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GLOBAL TASHKILOTLARDA KORPORATIV MADANIYATNI
SHAKLLANTIRISH MUAMMO VA IMKONIYATLARI

ABDIMURODOV NURMUXAMMAD SHERNIYOZ O‘G°‘LI
Biznes va tadbirkorlik oliy maktabi

Sport vazirligi

ANNOTATSIYA

Magqola global tashkilotlarda korporativ madaniyatni shakllantirish
jarayonidagi asosiy muammolar va mavjud imkoniyatlarni tahlil qgiladi. Tadqiqotda
tashkilotlarning madaniy qadriyatlarini yaratish, xodimlar o‘rtasida uyg‘unlikni
ta’minlash, kommunikatsiya tizimlarini samarali qilish va innovatsion
yondashuvlarni joriy etish masalalari ko‘rib chiqilgan. Shuningdek, global
tashkilotlarda turli millat, til va madaniyatga mansub xodimlar bilan ishlashda
yuzaga keladigan qiyinchiliklar va ularni bartaraf etish imkoniyatlari tahlil qilingan.
Tadqiqot natijalari korporativ madaniyatni strategik boshqarish orqali tashkilot
samaradorligini oshirish imkonini beradi.

Kalit so‘zlar: korporativ madaniyat, global tashkilot, muammolar,
imkoniyatlar, boshqaruv, xodimlar uyg ‘unligi.

ABSTRACT

The article analyzes the main challenges and opportunities in shaping
corporate culture within global organizations. The study examines issues such as
creating organizational values, ensuring alignment among employees, enhancing
communication systems, and implementing innovative approaches. Furthermore, it
explores difficulties arising from working with employees from diverse national,
linguistic, and cultural backgrounds, and the ways to address them. The findings
suggest that strategic management of corporate culture can significantly improve

organizational performance and cohesion.
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AHHOTANUA

CraThsi aHaTU3UPYET OCHOBHBIE MPOOJIEMBI U BO3MOXKHOCTH (HOPMUPOBAHUS
KOPIOPAaTUBHOM KYyJIbTypbl B TJIOOANBHBIX OpraHu3anusx. PaccmarpuBarorcs
BOMPOCHI CO3/1aHUS OpPraHU3aL[MOHHBIX IEHHOCTEH, 00ECIIEUeHUs COINIaCOBAHHOCTU
COTPYJIHUKOB, COBEPIICHCTBOBAHUS CHCTEMbl KOMMYHHUKAlUA ¥ BHEIPEHUS
MHHOBALIMOHHBIX MOAX0/10B. KpoMe Toro, uccieayrorcs TpyJHOCTH, BO3SHUKAIOIIUE
npu paboTe ¢ COTPYIHHMKAMM Pa3HbIX HALMOHAJIBHOCTEH, A3BIKOB M KYJbBTYp, U
CrocoObl WX TpeoAoJeHHs. Pe3ynbTaTel HCCIEAOBAaHUSA TOKA3bIBAIOT, YTO
CTPaTErnyecKoe yIpaBlieHUE KOPIOPATUBHOW KYJIbTYPOU MO3BOJISET 3HAUUTEIBHO
MOBBICUTH 3P ()EKTUBHOCTh OPraHU3ALUU.

KuroueBrble ciaoBa: xopnopamusHas Kyivmypa, 2100a1bHAsL OP2aAHU3AYUSL,

I’lp06flejl/lbl, BO3MOIMCHOCMU, ynpaesjleHUue, Co2lldCO6AHHOCMb compydﬂukoe.

KIRISH

Global biznes va tashkilotlar bugungi kunda fagat moliyaviy natijalar,
mahsuldorlik yoki bozor ulushi bilan emas ular oz ichki madaniyatlari, qadriyatlari
va xodimlararo munosabatlari bilan ham tan olinadi. Korporativ madaniyat bu
tashkilotning ruhiy poydevori, u xodimlarning birligi, motivatsiyasi, ishtiroki va
tashabbuskorligini shakllantiruvchi asosiy omillardan biridir. 2025-yilgi tadqiqotlar
shuni ko‘rsatdiki, kuchli va 1jobiy korporativ madaniyatga ega kompaniyalar
o‘zlarining strategik maqsadlariga erishishda, hamda bozor sharoitlariga
moslashishda sezilarli ustunlikka ega bo‘ladi.

