish uchun yangi boshqaruv strategiyalarini ishlab 

chiqdilar. Global darajadagi operatsiyalarni yuritish, nafaqat ishlab chiqarishning 

aoliyat 

 

Korporativ madaniyatni global miqyosda shakllantirish jarayonida, kompaniyalar 

va 

-

mintaqaviy xususiyatlarga moslashtirish va xalqaro mehnat bozoridagi ijtimoiy va 

va tashkilot ichidagi kommunikatsiyani samarali tashkil etish, bir nechta madaniyatlar 

o

hkilotning ichki boshqaruv tizimi, ishlash usullari, qoidalari va 

innovasion fikrlashni rivojlan

kommunikatsiya va hamkorlik madaniyatining rivojlanishi, korporatsiyaning tashqi 

bozorlarda muvaffaqiyatli ishlashining asosiy omillaridan biri sifatida qaraldi. Shu bilan 

birga, global bozorlarning turli talablariga javob beradigan va kompaniyaning xalqaro 
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raqobatbardoshligini oshirishga xizmat qildi. 

a 

strategiyalar ishlab chiqildi. Bu yondashuvlar, nafaqat tashkilotning ichki ishlashini 

optimallashtirishga, balki turli madaniy va iqtisodiy sharoitlarda kompaniyaning 

jarayonining rivojlanishi bilan 

samarali rahbarlik va innovasion boshqaruv strategiyalarini amalga oshirishga intildilar. 

Bularning barchasi, korporatsiya madaniyatining globallashuvga moslashuvchanligini 

kompaniyalar uchun yangi ijtimoiy va iqtisodiy sharoitlarda muvaffaqiyatli faoliyat 

yuritishning asosiy omillarini aniqlash imkonini beradi. Shu bilan birga, globallashuv 

korporativ madaniyatning yangi shakllarini yaratishda davom etadi. Tashkilotlar va 

hlarga moslashishga ham yordam beradi. Shunday qilib, 

muvozanatni saqlashga ham xizmat qiladi. 

Jean Hennart  Ti

boshqaruv sohasidagi tadqiqotlari va global biznes amaliyotlarini 

 



Jean Hennart 1960-

sohasiga qiziqish bildirgan va ushbu 

-oqibat uning professori sifatida 

b xalqaro konferensiyalar va seminarlar tashkil 

etishda ham ishtirok etdi. 

muammolari, ular orasidagi madaniy farqlar, va global iqtisodiyotdagi integratsiya 

tadqiqotlar

uchun kompaniyalar nafaqat texnologiya va mahsulotlar bilan, balki madaniyat va 

boshqaruv usullarini ham birlashtirishi zarur. Boshqaruvning yangi usullari va strategik 

qarorlar qabul qilishdagi farqliklar, ayniqsa rivojlanayotgan bozorlar sharoitida, uning 

ilmiy izlanishlarining asosiy boblaridan biridir. 

Jea  fakultetida professor sifatida 

ilmiy tadqiqotlar olib boradi. U professor sifatida 

chiqadi va ularni global biznes muammolari, strategiya va boshqaruv sohasida chuqur 

qiziquvchi talabalarga katta ahamiyatga ega. Shuningdek, u ilmiy tadqiqotlar va 

undaydi. Hennartning ilmiy yondashuvlari faqatgina akademik talabalarga, balki 
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tatbiq qiladi. 

Nazorat savollari. 

1. Globallashuv haqida nima bilasiz ? 

2. Globallashuvning dastlabki va hozirgi davridagi korporatsiya faoliyatiga 

 

3. ? 

4. Siz qanday global korporatsiyalarni bilasiz. Ularni boshqaruv madaniyatini 

tavsiflang.  

5. Korporatsiyalarni global miqyosga olib chiqishda boshqaruv madaniyatini 

? 

 

Testlar 

 

1. Globallashuv jarayoni nima? 

. 

B) Mahalliy iqtisodiy tizimning rivojlanishi. 

C) Milliy chegaralarni yaxshilash. 

 yagona valyutani joriy etish. 

 

 

 

 

D) Raqobatbardoshlikni kamaytirish 

3. Globallashuv jarayonining asosiy omillari nimalardan iborat? 

A) Texnologik innovatsiyalar, internet, transport va savdo erkinligi. 

B) Faqat iqtisodiy omillar. 



. 

. 

4. J. Hennartning globallashuvdagi yondashuvi qanday omillarni tahlil qiladi? 

. 

B) Texnologik yutuqlar. 

. 

. 

kirishning eng samarali usuli nima? 

- . 

B) Lisenziyalash. 

C) Franchayzing. 

D) Eksport qilish. 

6. Globallashuv jarayonining ijtimoiy va ma

 

A) Madaniy normativlar va qadriyatlar bir-biriga yaqinlashadi. 

. 

. 

D) Madaniy integratsiya sustlashadi. 

qanday yondashuvlar orqali samaradorlikni 

oshiradi? 

A) Vertikal integratsiya va transaksiyalar xarajatlarini kamaytirish. 

B) Faqat milliy darajadagi boshqaruvni kuchaytirish. 

C) Faqat yangi bozorlarni zabt etish. 

D) Bozorni dominatsiya qilish. 

8. Globallashuvning muhim natijalaridan biri nima? 

. 

B) Milliy chegaralar kuchayadi. 
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. 

D) Mahalliy bozorlarning yopilishi. 

9. Hennartning transaksiyalar xarajatlari haqidagi yondashuvi nima? 

. 

