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Жа он  амалиётида  ходимларни  бош ариш  тизимини  шакллантиришда  ҳ қ икки
ёндошув -  Америка ва Япония ёндашувлари мавжуд. ар иккала ёндашув ам инсонҲ ҳ
ресурсларини фаоллаштиришга, доимий технологик такомиллаштиришга, хизматлар
ва  товарларнинг  кўп  сонли  турларига  стратегик  йўналтириш,  ишлаб  чи аришнингқ
бош аришни  уйи  даражаларига  бир  атор  му им  арорлар  абул  илиш  учунқ қ қ ҳ қ қ қ
у у лар,  ваколатлар  ва  мажбуриятларни  топшириш  ёки  ўтказишга  аратилган.ҳ қ қ қ

Шунингдек, ушбу ёндошувлар корхонани ривожлантиришнинг узо  муддатли стратегикқ
режаларини ишлаб чи иш ва амалга оширишга йўналтирилган [1].қ

Япониядаходимларни  бош ариш  тизимимамлакатнинг  тарихий  хусусиятлари,қ
ижтимоий-и тисодий тузилиши, маданияти ва ижтимоий психологиясининг ўзига хосқ
жи атларини ўзида мужассам этган.  Ходимларни бош аришда Японларнинг  бош аҳ қ қ
давлатларда  учрамайдиган  бош арув  усуллари  мавжуд  бўлиб,  улар  японқ
ташкилотларининг исти болини белгилаб беради.қ

Япония бизнеси мамлакатнинг  и тисодий аётида ар андай янги сиёсатниқ ҳ ҳ қ
амалга  оширар  экан,  этно-психологик  иёфа  ва  кадрлар  хул -атворинингқ қ
хусусиятларини ди ат билан исобга олади. Айни са, Японлар ўзларининг миллийққ ҳ қ
характери  адрият  сифатида  компанияларида  ам  номоён  бўлади,  яъни  уларқ ҳ
ме натсеварлик,  интизом,  анъаналарга  соди лик,  окимиятга  садо ат,  ўзини  тутаҳ қ ҳ қ
билиш,  бурч  исси,  ани лик,  хушмуомалалик,  изи увчанликлари  билан  ўзлариҳ қ қ қ
фаолият юритаётган ташкилотларни исти болга етаклайдилар.қ
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Миллий хусусиятларнинг бундай уй унлиги японларни айратланарли даражадағ ҳ
янгиликни  мобил  абул  илишига  одатлантиради.  Япон  ахло ига  кўра,  инсонқ қ қ
муносабатларининг  асоси  ўзаро  бо ли ликдир.  Шунинг  учун  маълум  бир  гуру гағ қ ҳ
мансуб бўлиш японларнинг муносабатининг асоси исобланади. Японларнинг ўзлариҳ
айтганидек,  фа ат  битта  бойлик  бор  -  одамлар.  Акио  Морита  ўзининг  “Япониядақ
ишлаб  чи арилган”  китобида  шундай  таъкидлайди:  “Япониянинг  энг  яхшиқ
компаниялари еч андай сир ёки муваффа иятга эришишнинг яширин рецептларигаҳ қ қ
эга  эмаслар.  еч  андай  назария,  дастур  ёки  давлат  сиёсати  корхоналарниҲ қ
муваффа иятли  ила  олмайди;  буни  фа ат  одамлар  ила  олади.  Японияқ қ қ қ
менежерининг  энг  му им  вазифаси  -  бу  ходимлар  билан  нормал  муносабатларниҳ
ўрнатиш,  оила  сифатида  корпорация  билан муносабатларни ўрнатиш,  ишчилар ва
менежерларнинг та дири битта эканлиги тў рисида тушунчани яратиш” [2].қ ғ

Японларнинг бош арув арорларни абул илиш борасидаги амалиёти кўплабқ қ қ қ
хорижий  менежерларни  айратлантиради.  арор  абул  илиш жамоавий тартибдаҳ Қ қ қ
амалга  оширилиб,  умумий  арор  консенсус  ор али  ал  этилади.  Улар  таклифқ қ ҳ
илинган  арорни  ташкилот  ичида  умумий  келишув  мавжуд  бўлмагунча  му окамақ қ ҳ
илиб, қ якдил фикрга, тугал тўхтамга келингандан сўнг арор абул иладилар[3]. Ушбуқ қ қ
арор абул илиш жараёни “Ringi” тизим (“Ringi System”) деб номланиб, анъанавийқ қ қ

автократик  арорларни абул  илиш амалиётини енгиб ўтиш учунқ қ қ  пастдан ю оригақ
ёндошув асосида амалга оширилади.  Гарчи  “Ringi”  жараёни кўп ва т талаб этса-да,қ
ташкилотнинг бир анчақ  аъзолари томонидан арорни ўллаб- увватлашга қ қ қ жалб этиш
билан а амиятлидир [4].  ҳ “Ringi” жараёнида иштирок этган ходимлар барча якдиллик
билан абул илинган арорни ўзларининг шахсий му рлари билан тасди лайдилар вақ қ қ ҳ қ
корпорация президентига юборилади.  Президент томонидан сўнги му р ўйилганданҳ қ
сўнг, арор абул илинади ва ижрога аратилади.қ қ қ қ

