
 



 

  



 

  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 

  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
  



 
 

 



 
  



 

  



 
 

 



 
  



 

  



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
 

 



 
  



 
 

 



 
  



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 

сизга қарши ишлаши ҳам мумкин. Қандай қилиб уни ўзингизнинг 
фойдангизга ишлатишингиз мумкин? 

Биринчидан, менежер ноформал ташкилот мавжуд-лигини тан 
олиши; 

Иккинчидан, ноформал ташкилот менежерни мақ-садга эришиши 
учун қанчалик қимматли бўлишини тушуниши; 

Учинчидан, ноформал сардорларни аниқлаши ва уларни 
бошқариши; 

Тўртинчидан, ноформал ва формал ташкилотлар мақсадини 
бирлаштириш; 

Бешинчидан менежер нима қилса хдм ноформал ташкилот мавжуд 
бўлаверишини тушуниши ва тан оли-ши керак. 

Ноформал муносабатларга одамларни киришини қуйидаги тарзда 
гуруҳлаш нумкин: 

1. Мансублик ҳисси — ўз ҳиссиётини қондириш эҳтиёжи — энг 
кучли ҳиссий эҳтиёжлардан биридир. 

2. Ўзаро ёрдам. Ёрдам тариқасида ўз бошлиғига му-рожаат қилиши 
мумкин, аммо у нотўғри фикрга бор-маслиги учун ўз касбдошлари 
ёрдамига интилади. 

3. Ҳимоя. Одамлар биладики, куч бирлиқда. Шунинг натижасида 
кишиларнинг ноформал ташкилотга ки-риши англанган этҳиеж бўлиб 
қолади. 

4. Мулоқот. Одамлар атрофда нима бўлаётганини би-лишни 
хоҳпайди. Кўпчилик формал ташкилотларда ички алоқалар тизими 
кучсиз, баъзан раҳбарият билган ҳолда бўйсунувчилардан 
ахборотларни яширади, бундай пайт-да ахборот олиш учун иўл фақат 
ноформал ташкилот орқалидир. 

5. Мойиллик (симпатия). Одамлар ким унга мойил бўлса унга 
яқинлашишга ҳаракат қилади. 

Ноформал ташкилот формал ташкилотга ўхшаган ёки ўхшамаган 
бўлиши мумкин. Шунинг учун нофор-мал ташкилотни тавсифловчи 
қуйидаги белгиларини ажратиш мумкин. 

1. Ижтимоий назорат. Ноформал ташкилот ўз аъзо-лари ортидан 
ижтимоий назоратни амалга оширади. Гуруҳ аъзоларига 
қўлланиладиган ёки қўлланилмайди-ган ҳулқий эталон меъёрини 
ўрнатиш ва мустаҳкам-лаш заруратини менежер билиши керак. Одатда 
ким бу меъёрни бузса уни ташкилотдан четлатилади. 

2. Ўзгаришларга қаршилик. Ноформал ташкилотларда 
ўзгаришларга қаршилик мойиллиги қузатилади. Кўпинча 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 

  



 
  



 
  



 
  



 
 

 



 
 

 



 
  



 
  



 
  



 
  



 
  



 
  



 
  



 
  



 
  



 
  



 
 

 



 
 

 



 
  



 
  



 
 

 



 
  



 
  



 
  



 
  



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
 

 



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
 

 



 
  



 
  



 
 

 



 
  



 
  



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
  



 
 

 



 
 

 



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
  



 
 

 



 
 

 



 
  



 
 

 



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
  



 

  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 

  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 

Ҳозирги шароитда ишлаб чиқаришни кенгайтириш масаласига ҳам, 

шунингдек ишлаб чиқариш самара-дорлигини ошириш масалаларига 

ҳам тегншли бўлган АҚШ ва Япония фирмаларида ишлаб тиқаришни 

бош-қаришда аниқ ифодаланган тафовут мавжуд. Компания-лар ишлаб 

чиқариш қувватларинн турли усуллар билан кенгайтирмоқаалар: 

— бошқа фнрмалар билан бирлашиш ва сингиб кетиш; 

— ўз молиявий маблағлари ҳисобини мўжалланган ҳолда янги 

қурилиш ва жиҳозлар учун янги калитал қўйилма; 

— зарурнй жиҳоз ёки ишлаб чиқариш корхонасини арецдага олиш; 

— қўшма корхоналар очиш ва шерютилик асосида ишлаб чйқариш 

кучларинн бирлаштирнш, 

— пудрат шартномаси асосида биргаликда қурилиш олиб бориш 

Америка компаниялари ишлаб чиқариш қувватла-рини оширишда 

фирмаларнинг бирикнши ёки бир-бирига сингиб кетишига катта 

аҳамият беради. Ишлаб чиқаришнинг иерархия тнзимнда бир-бирини 

ўзаро тўддирувчи 2 та тизимчалар мавжуд: ташкилии ва иш-лаб 

чнкариш. Уларнинг ҳар бири бошкасига нисбатан мустақил ҳолда 

қатнашади. Корхонанннг ишлаб чиқа-риш тизими хизматлар ва цехлар 

тартибини, уларнинт қувватини, тузилиш шаклини белгилайди. У 

куиидаги-ларга бўлинади: Тнзим тури бўйнча: технологик, прсд-мет, 

аралаш. Ишлаб чиқариш кўринишлари бўяича: оммааий, сермхли, якка. 

Ишлаб чиқарнш тизимн кон-цернта кирадиган фирма таркибини 

қуйидаги кўрсат-кичлар бўйича тавсифлайдн: қувваткнн, кооиерация ва 

ихтисослаштириш шакли ва тавсифини, ишлаб чи-қарилаётгаи маҳсулот 

белгисини. Ишлаб чиқариш кўла-мининт кенгайиши унга ахборотни 

тўплаш ва қайта ишлаш тизнмида автоматлаштиришдан фойдаланиш 

янги ташкилий тизимни ривожлантириш шартини қўяди. Кўп фирмалар 

тўхтовсиз ўз ташкилий ва ишлаб чнқариш тизиминн қисқартирмоқда, 

шу билан бўлим-лар, бош бошқарувчи ва мижозлар бнлан ишлайдиган 

ходимлар сони кнсқармоқда. Бу ҳар бир менежерни бнринчи вазнфаси 

снфатнда истеъмолчклар талабкни қондиришни мўлжаллашга мажбур 

қилмокда. Руҳшу-нос А. Маслоу томонидан ўтказилган ишлзб чиқариш- 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
 

 



 
 

 



 
  



 
  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
  



 
  