. 

. 

. 

10. Globallashgan korporatsiyalar qanday jamiyat va ekologiya bilan 

 

. 

B) Faqat yangi bozorlarni zabt etishga qaratilgan faoliyat. 

 . 

D) Barqaror rivojlanishga qarshi turish. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



22-BOB. 

xilma xilligi  

 

22.1. 

sinergiyasi 

 

Eilen 

muhokama qilishni taklif etaman. Bu maqola ilmiy yondashuvni talab qiladi, 

shuningdek, Eilen Fischerning korporativ madaniyat va zamonaviylik haqida bildirgan 

fikrlarini chuqur tahlil qilishni nazarda tutadi. Globalizatsiya va zamonaviy 

madaniyat va zamonaviylikning qanday bir-

zamonaviy yondoshuvlari madaniyat

sinergiya yaratishi mumkin? Global korporativ madaniyat - bu turli xalqlarning va 

millatlarning madaniy xususiyatlarini birlashtirgan, kompaniya ichidagi umumiy 

 asosiy jihatlari, jumladan, ishning 

korporatsiyalar uchun barqarorlikka erishishning kaliti hisoblanadi. Shunday qilib, 

global korporativ madaniyatning zamonaviy yondoshuvi xalqaro miqyosda ish olib 

borishda muvaffaqiyatli strategiyalarga asoslanadi. 
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zamonaviylik va  bu korporatsiyaning doimiy 

kompaniyaning global mi

optimallashtirishadi. Global korporatsiyalar bir nechta geografik hududda faoliyat 

yuritganligi sababli, zamonaviy yondashuvlarning ijtimoiy madaniyatga moslashishi 

yondoshuvlarini moslashtiradilar, natijada turli millatlar va xalqlarga xizmat 

 

Zamonaviy global korporatsiyalarda liderlik madaniyati alohida ahamiyatga ega. 

liderlar, turli madaniyatlarni qabul qilish va ularni birlashtirish orqali jamoa ruhini 

kuchaytiradilar. Zamonaviy rahbarlar yangi fikrlarni qabul qilish, yangi texnologiyalarni 

scherga 

kerak. Bu, ayniqsa, global miqyosda ishlaydigan kompaniyalar uchun muhimdir, chunki 

ularning ishchilari turli madaniy va ijtimoiy fonlarda faoliyat yuritadilar. 

Bun

barqarorlikka moslashtiradigan strategiyalarni ishlab chiqmoqdalar. Kompaniyalar 

zamonaviy ma

kerak. Bu nafaqat ishchilarning ehtiyojlarini qondirish, balki ijtimoiy, ekologik va 

iqtisodiy muammolarga ham javob berishni anglatadi. Zamonaviy texnologiyalar va 



innovatsiyalar glo

miqyosda kengaytiradilar. Bu jarayonning asosiy omillari - yangi ishlash usullari, 

masofaviy ish, va 

yordamida korporatsiyalar ichki madaniyatni tahlil qilish va uni optimallashtirish 

ini yaxshilashda foydalidir.20 

Eilen Fischerning global korporativ madaniyat va zamonaviylik sinergiyasiga oid 

Global miqyosda faoliyat yuritadigan kompaniyalar uchun zamonaviy texnologiyalar va 

zarur omillardir. Zamonaviy yondashuvlarning asosiy maqsadi  

dunyoda global miqyosda muvaffaqiyatli va barqaror korporatsiyalarni yaratishdir. 

Yuqorida Fischerning ilmiy izlanishlariga asoslanib, global korporativ madaniyatning 

zamonaviylik sinergiyasini tahlil qilish orqali, global korporatsiyalarni qanday qilib 

muvaffaqiyatli boshqarish va boshqarish madaniyatlarini rivojlantirish haqida yaxshiroq 

 

 

22.2.  

 

kelgan insonlar bilan faoliyat yuritib, global bozorlar va kengaygan iqtisodiy 

imkoniyatlardan foydalanishni maqsad qilgan tashkilotlardir. Bunday kompaniyalar 

muvaffaqiyatli ishlash uchun farqli madaniy muhitda faoliyat yuritayotgan hodimlarni 

                                                           
20 -2020. 49-bet.  
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foydalanish, jamoa ishlashining muvaffaqiyatli mexanizmlarini ishlab chiqish zaruriyati 

farqlarni tushunish va qadrlash zarur. Ushbu bobda

faoliyat yuritayotgan hodimlarning madaniy farqlarni muvaffaqiyatli boshqarish uchun 

yat 

(KMK)  

madaniyatlardan kelgan ishchilarni birlashtirgan tashkilotdir. KMKlar global miqyosda 

bozorl

rahbariy

ishlash uslublari, muloqot va boshqaruv usullari  bularning barchasi turli millatlar 

muhim rol  

faoliyat yuritishi uchun birinchi navbatda, madaniy farqlarni tushunish va hurmat qilish 

zarur. Madaniyat  

mun

tasidagi 

yondashuv talab etiladi. Bundan tashqari, turli madaniyatlarda jamoaviy ishlash yoki 

individual yutuqlarga erishish qadriyatlari farq qiladi. Masalan, kollektivist 

madaniyatlarda jamoaviy ish, umumiy maqsadga erishish katta ahamiyatga ega, 



shuningdek, rahbarning muhim roli mavjud. Shu bilan birga, individualist 

madaniyatlarda esa shaxsi

sanaladi. Shuning uchun kompaniyaning rahbariyati va xodimlari madaniy farqlarni 

kerak. Madaniy farqlarga hurmat b

ichki va tashqi aloqalarini yanada kuchaytiradi, xodimlarning bir-

an sadoqatini mustahkamlaydi. 