Global tashkilotlarda korporativ madaniyat shakllantirish jarayonlari ko‘p
gatlamli, murakkab va ko‘p jihatdan chaqiriglar bilan kechadi. Turli millat, til,
madaniyat va tajribaga ega xodimlar bilan ishlash bu nafagat o‘zaro muloqot

muammolarini keltirib chiqaradi, balki organik birlik, umumiy qadriyatlar va

https:// journalss.org/index.php/luch/ 298 Yacmv-58_ Tom-4_/lexaops-2025



https://scientific-jl.com/luch/

ISSN:
3030-3680

JAVYUHUIHE HHTEJIVIEKTYAJIBHBIE HCC/IE/OBAHHA

me’yorlar yo‘qligida nizolar, tushunmovchiliklar yoki motivatsiya pasayishiga ham
olib kelishi mumkin. Shu munosabat bilan har bir global tashkilotda korporativ
madaniyatni ongli ravishda shakllantirish, xodimlar orasida umumiy qadriyatlar
tizimini yaratish va ichki kommunikatsiyalarni mustahkamlash katta ahamiyat kasb
etadi.

Amaliy jihatdan, korporativ madaniyat bu faqat deklarativ g‘oya emas. Bu
kundalik boshqaruv, ichki kommunikatsiya, mehnat tartibi, xodimlarni gadrlash,
jamoaviylik, odob-axloq, shaffoflik va mas’uliyat sistemalarining organik
kombinatsiyasidir[1]. Tadqiqot natijalari ko‘rsatadiki, agar tashkilot rahbariyati va
xodimlari birgalikda gadriyatlar, normativlar va amaliy prinsiplarni shakllantirsa, bu
nafagat xodimlarning ishdan qoniqishi va sodiqligini oshiradi, balki tashkilotning
moslashuvchanligini, innovatsion salohiyatini va uzoq muddatli barqarorligini
ta’minlaydi.

ADABIYOTLAR TAHLILI VA TADQIQOT METODIKASI

Xorijiy tadqiqotlarda, shuningdek, korporativ madaniyat va yuqori ishlash
tizimlari (high-performance work systems) o‘rtasidagi bog‘liglik ham aniglanmoqda
ya’ni, madaniyat mustahkam bo‘lsa, xodimlar samaradorligi ham yuqori bo‘ladi. Bu
esa global tashkilotlarda korporativ madaniyatga investitsiya qilishning nafaqat
ijtimoiy, balki iqtisodiy jthatdan ham to‘g‘ri qaror ekanini ko‘rsatadi.

Biroq, korporativ madaniyatni shakllantirishda muammolar ham mavjud.
Xodimlarning xilma-xilligi, turli mintagaviy va madaniy farglar, global biznes
sharoitlaridagi tez o‘zgarishlar, korporativ gqadriyatlarni deklaratsiyalash va
amaliyotga o‘tkazishdagi nomutanosibliklar bular barchasi tashkilotda madaniy
mozaikani boshqgarish, umumiy identitet va hamyjihatlikni saqlashda jiddiy to‘siglar
bo‘lishi mumkin. Shu bois, global tashkilotlarda korporativ madaniyatni
shakllantirish muammolarini chuqur tahlil qilish, mavjud imkoniyatlarni aniqlash va

real strategiyalar ishlab chiqish bugungi kun uchun juda dolzarb masala hisoblanadi.
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Ushbu maqola aynan mana shunday tahliliy va amaliy yondashuvni
ta’minlash maqsadida yozildi. Unda korporativ madaniyatning tamoyillari,
shakllanish mexanizmlari, global tashkilotlarda duch keladigan muammolar va
ularni yengish yo‘llari, shuningdek, mavjud imkoniyatlar va strategiyalar ko‘rib
chigiladi. Bu esa boshqaruv bilan shug‘ullanuvchi rahbarlar, HR (Human
Resources) bo‘limi xodimlari, va tadqiqotchilar uchun real yo‘l xaritasi bo‘lib
xizmat qiladi.

