KARSISINDA JAPON YONETIM
UYGULAMALARI

YONETIMDE Z TEOQRISI
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Japon Yonetim Sisteminin
Ozellikleri

Japonya'da verimlilik ve tiretim miktarlar1 yildan
yila hizla artarken, ABD ve Bat1 Avrupa tlkelerinde
tretim artis1 daha yavas olmaktadr.

Uzmanlar bu durumu, Japon is¢isinin sosyo-
kulturel calisma adet ve aligkanliklar: ile calisma
ahlak ve kurallarina bagli oldugu kadar, bati
tlkelerindeki yonetim biciminden ¢ok farkli bir
yonetim bicim ve uygulamasina da
baglamaktadirlar.



/ Teorisinin Ortaya Cikisl

Z Teorisi Amerika'da yeni bir organizasyon ve

yonetim anlayisini dile getirme

faaliyet gosteren Amerikal iscil

ctedir. Amerika'da
erin ¢alistigi ve

Japon yonetim sisteminin uygu

andigi Japon

Kuruluslari, diger Amerikan kuruluslarindan her
bakimindan daha basarili olmaktadir. Diger
taraftan Japonya'daki Amerikan kuruluslar ise
ancak Japon yoneticiler ve Japon yonetim sistemi
kullanildig1 zaman basarili olabilmektedir.



A Tipi (Tipik Amerikan Organizasyonlari)

J Tipi (Tipik Japon Organizasyonlari)

Ouchi ve Johnson daha sonraki arastirmalarinda bazi
Amerikan organizasyonlarinin Japon organizasyonlarina
benzer ozellikler gelistirmistir oldugu saptamistir.Klasik
Amerikan organizasyonlarindan oldukga farkli olan bu
organizasyonlar1 “Z Tipi organizasyonlar” olarak
tanimlamislar ve bunu Amerikan endiistrisinin yagsamini
sirdirmesini ve kendini yenilemesini saglayacak bir
gelisme olarak degerlendirmislerdir.Z tipi
organizasyonlar bir anlamda Japon
organizasyonlarinin “Amerikan varyasyonu”
olmaktadir.
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Japon Yénetim Sisteminin Ozellikleri

Omiir Boyu Istihdam

Yavas Degerleme Ve Terfi
Uzmanlasmamis Mesleki Gelisme
Ortak Karar Verme

Ortak Sorumluluk

Ortiilit Kontrol Mekanizmalar
Bitiinlik Kavrama
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Omiir Boyu istihdam

Japon isletmelerinin en 6nemli 6zelligi 6miir boyu
istihdamdir. Bu hayat ile isin bitiinlesmesine neden
olmaktadir. Omiir boyu istihdam Japonya’da cok arzu
edilmesine ragmen sadece istikrarh ve giiclu
isletmelerde uygulanmaktadir. Ancak isgticintin %35'i
buiytik sirketlerde ve devlet dairelerinde 6miir boyu
istihdam edilebilmektedir



Japon orgutlerinde personel sik sik igyeri
degistirmez. Bir orglite girer ve istikrarli olarak bu
isyerinde gahgarak%ﬁak edecegi ikramiyeyi almay1
amac edinir.

Baska bir sosyal gtivencesi bulunmamaktadir.
Sonug olarak Japon oOrgitlerinde personelin sosyal
sigorta (Ya da emeklilik gtivencesi yoktur. Bir
isyerinde calisan bir personel baska bir igyerine
pek transfer edilmemektedir. Bu nedenle personel
girdigi isyerinde emekli oluncaya kadar calismak
zorundadir.




Halbuki, bati tilkelerinde sosyal sigorta ve emeklilik
givencesi oldugundan, isgorenler kolayca baska
isletmelere gecmekte ve cok az bir sayida kisi ise
basladig1 bir isletmede hayatini noktalayip emekli
olmaktadir. Diger bir deyimle, kisa donem istihdam
yaygindir ve isletmeden transfer olmak bir modadir.
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Yavas Degerleme Ve Terfi

Japon yonetim biciminde, 6nemli bir 6zellik de yavas
degerleme ve terfidir. Bir insan ise girdikten sonra ne
kadar bilgili, zeki ve yetenekli olursa olsun 6rnegin
ancak sekiz y1l veya on yil sonra resmi olarak
degerlendirilecek ve durumu uygun ise terfi
edebilecektir. Bu siire icinde kendisi gibi olan
insanlardan yliksek maas ve ikramiye alamaz.
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Uzmanlasmamis Mesleki Gelisme