tlararo boshqaruv 

usullari kompaniyaning faoliyatini tashkil etishda va ishchilarning samarali ishlashini 

madaniyatlar bilan moslashishi va barcha xodimlarni birlashtiruvchi asosiy qadriyatlar 

va maqsadlar atrofida jamlanishi kerak. Boshqaruvning eng muhim jihatlaridan biri  

bu rahbarning madaniyatlararo yondoshuvlarni qabul qilish va amalga oshirishda 

yondoshuvlarni hisobga olish, ishchilarning qadr-

ishonchni rivojlantirish, jamoaviy ruhiyatni mustahkamlash kabi masalalar hal etilishi 

 

yada muvaffaqiyatli faoliyat yuritish uchun hodimlarning 

zarurati kompaniyaning global bozorlarida muvaffaqiyatli faoliyat yuritishi uchun 
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zaro aloqalarini yangilab, moslashuvchan 

boshqaruv va ish faoliyatini takomillashtirishga intilishlari lozim. Bunday 

ichki muhitini yaratish zarur. Shu bilan birga, kompaniya r

beruvchi treninglar va kurslar tashkil etishlari kerak. 

jihati i

 bu barcha xodimlar uchun teng imkoniyatlar yaratish va har bir ishchining madaniy 

ahamiyatga ega, chunki xodimlarning madaniy farqlari va ish uslublari motivatsiya va 

yutuqlar

 

, samarali boshqaruv 

tizimlarini yaratish va jamoaviy hamkorlikni rivojlantirish zarur. Kompaniyaning global 

bozorlarida muvaffaqiyatli ishlash uchun rahbarlar va ishchilar turli madaniy 

yondoshuvlarni va boshqaruv mexanizmlarini qabul qilishlari lozim. Madaniyatlararo 

muvofiqlik, moslashuvchanlik, inkluzivlik, va samarali motivatsiya tizimlari yaratish 

jarayonlar kompaniyaning ichki faoliyatini samarali boshqarish va global miqyosda 

muvaffaqiyatga erishish uchun muhim omillardan hisoblanadi. 



22.3.  

 

tashkilotl

Madaniy xilma-xillik  

turli -xillik 

nafaqat ishchilar orasida farqlarni, balki ishlab chiqarish jarayonlari, boshqaruv 

chiq -

muvaffaqiyatli faoliyat yuritishi uchun zarur ahamiyatga ega. Ushbu bobda, zamonaviy 

i korporatsiyalarda madaniy xilma-xillikni boshqarishning ahamiyati, bu 

xilma-  

 bu bir necha mamlakatlarda filiallari yoki 

ijtimoiy sharoitlarda amalga oshiradi, bu esa ularning global tizimlarda faoliyat yuritish 

imkoniyatl

ishl -

navbatida, kompaniyaning ishlab chiqarish jarayonlaridan tortib, menejment va 

millatli korporatsiyalar uchun madaniy xilma-xillikni boshqarish va unga moslashish 
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rivojlantirishlari kerak. Madaniy xilma-

madaniyatlar vakillarining faoliyat yuritishini anglatadi. Bu madaniyatlar nafaqat tillar 

munosab

qanday 

Yaponiyada es

Bunday farqlar, global ish muhitida faoliyat yurituvchi kompaniyalarning ishlab 

va madaniyatl

mavjudligini anglatadi. Bu farqlar kompaniyada jamoaviy ish va individual ishlash 

bir xodimning 

esa tenglik v

rahbarlarning turli madaniyatlarga moslashishi, xodimlar bilan samarali aloqalar 

ahamiyatga ega. Turli madaniy

-

ehtiyotkorlik va nozik yondoshuv talab etiladi. Bu farqlar kompaniyaning ichki va tashqi 

-xillikni 

boshqarish  bu tashkilotning muvaffaqiyatli ishlashining asosiy omillaridan biridir. 

Madaniy xilma-xillikni samarali boshqarish kompaniyaning global bozorlar va turli 



mamlakatlar bilan ishlashda ustun

hisobga olishlari kerak. Madaniyatlararo farqlarni tushunish va ularga moslashish, 

usullarini turli madaniyatlar bilan moslashtirish, kompaniya ichidagi ijtimoiy 

munosabatlarni yaxshilash va jamoaviy ishlashni rivojlantirishga yordam beradi. 

zarurati mavjud. Madaniy xilma-xillikni boshqarish uchun xodimlarga madaniyatlararo 

ar tashkil etish 

barcha xodimlar uchun teng imkoniyatlar yaratish muhimdir. Madaniy xilma-xillikni 

 

Madaniy xilma-

hilarning talab va istaklari farq 

qiladi, shuning uchun kompaniyalar mahsulot va xizmatlarini turli bozorlar uchun 

moslashtirishi kerak. Masalan, oziq-ovqat sanoatida ayrim mamlakatlarda xususiy 

ma-xillik marketing 

marketing kampaniyalarini amalga oshirayotganda, turli madaniyatlarning qadriyatlarini 

va afzalliklarini hisobga olish zarur. Shuningdek, reklama va brendingda madaniy 

xilma-

uslublarini turli madaniyatlar bilan moslashtirish, xodimlarning motivatsiyasini oshiradi 

va jamoaviy ishlashni yaxshilaydi. Madaniy xilma-xillikni boshqarish orqali xodimlar 
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-xilligi 

nafaqat kompaniyaning ichki faoliyatini, balki uning global miqyosda muvaffaqiyatli 