Korporativ madaniyat va uning ahamiyati mualliflar Zarnigor Xoliqova va
Karima Yaxshiboyeva.

Ushbu maqolada korporativ madaniyat tushunchasining mahalliy iqtisodiy va
ijtimoiy sharoitlarda qanday shakllanishi, uning biznes yuritishda, xodimlar
motivatsiyasida, integratsiyada tutgan o‘rni tahlil qilingan.

Mualliflar ta’kidlaydiki, korporativ madaniyat bu faqat ichki qoida va
boshqaruv tartibi emas, balki xodimlarning hamjihatligi, qadriyatlar, ichki
kommunikatsiya va umumiy identitetni shakllantirish vositasidir[2].

Aksiyadorlik korxonalari boshqaruv tizimida korporativ madaniyatni
takomillashtirish mualliflar Muyassarhon Umarkhodjaeva va Nargiza Omanova.

Mazkur maqolada aniq sanoat korxonasi misolida korporativ madaniyatni
shakllantirish, xodimlar va menejment o‘rtasidagi munosabatlarni tartibga solish,
gadriyatlar va madaniyat orqali samaradorlik va boshqaruv sifatini oshirish bo‘yicha
tahlillar berilgan. Ular natijasida korporativ madaniyat mavjud bo‘lgan korxonalarda
motivatsiya, hamjihatlik va xodim sodiqligi yuqoriligi kuzatilgan.

Nodavlat ta’lim muassasalarida korporativ madaniyatni shakllantirish
omillari mualliflar Shoxsanam Sherbotayeva va Shaxodat Sharipova.

Bu magqola korporativ madaniyat konseptini ta’lim muassasalariga ko‘chirib,
pedagogik jamoa, ichki kommunikatsiya, rahbarlik uslubi, umumiy qadriyatlar va

motivatsiya tizimini tahlil giladi. Xususan, tashkilot ichida uyg‘unlik va jamoaviy
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ruh yaratish, xodimlar orasida ishonch va hamkorlikni shakllantirish orqali ta’lim
sifati va jamoaviy muhit yaxshilanishi amalda ko‘rsatilgan.

Ushbu mahalliy ishlarda korporativ madaniyatga oid muammolar va
imkoniyatlar tashkilotning iqtisodiy faoliyati, xodimlar motivatsiyasi, jamiyatdagi
ishonch, integratsiya va boshgaruv samaradorligi nuqtai nazaridan chuqur tahlil
qilingan[3]. Bu esa bizning tadqiqotimiz uchun mustahkam lokal kontekstni beradi.
Xorijiy va xalqaro tadqiqotlar:

Organizational culture and the usage of Industry 4.0 technologies: evidence
from Swiss businesses mualliflar Simon Alexander Wiese, Johannes Lehmann va
Michael Beckmann. Ushbu 2024-yil nashri korporativ madaniyat turiga
(developmental, hierarchical, rational va boshqgalar) asoslanib, sanoat korxonalarida
sanoat 4.0 texnologiyalari va Al qo‘llanilishi bilan madaniyat turlari orasidagi
bog‘liglikni ilmiy-uslubiy tahlil qiladi. Tadqiqot natijasi shuni ko‘rsatdiki,
“rivojlanish madaniyati”ga ega korxonalar Al va innovatsiyalarni joriy etishda
ancha muvaffaqiyati yuqori bo‘ladi.