“Ringi” тизимининг ўзига хос жи ати шундаки, ходимлар ташкилотда ўз ўрнига эгаҳ
эканлигини,  уларнинг  фикри  ал  илувчи  а амият  касб  этишларини  ис  этиб,ҳ қ ҳ ҳ
ташкилотга да лдорлиги кучайган олда ўзига ос мотивация вазифасини ўтайди.ҳ ҳ ҳ

Кўпчилик олим ва экспертлар Япония и тисодиётининг энг буюк сири а идақ ҳ қ
ба с-мунозаралар олиб борадилар. Амрикалик олим, и тисодчи ва менежмент бўйичаҳ қ
энг  нуфузли  назариётчилардан  бири  Питер  Друкернинг  таъкидлашича,  Япония
и тисодиётининг энг му им “сири” ходимларнинг технологияда узлуксиз ўзгаришларниқ ҳ
абул  илишга  тайёрлиги  ва  самарадорликни  ошириш  жараёни  амма  учун  яхшиқ қ ҳ

бўлишига ишонч исобланади [5].ҳ
Японлар бош арув тизимида “Канбан” усули ам кенг тар алган бўлиб, у японқ ҳ қ

тилидан “харита”, “сигнал” ёки “ёрли ” деб таржима илинади. Ушбу бош арув усулиқ қ қ
концепцияси  Tayota  компанияси  томонидан  ишлаб  чи илган  бўлиб,  ишқ
самарадорлигига сезиларли таъсир этган. Унда Канбан тахтасига уч устун чизилиб,
бажариш керак (to do), бажариляпти (doing), бажарилди (done)сўзлари ёзилади амдаҳ
режа бўйича вазифалар тушурилган о оз “бажариш керак” устинига ёпиштирилади вақ ғ
фаолият аракатига араб кейинги устунларга олиб ўтилади. Топшири лар, режаларҳ қ қ
ёзилган турли рангдаги о озлар шу тари а назорат илиб турилган. Бу режаларниқ ғ қ қ
визуализация илиш ор али ижрога аратишга ва натижага эришишга ёрдам берган.қ қ қ

озирги кунда айрим ра бар ва менежерлар фаолиятида ушбу усулни интерактив ваҲ ҳ
смарт  тахта  (доска)лар  ёки  бош а  замонавий  АКТ  урилмаларидан  фойдаланганқ қ
олда амалга оширилаётганини кузатиш мумкин.ҳ

Японияда  ходимлар  бош арувининг  ўзига  хос  турларидан  бир  “NENKO”қ
тизимининг мавжудлигидир. Ушбу тизимга кўра иш а и ходимларнинг ёшига арабҳ қ қ
кўтарилади. Ходим пенсияга чи ишга анчалик я ин бўлса, унинг маоши ам шунчақ қ қ ҳ
ю ори бўлади. Шунинг учун Японияда энг катта иш а и бир ташкилотда кўп ишлаганқ ҳ қ
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ва тажрибалиходимларга тўланади.Агар бирор киши ўз обилияти ва ма оратиданқ ҳ
атъи  назар,  бош а  компанияга  ўтаётган  бўлса,  маошида  кескин  салбий  томонгақ қ

ўзгариш  кузатилади.  Баъзи  олларда  айтадан  иш  бошлашга  тў ри  келади.ҳ қ ғ
Чунки“NENKO” тизими бир киши битта иш берувчида олгунча иш а ининг ўсишиниқ ҳ қ
англатади. Компанияни ўзгартириш унинг иш а и бўйича барча юту ларини “бекорҳ қ қ
илишга” олиб келади.қ

Японияда  изи арли  бош арув  усулларидан  яна  бири  –  “Умрбод  бандликқ қ қ
тизими”дир.  Бунга  кўра,  ходим  ишга  абул  илингандан  сўнг  умрбод  ишлаш  учунқ қ
шартнома тузилади ва доимий равишда бандлиги таъминланади.  Сўнгги йилларда
Японияда “Умрбод бандлик тизими” бироз пасайди. Фа атгина 9% компаниялар униқ
тўли  равишда  са лаб  олишган.  Биро ,  унинг  элементлари  кўплаб  японқ қ қ қ
ташкилотларида  мавжуд.  Иш  берувчиларни  тез-тез  алмаштириш  али  кўпчиликҳ
японияликлар  учун  абул  илиб  бўлмас  олат  сифатида  аралади  амда  биттақ қ ҳ қ ҳ
компанияда узо  ва т олиш катта жасорат сифатида эътироф этилади. Япониядақ қ қ
мартаба, биринчи навбатда, иш берувчини ўзгартирмайдиган ва кўп йиллар давомида
битта  ташкилотда  соди лигини  са лайдиган  ходимларгаберилади.  Шунинг  учун,қ қ
Япония компанияларида менежерларнинг аксарияти пенсия ёшига я ин [6].қ
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