-xillikni boshqarish, 

kompaniyaning samarali ishlab chiqarish jarayonlari, marketing strategiyalari va 

xodimlar bilan munosabatlarini rivojlantirishga yordam beradi. Madaniyatlararo 

farqlarni tushunish, ularni boshqarish va kompaniya faoliyatiga integratsiya qilish orqali 

Shuningdek, madaniy xilma-xillikni boshqarish orq

 

Eilen Fischer  

ilmiy ishlari va akademik yondashuvi bilan keng tanilgan 

akademik. U ilmiy tadqiqotlar va ilm-fan sohasidagi 

izla

innovasion fikrlari va xalqaro miqyosda tan olingan ilmiy 

yondashuvlari bilan mashhurdir. Eilen Fischer 1969-yilda 

-fan va tadqiqotlarga 

-fan, 

ijtimoiy va iqtisodiy fanla

qituvchilari va ilmiy jamoatchilik tomonidan yuqori baholandi. 

Eilen Fischer ilm-



boshqaruv va ijti

yechimlar yaratishga qaratilgan. Eilen Fischer tomonidan olib borilgan tadqiqotlar 

tashkilotlararo munosabatlar, resurslarni samarali boshqarish va ijtimoiy tizimlararo 

integratsiya kabi bob

tadqiqotlari  

boshqaruvning samaradorligini oshirish uchun yangi usullar va strategiyalar ishlab 

chiqdi, bu esa nafaqat ilmiy jamoatchilik, balki amaliyotdagi tashkilotlarga ham foyda 

keltirdi. Eilen Fischer York Universitetida professor sifatida faoliyat yuritadi. U 

universitetda boshqaruv, ijtimoiy tizimlar va iqtisodiy taraqqiyot sohalarida darslar 

nafaqat dars berish, balki ilmiy izlanishlar olib borishga ham katta ahamiyat beradi. 

lib, t

faoliyati faqatgina York Universiteti bilan cheklanib qolmaydi. U xalqaro ilmiy 

konferensiyalarda, seminarlar va tadqiqot i

tarmoq uchun muhim ahamiyatga ega. Eilen Fischer ilmiy ishlarida xalqaro miqyosda 

yuritayotgan boshqaruv sohasidagi mutaxassislar bilan hamkorlikda olib boradi. Uning 

tadqiqotlari ijtimoiy tizimlar va iqtisodiy strukturalarni yaxshilashga, shuningdek, 

rahbarlik va boshqaruvning samaradorligini oshirishga qaratilgan. Fischerning ilmiy 
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taniqli mutaxassisga aylantiradi. 

 

Nazorat savollari 

 

1. Korporatsiya xilma xilligini boshqarish orqali iqtisodiy samaradorlikka 

erishish strukturasini  tushunturib bering. 

2. Korporatsiya boshqarishda madaniy xilma xillikni afzal va ziyon 

tomonlarini ayting bering. 

3. 

b bering.  

4. X

qanday?  

5.  

 

Testlar 

 

1. Global korporativ madaniyat nima? 

A) Kompaniyaning turli madaniy qadriyatlarni qamrab olgan umumiy tizimi. 

B) Xalqaro miqyosda ishlab chiqarish jarayonlari. 

C) Madaniy normativlarga asoslangan marketing strategiyasi. 

. 

2.Zamonaviy texnologiyalarni joriy etishning global korporativ madaniyatga 

 

A) Kompaniyaning ichki madaniyatini mustahkamlash. 

B) Xodimlarning madaniyatlarni tushunishdagi muammolarni oshirish. 



. 

D) Madaniyatlararo farqlarni kamaytirish. 

3.Eilen 

 

A) Turli xalqlarning madaniy qadriyatlarini birlashtirib, kompaniya ichidagi 

muvofiqlikni oshirish. 

. 

C) Kompan . 

D) Madaniy farqlarni inkor etish orqali global bozorlarni kengaytirish. 

4.

keladi? 

A) Kompaniyaning ichki aloqalari optimallashtirilishi bilan. 

B) Yangi texnologiyalar orqali ijtimoiy madaniyatni inkor etish. 

C) Xalqaro miqyosda raqobatni kamaytirish. 

D) Madaniyatlarni bir- . 

5. daniy farqlarni boshqarish zarur? 

A) Madaniy farqlarni birlashtirish va jamoaviy ishlashni yaxshilash. 

B) Faqat madaniy xilma-xillikni rad etish. 

C) Madaniy farqlarni inobatga olmaslik. 

. 

6. 

xususiyatlari mavjud? 

A) Madaniy farqlarga asoslangan rahbarlik usullari va muvofiqlik. 

B) Boshqaruvda iyerarxiyaning saqlanishi. 

C) Xodimlarga xayriya ishlarini boshqarish. 

D) Madaniy farqlarga qarshi kurashish uchun yangi qonunlar joriy etish. 
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7.  

A) Madaniy va ijtimoiy farqlarni hurmat qilish va barcha xodimlarga teng imkoniyatlar 

yaratish. 

B) Madaniy farqlarni inkor etish va barcha xodimlarni yagona tizimda ishlashga majbur 

qilish. 

C) Madaniy farqlarni faqat rahbarlar tomonidan boshqarish. 