Leader Cultural Intelligence and Organizational Performance mualliflar
Saeed Nosratabadi va boshqgalar. Bu tadqiqot global, madaniy xilma-xillik bo‘lgan
tashkilotlarda rahbarlarning “madaniy intellekti (cultural intelligence, CQ)” darajasi
va tashkilot samaradorligi o‘rtasidagi bog‘liglikni empirik jihatdan ko‘rsatadi.
Natijaga ko‘ra, rahbarlarda yuqori CQ bo‘lsa, xodimlar jalb qilinishi, motivatsiya,
hamjihatlik va natijalar sezilarli darajada yaxshilanadi.

CultureBERT: Measuring Corporate Culture With Transformer-Based
Language Models mualliflar Sebastian Koch va Stefan Pasch. Bu tadqiqot matnli
ma’lumotlardan xodimlar sharhlari, kompaniya ichki hujjatlari foydalanib, til
modellari yordamida korporativ madaniyatni o‘lchash metodikasini tavsiya etadi.

Bu korporativ madaniyatni faqat so‘rovnoma yoki intervyu bilan emas, big
data va sun’iy intellekt vositalari yordamida ham tahlil qilish mumkinligini

namoyish etadi[4]. Bu xorijiy tadqiqotlar global perspektiva beradi: korporativ
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madaniyatning texnologiyalar, madaniy xilma-xillik, rahbarlik intellekti va raqamli
vositalar bilan aloqasi bizning mavzu uchun nazariy va metodologik zaminni
kengaytiradi.

MUHOKAMA VA NATIJALAR

Hozirgi kunda ko‘plab korporatsiyalar ragamli transformatsiya va texnologik
innovatsiyalar orqali o‘z faoliyatini modernizatsiya qilmoqda. Biroq tadqiqotlar
shuni ko‘rsatadiki: agar tashkilotda korporativ madaniyat bargaror bo‘lmasa,
texnologik yangilanishlarning o‘zi yetarli emas. Masalan, maqolada “Industry 4.0”
texnologiyalarini joriy qiluvchi shirkatlarda korporativ madaniyat turi muhim omil
sifatida ko‘rsatilgan. Korporativ madaniyati “rivojlanish madaniyati (developmental
culture)” bo‘lgan shirkatlar texnologik yangiliklarni muvaffaqiyatli gabul gilgan.

Shu bilan birga, 2025-yilda chop etilgan tadqiqotda ko‘rsatilishicha,
korporativ madaniyat xodimlar unumdorligi va tashkilotning moslashuvchanligi
(resilience)ga bevosita ta’sir qiladi. Ya’ni, madaniyatning mustahkamligi va korrekt
boshqaruv tizimi mavjud bo‘lsa, krizis yoki bozor o‘zgarishlariga tez moslashish
osonroq.

2025-yilda e’lon qilingan boshqa tadqiqot ‘“Organisational Culture and
Knowledge Management Systems Adoption: Examining Employee Usage in
Multinational Corporations” ko‘p millatli kompaniyalarda bilim boshqgaruvi
tizimlarini (knowledge management systems) joriy etishda tashkilot madaniyati
muhim vosita ekanini ko‘rsatadi. Ya’ni, agar madaniyat “ochiqlik, bilim almashish,
hamkorlik” elementlariga asoslangan bo‘lsa, xodimlar yangi tizimlardan faol
foydalanadi.

Boshga bir yo‘nalishda, 2024-yilda chop etilgan “Revitalising Corporate
Culture in the World of Hybrid Work” tadqiqoti global pandemiyadan so‘ng keng
tarqalgan “gibrid masofadan ishlash” sharoitida korporativ madaniyatni saqlab

qolish giyinchiliklarini ko‘rsatdi. Unga ko‘ra, ofisda jismoniy mulogot kamayganda,
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xodimlar orasida “tashkilotga bog‘liglik” (organizational commitment) pasayadi, bu
esa integratsiya va qadriyatlarni yadrolashtirishni talab qiladi.
Muammolar:

Texnologik transformatsiyalar va avtomatlashtirish bilan birgalikda,
korporativ madaniyat va qadriyatlarni yangilash zaruriyati paydo bo‘ladi. Agar
tashkilot ichida qadriyatlar eskicha bo‘lsa “fagat natija”, “raqobat” kabi normativlar
bo‘lsa bu yangiliklarni qabul qilishda qarshilik bo‘lishi mumkin. Buni Industry 4.0
tadqiqoti misolida ko‘rib bo‘ladi: madaniyati mos bo‘lmagan shirkatlar
avtomatlashtirishni joriy etishda muvaffaqiyatsizlikka uchragan. Gibrid va
masofaviy ish sharoitlari xodimlar orasidagi ijtimoiy bog‘liglik va birdek tajriba
almashish imkoniyatini susaytiradi. Shunday bo‘lganda, madaniyat va qadriyatlarni
shakllantirish orqali jamoaviy ruhni saqlab qolish, butun xodimlararo uyg‘unlikni
ta’minlash qiyin kechadi.

Keng ko‘lamli global kompaniyalarda (xususan, chet ellik bo‘limlar mavjud
bo‘lganlarda) madaniy xilma-xillik bu imkoniyat bilan birga muammo ham. Turli
til, gadriyat, ish uslubi va ijtimoly madaniyatga ega xodimlar bilan ishlashda bir xil
korporativ identitet va qadriyatlarni shakllantirish murakkab[5]. 2025-yilda
korporativ madaniyat va bilim boshqaruvi tizimi tadqiqotida aynan bu muammo
tilga olingan.

Imkoniyatlar:

Rivojlanish madaniyati bilan birga, texnologik innovatsiyalar (Industry 4.0,
knowledge management systems, ragamli boshgaruv) joriy etish samaradorlik,
moslashuvchanlik va tashkilotning raqobatbardoshligini oshiradi. Bu, aynigsa
global va xalgaro kompaniyalar uchun katta imkoniyat.

Gibrid ish sharoitiga mos madaniyatni shakllantirish va saqlash orqali
jamoaviy birlik, xodimlar orasidagi ishonch va motivatsiyani mustahkamlash
mumkin. Bu yangi ish uslubi bilan hamkorlikda tashkilot barqarorligini ta’minlash

vositasi bo‘la oladi.
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Global kompaniyalarda bilim boshqaruv tizimlari va ichki kommunikatsiya
platformalarini keng tatbiq etish orqali, madaniyat va bilim almashish, hamkorlik va
moslashuvchanlik elementlari yagona tizimda jamlanadi. Bu korporativ madaniyatni
“faol, dinamik va moslashuvchan” holatga olib keladi.

Barqgarorlik va moslashtirish tamoyillari bilan birga, korporativ madaniyat
xodimlar sodiqligi va samaradorlikni oshirish orqali raqobatbardoshlikni
ta’minlaydi. 2025-yilda chop etilgan tadqiqotlar korporativ madaniyat + yuqori
samaradorlik tizimlari (high-performance work systems) kombinatsiyasining
natijadorligini ko‘rsatadi.

Analitik jadval: 2023-2025-yillarda korporativ madaniyat muammo &

imkoniyatlar:
' Kelib chigqgan muammo o ' '
Tendentsiya / Voqea ' ' Kelib chiqgan imkoniyat
(yoki tavsif)
Agar eski madaniyat Rivojlanish madaniyati

Industry 4.0 varagamli | bo‘lsa yangilikni qabul ||bo‘lgan kompaniyalar yuqori

transformatsiyalar joriy qilishda qarshilik, innovatsiya,
etilishi (2024-2025) xodimlar moslashuvchanlik,
moslasholmasligi raqobatbardoshlik

Jismoniy interaktivlik o
Onlayn kommunikatsiya,
Gibrid masofaviy ish kamaygani uchun _ . . _
' o . o virtual jamoaviy tadbirlar,
modeli kengayishi | xodimlararo bog‘liglik va
o digital tarmoqlar orqali yangi
(2023-2024) korporativ identitet _ o
madaniyat shakllantirish
zaiflashishi

Madaniyatlararo farglar, | Multikultural madaniyat,
Xalgaro va ko‘p

til, qadriyatlar keng ko‘lamli tajriba, global
madaniyatli muhit
_ xilma-xilligi, integratsiya moslashuvchanlik va
(global kompaniyalar) o o '
qiyinligi diversifikatsiya

https:// journalss.org/index.php/luch/ 304 Yacmp-58 Tom-4 Jlexaopb-2025



https://scientific-jl.com/luch/

ISSN:
3030-3680

JAVYUHUIHE HHTEJIVIEKTYAJIBHBIE HCC/IE/OBAHHA

Kelib chiggan muammo

Tendentsiya / Voqea . ' Kelib chiggan imkoniyat
(yoki tavsif)
o Agar madaniyat va - . '
Ehtiyojga mos Bilim almashish, hamkorlik
. kommunikatsiya tizimi . .
boshgaruv bilim o va moslashuvchanlik oshadi,
o . mos bo‘lmasa tizimdan _ . o
boshqaruvi tizimlari ' xodimlarning sodiqligi va
S foydalanish kam, o o
joriy etilishi (2025) . samaradorligi yuqorilaydi
qarama-qarshilik
o . Agar tashkilot mos
Bozor va iqlim Qattiq stress, '
_ S _ madaniyat va boshqaruv
o‘zgarishlari, krizislar o‘zgarishlarga o
o ‘ tizimini yaratgan bo‘lsa tez
(global igtisodiy moslasholmaslik,

moslashish, tiklanish,
ckologik muammolar) | xodimlar norozi bo‘lishi . . '
jamoani saqlab qolish

Xulosa va tavsiyalar:

2023-2025-yillardagi ilmiy tadqiqotlar shuni ko‘rsatadiki, global tashkilotlar
uchun korporativ madaniyat nafaqat ichki muhit elementi, balki raqobatbardoshlik,
moslashuvchanlik, innovatsion salohiyat va barqarorlik uchun asosiy poydevor
bo‘lmoqda. Texnologiyalar, uzluksiz transformatsiya, masofaviy/gibrid ishlash,
global xodim guruhi bular barchasi yangi vaziyatlar keltiradi. Biroq agar tashkilot
madaniyat, qadriyatlar va boshgaruv tizimini ongli ravishda shakllantirsa, bu vaziyat
muammo emas, imkoniyatga aylanadi.
Tavsiya qilinadi:
Ragamli transformatsiya va avtomatlashtirish loyihalarini boshlashdan oldin,
madaniyat diagnostikasi (tanqidiy tahlil, employees feedback, madaniyat survey)
o‘tkazilishi kerak.
Global va ko‘p madaniyatli muhitda “moslashuv madaniyati (adaptive culture)”
shakllantirish diversitet, inkluziya, hamkorlik tamoyillarini gadriyat darajasiga

ko‘tarish.
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- Masofaviy va gibrid ish sharoitida onlayn kommunikatsiya, jamoaviy virtual
faoliyatlar, tashkilot qadriyatlari va missiyasini muntazam ichki kommunikatsiya
orqali yangilab turish.

- Bilim boshqaruvi va knowledge sharing tizimlari orqali xodimlar
moslashuvchanligini va birlikni mustahkamlash.

- Korporativ madaniyat va yuqori samaradorlik tizimlarini (HPWS) uyg‘unlashtirish:

bu xodim motivatsiyasi, sodiqligi va tashkilot muvaffaqiyatini oshiradi.

XULOSA
ekologik daraja
«gidro eko shaharlar
-sohil oldi

+ Rossiya -suzib yuruvchi

« Yaponiya «ekvatorial iglim

« Xitoy “tropik ighm

« Janubiy korea «Subtropik iglim

« AQOSH

« Birlashgan arab 3§
» Hindiston
« Gani

* Quvawt

konseptual
XUSUSHyalar

«Statsionar
«0'zgaruvchan(transformatsiyalovchi)
«moslashuvchi
«konseptual loyshalar{prognozli)
«haqigatga yaqin loyihalar
«qgayta qurish loyihalan )
«qurilayotgan ekoshahariar «atrofga qo'shilib ketuvchi

« piramidasimon

«minorasimon hajmiy(turfi shakida)

Xronologiya (Central Overlap)
Diagram markazida joylashgan xronologiya, barcha omillarni birlashtiradi.