D) Xodimlarning yakkama- -quvvatlash 

8. Zamonaviy texnologiyalar qanday qilib global korporativ madaniyatni 

shakllantiradi? 

A) Texnologiyalarni joriy etish orqali madaniy yondoshuvlarni yangilash va 

optimallashtirish. 

B) Texnologiyalarni inkor etish orqali kompaniya madaniyatini saqlab qolish. 

C) Madaniyatni faqat yerli bozorlarga moslashtirish. 

D) Madaniy farqlarni . 

9.Global miqyosda faoliyat yuritadigan kompaniyalar uchun rahbarlikning 

muhim jihati nima? 

A) Madaniy xilma-xillikka hurmat va rahbarlik usullarini birlashtirish. 

B) Kompaniya ichida faqat yagona madan . 

C) Raqobatni kuchaytirish uchun texnologiyalarni amalga oshirish. 

D) Yangi madaniyatni inkor etish va faqat milliy madaniyatni rivojlantirish. 

10.

va madaniy xilma-xillikka muvaffaqiyatli moslashadi? 

A) Madaniyatlararo farqlarni inobatga olish va raqobatni kuchaytirish. 

B) Madaniy xilma-xillikni boshqarish uchun global tizimlar yaratish. 

C) Madaniyatlarni birlashtirib, kompaniyaning strategiyasini global bozorlar asosida 

. 

. 

 



Glossariy 

1. Aksiya  aksiyadorlik jamiyatining ustav kapitaliga kiritilgan qimmatli 

jamiyat faoliyatida qatnashish huquqiga ega, shu jumladan, qarorlar qabul qilishda 

ishtirok etadilar. Aksiya narxi bozordagi iqtisodiy omillarga, jamiyatning moliyaviy 

holatiga va investorlar talabiga qarab shakllanadi. 

2. Aksiyadorlar reyestri  aksiyadorlik jamiyatining aksiyadorlarini 

ri jamiyatda 

boshqaruv huquqlarini tasdiqlash va aksiyadorlarning moliyaviy huquqlarini himoya 

qilishga xizmat qiladi. 

3.   aksiyadorlik jamiyatining yuqori 

yosati va 

ichki boshqaruvi va investorlarning manfaatlarini muvofiqlashtirishni ta  

4.   shoshilinch 

 

5. Aksiyadorlik jamiyati  aksiyadorlar tomonidan kapitalning ustav 

shaklida kiritilishi orqali tashkil etilgan yuridik shaxsdir. Jamiyatning faoliyati 
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6. Aksiyadorlik jamiyati muassislari  jamiyatni tashkil etishda ishtirok 

etgan va uning ustav kapitalini shakllantirgan shaxslardir. Muassislar jamiyatning 

boshqaruv strukturasini va moliyaviy siyosatini belgilaydilar. Jamiyatni tashkil etishda 

muassislar moliyaviy, yuridik va strategik qarorlarni qabul qilishda muhim rol 

 

7.   jamiyatning yuridik shaxs sifatidagi 

faoliyatini ajratish jarayonidir. Bu jarayon jamiyatning kapitalini yangi tashkil etilgan 

 

8. Aksiyadorlik jamiyatini qayta tashkil etish  jamiyatning ichki 

a tashkil etish 

jamiyatning iqtisodiy va moliyaviy sharoitlariga mos ravishda amalga oshiriladi. Qayta 

tashkil etish orqali jamiyatning faoliyatini optimallashtirish va yangi strategiyalarni 

 

9. Aksiyadorlik jamiyatining ustav kapitali  aksiyadorlar tomonidan 

aksiyadorlarning ulushlarini shakllantiradi. Jamiyatning kapital miqdori uning iqtisodiy 

holatini va bozordagi mavqeini belgilaydi. 

10.   aksiyadorlik jamiyatining aksiyalarini 

kelajakda belgilangan narxda sotib olish huquqini beruvchi moliyaviy instrumentlardir. 

Opsionlar investorlar u

imkoniyatini yaratadi. Jamiyatlar opsionlar orqali kapital jalb qilishni osonlashtiradi va 

investitsion jalbni kengaytiradi. 

11. Aksiyalarni maydalash  aksiyadorlik jamiyatining mavjud aksiyalarini 

investorlar uchun bozor sharoitlariga moslashish va aksiyalarni yanada qulayroq sotib 



olish imkoniyatlari yaratiladi. Bu amaliyot aksiyalar narxining arzonlashishi va bozor 

likvidligini oshirishga xizmat qiladi. 

12. Aksiyalarni yiriklashtirish  aksiyadorlik jamiyatining mavjud 

aksiyalarini birlashtirib, ulushlarni kattalashtirish jarayonidir. Aksiyalarni yiriklashtirish 

kompaniyaning bozor narxini barqarorlashtirish va yirik investorlar uchun aksiyalarni 

jozibadorroq qilishga yordam beradi. Bu amaliyot jamiyatning moliyaviy 

strategiyasining bir qismi sifatida qaraladi. 

13. Aksiyalarning ochiq obunasi  aksiyadorlik jamiyatining yangi 

aksiyalarini ommaviy ravishda sotish jarayonidir. Bu jarayon orqali jamiyat yangi 

kapitalni jalb qilish va bozor likvidligini oshirishni maqsad qiladi. Ochiq obuna 

aksiyadorlarning ulushlarini kengaytirish va jamiyatning moliyaviy salohiyatini oshirish 

imkonini beradi. 