Amaliy tafsilot: Tashkilotlarda korporativ madaniyatni shakllantirish jarayoni
vaqt bilan rivojlanadi. Masalan, yangi global kompaniya tashkil etilganda, birinchi
yil ichida innovatsiyalar va ichki kommunikatsiya tizimi joriy qilinadi, keyinchalik

madaniy xilma-xillik va moslashuvchanlik elementlari qo‘shiladi.
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Amalga oshirish darajasi (Implementation Level)

Bu segment kompaniyaning reja va konseptual loyihalarni qanchalik samarali
amalga oshira olishini ko‘rsatadi.

Amaliy misol: Haqiqiy loyihalar va qayta qurish loyihalari orqali tashkilot
xodimlari yangi gadriyat va normalarni hayotga tatbiq etadi. Masalan, 2023-yilda
Yevropa va Osiyo kompaniyalarida “eko shahar” konseptlari amalda sinab
ko‘rilgan.

Shakllanish (Formation)

Tashkilot ichidagi korporativ madaniyatning barqarorligi va rivojlanishini
bildiradi.

Amaliy tafsilot: Madaniyat piramidasimon yoki minorasimondagi shakllar
bilan xodimlarga moslashadi, atrofga qo‘shilib ketuvchi tarzda tarqaladi. Bu,
xususan, xodimlararo integratsiya va hamkorlikni mustahkamlaydi[6].

Konseptual xususiyatlar (Conceptual Features)

Segment ichida statsionar, transformatsiyalanuvchi va moslashuvchi tizimlar
mavjud.

Amaliy misol: Global tashkilotlarda korporativ qadriyatlar o‘zgargan bozor
sharoitiga moslashadi. Masalan, sun’iy intellekt va innovatsion tizimlar joriy
qilinganda, xodimlar tezkor tarzda yangi vazifalarni o‘zlashtiradi.

Biosferada joylashuv va ekologik daraja
Tashkilot faoliyati atrof-mubhit va ekologik sharoitga bog‘liq.

Amaliy misol: Gidro eko shaharlarda joylashgan korporatsiyalar suv
resurslarini  tejash, ekologik xavfsizlikni oshirish bilan o0‘z madaniyatini
shakllantiradi. Shu bilan birga, ekvatorial va subtropik iqlim sharoitidagi ofislar
xodimlarning sog‘lom ishlashini qo‘llab-quvvatlaydi.

Mamlakatlar va iqlimiy sharoit

Rossiya, Yaponiya, AQSH, Hindiston kabi mamlakatlardagi madaniyat

shakllanishi hududiy va iqlimiy xususiyatlarga bog‘liq.
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Amaliy tafsilot: Masalan, subtropik mintagalarda ochiq ofis va jamoaviy ish
mubhiti xodimlarning ijodiy ishlashiga yordam beradi. Quruq hududlarda esa ichki
kommunikatsiya tizimi va transformatsiyalanuvchi struktura muhim rol o‘ynaydi.
Umumiy xulosa

Diagramdagi barcha segmentlar bir-biri bilan bog‘liq: konseptual loyihalar,
amaliy ishlar, ekologik sharoit, hududiy iqlim, xronologiya.

Tashkilotlarda  korporativ madaniyatni  shakllantirish bu  dinamik,
moslashuvchan va vaqt bilan rivojlanadigan jarayon[7].

Amaliyotda bu jarayon: loyihalarni joriy qilish, xodimlarni moslashuvchan

tizimga o‘rgatish, ekologik va iqlimiy sharoitga moslashish orqali amalga oshadi.
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