14. Avtomatik reinvestisiyalash  dividendlarni yoki boshqa daromadlarni 

qayta investit

yaratadi. Avtomatik reinvestisiyalash 

jamiyatning bozor holatini mustahkamlashga yordam beradi. 

15. Axborotlarni oshkor etish  aksiyadorlik jamiyatining moliyaviy va 

Axborotning osh

ishonchini mustahkamlashga yordam beradi. Axborotlarni oshkor qilish, shuningdek, 

 

16. Axborotni oshkor qilish  jamiyatning iqtisodiy faoliyati, boshqaruv 

atlar 

talabiga muvofiq amalga oshiriladi. 
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17. Agent  

ydilar. Agentlar 

aksiyadorlar nomidan turib, ularning manfaatlarini himoya qilishadi. 

18. Anderrayter  

ravishda chiqarishda muayyan majburiyatlarni olgan moliyaviy tashkilotdir. 

Anderrayterlar, aksiyadorlik jamiyatlariga kapital jalb qilishda yordam berishadi va 

 

19. Asimmetrik axborot  bozor ishtirokchilari orasida axborotning teng 

samarali ishlashiga xalaqit berishi mumkin, chunki barcha ishtirokchilar uchun teng 

sharoitlarni yaratish zarurdir. 

20. Autsayder  

hunki ular yangi innovatsiyalarni 

kiritish va raqobatni kuchaytirish imkoniyatini yaratadi. Autsayderlarning strategiyalari 

 

21. Affillangan shaxs  aksiyadorlik jamiyatining boshqaruvi yoki boshqa 

muhim qarorlar q

shaxsdir. Ular jamiyatning moliyaviy holatiga yoki qarorlar qabul qilish jarayonlariga 

-qarshiliklarning 

mavjudligi jamiyatning boshqaruv shaffofligini va investorlarning ishonchini 

kamaytirishi mumkin. 

22. Aksiyador kapitali  aksiyadorlar tomonidan jamiyatning moliyaviy 

-

ustav kapitalining asosiy qismini tashkil etadi. Aksiyador kapitali jamiyatning moliyaviy 



kapitalining miqdori jamiyatning iqtisodiy salohiyatini va bozordagi 

 

23. Aksiyadorlik jamiyatining muassislari  jamiyatni tashkil etishda 

qatnashgan va uning ustav kapitalini shakllantirgan shaxslardir. Muassislar jamiyatning 

jamiyatning dastlabki rivojlanish strategiyalarini belgilaydilar va jamiyatning 

 

24. Assotsiatsiya  ikki yoki undan ortiq mustaqil tashkilotlar yoki 

tlarga asoslangan hamkorlikni kuchaytirish, resurslarni birlashtirish va 

tajriba almashish va umumiy manfaatlarni ilgari surish uchun tuziladi. 

25. Bankrot  

uchun sotiladi. Bankrotlik, aksiyadorlar, 

kreditorlar va boshqa manfaatdor tomonlar uchun iqtisodiy salbiy oqibatlarga olib 

kelishi mumkin. 

26. Biznes  foyda olish maqsadida moliyaviy, ishlab chiqarish yoki xizmat 

kilot yoki shaxsning iqtisodiy faoliyatidir. 

Biznes turli sohalarda faoliyat yuritishi mumkin, masalan, sanoat, savdo, xizmat 

ssamlashtiradi. 

27. Bozor konyunkturasi  bozorning hozirgi holati, uning talab va taklif 

darajasi, narxlar va boshqa iqtisodiy omillarni ifodalovchi tushuncha. Konyunktura 

or 
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28. Bonusli dividend  aksiyadorlarga kompaniya foydasidan beriladigan 

i. Bu dividend kompaniyaning yuqori daromadlariga 

 siyosatiga qarab belgilanadi. 

29.   shaxslar yoki tashkilotlar tomonidan olingan 

daromadga nisbatan davlat tomonidan olinadigan soliqdir. Bu soliq jamiyatning 

ori 

daromad manbalariga va soliq tizimiga qarab farq qiladi va u iqtisodiyotdagi umumiy 

soliqlar tizimini tashkil etadi. 

30.    ish beruvchi yoki tashkilot 

lanadigan 

 

31. Dastlabki dividend  aksiyadorlarga kompaniya foydasidan birinchi 

investitsion siyosatiga qarab belgilanad

 

32. Davr xarajatlari  

rentabelligini va foyda darajasini baholashda muhim ahamiyatga ega. 

33. Deflatsiya  umumiy narxlar darajasining kamayishi va pulning 



zaiflashishiga olib kelishi mumkin. 

34. Diversifikatsiya  kompaniyaning risklarini kamaytirish va foydani 

oshirish maqsadida turli xil mahsulotlar yoki bozorlar orqali faoliyatini kengaytirish 

raqobatbardoshligini oshirishga xizmat qiladi. 

35. Dividend  

holatiga, daromadga va jamiyatning dividend siyosatiga asoslanadi. Dividendlardan 

foydalanish aksiyadorlarga jamiyat

imkoniyatini yaratadi. 

36.  Dividend qoplamasi  

foydasidan necha foi

darajasi kompaniyaning barqarorligini va aksiyadorlar uchun manfaatlarni oshirishni 

 

37. Dividend mandati  aksiyadorlarga dividendlarni olish huquqini beruvchi 

rasmiy hujjatdir. Divide

hujjat sifatida qabul qilinadi. 

38. Dividend siyosati  

tartibini belgilovchi kompaniya siyosatidir. Bu siyosat, kompaniyaning moliyaviy 

aksiyadorlar uchun foizlar va dividendlar darajasini muvofiqlashtirishga xizmat qiladi. 
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39. Dividend huquqi  aksiyadorlarning kompaniyaning foydasidan dividend 

olish huquqidir. Dividend huquqi, aksiyadorning aksiyalari miqdoriga va jamiyatning 

dividend siyosatiga qarab belgilanadi. Bu huquq aksiyadorlar uchun jamiyatning 

mol  

40.   aksiyadorlarni dividend olish 

k va 

 

41.   aksiyadorlarga kompaniyaning foydasidan 

muvaffaqiyatidan foyda olish imkoniyatini taqdim etadi. 

42.   kompaniyaning foydasini qayta 

investitsiyalash yoki boshqa maqsadlar uchun saqlab qolish qaroridir. Bu holat, 

 oshiriladi. 

 

43. Ijtimoiy soha obyektlari  davlat yoki xususiy sektor tomonidan ijtimoiy 

ehtiyojlarni qondir

Ijtimoiy soha obyektlari jamiyatning rivojlanishiga va aholi farovonligini oshirishga 

shadi. 

44.   

moliyavi  



45. Iqtisodiyotning raqobatbardoshligi  mamlakat yoki bozorning global 

xizmatlarini muvaffaqiyatli taklif qi

resurslarini samarali va innovatsion usulda boshqarishi, yangi texnologiyalarni joriy 

zarurdir. 

46. Iqtisodiyotning real sektori  iqtisodiy faoliyatning ishlab chiqarish, 

asosiy qismini tashkil qiladi va mamlakatning umumiy iqtisodiy rivojlanishini 

-quvvatlaydi. 

47. Inventarizatsiya  tashkilotning mavjud aktivlarini, resurslarini va 

tovarlarini aniqlash va hisobga olish jarayonidir. Bu jarayon mahsulotlar va aktivlarning 

holatini, miqdorini va sifatini baholashga yordam beradi. Inventarizatsiya, 

uchun zarur hisoblanadi. 

48. Investitsion kreditlar  

Investit

moliyalashtirish uchun 

rivojlanishiga yordam beradigan investitsiyalarni amalga oshirishadi. 

49. Investitsion loyiha dasturi  tsion loyihani amalga 

oshirish uchun tuzilgan reja va strategiyadir. Bu dastur loyihaning moliyaviy, iqtisodiy 

t
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50. Investitsion siyosat  mamlakat yoki kompaniyaning investisiyalarni jalb 

qilish, boshqarish va ularni taqsimlashga oid siyosiy va iqtisodiy strategiyasidir. 

Investit -quvvatlash va investorlar 

uchun qulay sharoitlar yaratish maqsadida ishlab chiqiladi. Bu siyosatning asosiy 

 

51. Investitsiya  moliyaviy yoki resurslar bilan biror faoliyat yoki loyiha 

dir. 

Investit

 

52. Investitsiya dasturi  kompaniya yoki davlat tomonidan tuzilgan va 

-

texnologiyalarni joriy etish kabi maqsadlarni amalga oshirishga xizmat qiladi. 

Investisiya dasturi davlat va korxonalarning uzoq muddatli strategiyasini belgilaydi. 

53. Investitsiya muhiti  mamlakat yoki mintaqaning investisiyalarni jalb 

iqtisodiy barqarorlik, qonunchilik, 

 

54. Investitsiya faoliyati  resurslarni uzoq muddatli foyda olish maqsadida 

resu  

55. Investorlar  

turli loyihalarga, aksiyalarga yoki boshqa iqtisodiy faoliyatlarga kiritgan shaxslar yoki 

tashkilotlardir. Investorlar kompaniyalarnin



moliyaviy resurslarni taqdim etadi. Ularning qarorlari bozordagi barqarorlikni va 

 

56. Inflyatsiya  umumiy narxlar darajasining uzluksiz oshishidir, bu esa 

pulning ichki qiymatining pasayishini anglatadi. Inflatsiya iqtisodiy muhitda 

Bu jarayon markaziy banklar va hukumat tomonidan pul-kredit siyosati orqali 

boshqariladi. 

57. Infratuzilma  iqt -quvvatlash uchun zarur 

yektlar va tizimlardir. Bu transport, kommunikatsiya, energiya 

atga ega va mamlakatning rivojlanish 

 

58.   ishlab chiqarish quvvatlarini kengaytirish, yangi 

texnologiyalarni joriy etish yoki biznesni rivojlantirish maqsadida amalga oshirilgan 

uzoq muddatli investisiyalardir. Ular jamiyatning iqtisodiy salohiyatini oshirishga 

 

59. Kapital qurilish  ishlab chiqarish quvvatlarini kengaytirish yoki 

yangilash uchun amalga oshirilgan qurilish faoliyatidir. Bu jarayon yangi binolar, 

inshootlar yoki infratuzilma oby

texnologiyalarni ishlab chiqish va joriy etishga imkon beradi. 

60.   ishlab chiqarish quvvatlarini saqlash yoki 

hisoblanadi. Bu jarayonning asosiy maqsadi ishlab chiqarishning samaradorligini 

oshirish va mehnat unumdorligini yaxshilashdir. Kapital t

 



321 
 

61. Kapital xarajatlar  uzoq muddatli foyda olish uchun amalga 

oshiriladigan investisiyalar, masalan, yangi uskunalar, texnologiyalar yoki inshootlarni 

xarid qilish. Bu xarajatlar jamiyatning ishlab chiqarish imkoniyatlarini kengaytiradi va 

rdir. 

62. Konyunktura  

Iqti

aniqlaydi. 

63. Konsorsium  

loyiha yoki faoliyatni amalga oshirish uchun tuzilgan birlashmasidir. Konsorsiumlar 

atta investisiyalarni yoki murakkab loyihalarni amalga oshirish uchun tashkil 

etiladi. Bunday birlashmalar manfaatlarni taqsimlash va risklarni kamaytirishda samarali 

vosita sifatida xizmat qiladi. 

64. Korxonalarga preferensiya berish  hukumat yoki boshqa 

tas -

Preferensiyalar korxonalarning raqobatbardoshligini oshirishga yordam beradi. 

65.   

Bunday dividendlar aksiyadorlarning faqat joriy yildagi foydaga asoslanadi. Kumulyativ 

moslashadi. 

66. Kumulyativ dividend  



siyalarni jalb qilishda va 

 

67.   aksiyadorlarga naqd 

an dividendlar. Bunday dividendlar kompaniyaning likvidlik 

investisiya qilish imkoniyatini yaratadi. 

68.   mamlakatning iqtisodiy holatini 

ichki mahsulot (YIM), inflyat

baholash uchun asosiy omil hisoblanadi. 

69. Moliyaviy manbalar  kompaniya yoki davlat tomonidan amalga 

oshiriladigan investit

-quvvatlash va rivojlantirish 

hisoblanadi. 

70. Opsion dividend  aksiyadorlarga kompaniyaning dividendlarini naqd pul 

yoki boshqa alternativ shaklda olish huquqini beruvchi opsiya variantidir. Opsion 

dividendlar aksiyadorlarga kompaniyaning siyosatini tanlash imkonini beradi, shu bilan 

birga, jamiyatning moliyaviy holatini yengillashtiradi. Bunday variantlar aksiyadorlar 

imallashtirishga 

yordam beradi. 

71. Protesionizm  mamlakatning ichki ishlab chiqaruvchilarini tashqi 

raqobatdan himoya qilish maqsadida, eksport-import siyosatini cheklash yoki tariflarni 

alliy sanoatni 
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mumkin. 

72. Pul dividendlari  kompaniya foydasidan aksiyadorlarga naqd pul 

-

olish imkoniyatini taqdim etadi. Pul dividendlari kompaniyaning moliyaviy barqarorligi 

chini 

mustahkamlashga yordam beradi. 

73. Rekonstruksiya  iqtisodiy tizimni, sanoatni yoki infratuzilmani 

yangilash va modernizatsiya qilish jarayonidir. Bu jarayon qiyin iqtisodiy sharoitlarda, 

inqirozdan keyingi tiklanishda yoki eskirgan infratuzilmani yangilashda amalga 

oshiriladi. Rekonstruksiya iqtisodiy barqarorlikni tiklash, texnologiyalarni yangilash va 

samaradorlikni oshirishga xizmat qiladi. 

74. Rentabellik  investitsiya yoki faoliyatning daromad ishlab chiqarish 

s ettiradi. 

75.   kompaniya yoki shaxs tomonidan amalga 

qara

tashkilotlari uchun muhim hisoblanadi. 

76. Soliq imtiyozi  davlat tomonidan kompaniyalar yoki shaxslar uchun 

chi maxsus 

-quvvatlash uchun beriladi. Ular soliq 

ntirishga xizmat qiladi. 



77. Sof foyda  

majburiyatlar chiqarilgandan keyingi qolgan daromadidir. Sof foyda jamiyatning 

aksiyadorlar va investorlar uchun kompaniyaning moliyaviy holatini baholashda muhim 

 

78. Tannarx  mahsulot yoki xizmatni ishlab chiqarish yoki taqdim etish 

ish 

narxini belgilashda muhimdir. 

79.   kompaniyaning tashkilotchilari yoki asoschilari 

investit

. 

80. Tugatish dividendi  kompaniya faoliyatini yakunlash yoki likvidatsiya 

qarab belgilanadi. Bu dividend kompaniyaning tugatilishi jarayonida aksiyadorlar uchun 

muhim daromad manbaidir. 

81.   

boshqa kompaniyalarga yoki loyihalarga bevosita kiritilishi jarayonidir. Bu 

investisiyal

etishga yoki texnologik yangilanishl

 

82.   kompaniya tomonidan aksiyadorlarga kutilgan 

kompaniyaning moliyaviy holati, foyda darajasi yoki boshqa iqtisodiy omillar tufayli 
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ksiyadorlar uchun qattiq xavf 

 

83.   

rejalashti

 

84. Fond bozori  

moliyaviy aktivlarning sotilishi va sotib olinishi amalga oshiriladigan bozordir. Fond 

Investorlar va kompaniyalar fond bozoridan moliyaviy resurslarni jalb qilish yoki 

aktivlarini sotish orqali foydalanadilar. 

85.   

yoki kompaniyalar uchun xizmatlar taqdim etadigan iqtisodiy faoliyatlar majmuasidir. 

Bu so

 

86. Yalpi ichki mahsulot (YIM)  

davlatning rivojlanayotgan iqtisodiyotini va resurslarning samarali 

 

87.   kompaniya tomonidan aksiyadorlarga hali 

dividendlar aksiyadorlar uchun daromad olish imkoniyatini yaratadi va ularni 

kompaniyaning moliyaviy holatiga moslashish imkonini beradi. Ular kompaniyaning 
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