Japonlar calistiklar1 insanlarda kisisel mesleki
bilginin gelismesine onem vermektedirler. Ancak
bu gelisme, bat1 yonetim anlayisinda oldugu gibi
sadece bir isletme fonksiyonu hatta o fonksiyonun
belirli bir kismu ile sinirli kalmamaktadir. Halbuki
Japonya'da yeni ise atanan bir kimse, bir yil
boyunca isletmeyi bir biitiin olarak taniyabilmek
icin degisik gorevleri ifa eden, tim servisleri
dolasarak ve bilgi edinen kisidir. Bu stire, dikkat
edilirse hayli uzundur.




Daha sonra, 6grenmesi gereken esas faaliyette
calisacak, ornegin, sekiz yilin1 burada gecirdikten
sonra terfi sirasi gelip terfi edecektir. Terfi ettikten
sonra baska bir boliimde, ornegin, muhasebeci ise
satis sefi olarak atanip burada bir stire calisacak,
terfi etmenin hiz ve azmi ile enerjik ve basarili
calismalar gosterecektir. Bu calismalarinda, yalniz
basina karar alip uygulamada bulunmadigi icin
hata yapma olasilig1 az olmaktadr.
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Ortak Karar Verme

Japon kuruluslarinin en iyi bilinen 6zelliklerinden biri de,
karar vermedeki katilimci yaklagimlaridir. Bat1 Avrupa ve
ABD’nin, cogu isletmelerinde boliim sefi, yonetici veya
genel mudur kendi yetki sinirlar1 dahilinde tek basina karar
verme sorumlulugunu tistlenmektedir.

Bat1 kuruluslarinin bazilarinda da katilimci karar verme
islemi vardir. Bu islem, bes ile on kisilik departman
ttyelerinin bir masa etrafinda toplanip sorunu tartigarak
alternatif coziim tarzlar gelistirmelerinden ibarettir.
Ancak, fikir ayriliklar1 ve catismalar1 onleyici ya da
¢cozuimleyici etkin bir yolda hentiz bulunamamustir.



Hissi yaklasimlar, komite yonetiminin sakincalari
hentiz onlenememistir. Sadece, cogunlugun kararini
desteklemek adeta zorunluluk olmustur

Halbuki, Japon kuruluslarinda uygulanan yontem daha
kapsamli ve farkli bir niteliktedir. Onemli bir kararin
verilmesi karardan etkilenecek genis bir grubun
fikirlerinin alinmasi gerekmektedir.
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Ortak Sorumluluk

Yukarida agikladigimiz gibi degisik nitelikte bir ortak
karar verme mekanizmasinin olmasi hangi kararlardan
kimin sorumlu oldugunun belirlenmesini
gliclestirmektedir. Bat1 Avrupa ve ABD'nin yonetim
sistemlerinde hangi yoneticinin karar yetkisinin
nerede baslayip nerede bittigine iliskin sinirlar agik
secik ve belirgindir. GOorev tanimlar ile yetki ve
sorumluluklar ayrintilariyla tanimlanmistir
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Ortiilii Kontrol Mekanizmalari

Bat1 Avrupa ve ABD kuruluslarinda yoneticinin kontrol
yetkisi agikca belirlidir ve hangi organin kimleri nasil
ve ne sekilde kontrol edecegi belirlidir. Ayrica, orgltte
yoneticinin disinda merkezi kontrol mekanizmalari;
teftis heyetleri, ic kontrol sistemleri gelistirilmistir




Japonya'da bu nitelikte acik kontrol mekanizmalarina
gerek duyulmamaktadir. Calisanlar hep bir arada
bulunduklari, musterek karar verme ve icra etme
yontemlerinde mutlaka ekip halinde calistiklari icin
birbirlerini dogal olarak denetleyen st ortili kontrol
mekanizmasi gelistirilmistir. Yonetim basindan beri
calisanlarda daha az bencil daha cok igbirligine doniik bir
davranis gelistirmektedir. Boylece calisanlar birbirlerini
anlama, kabul etme, karsilikli goris alis verisinde bulunma

ekip halinde ¢alisma sayesinde hata yapma olasiligini cok
azaltmaktadir
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Butunluk Kavrami

Japon yonetim sistemlerinin 0zuni olusturan ozelliklerden
sonuncusu buttinlik egilimidir. Bu egilimin temeli sosyo-
kilturel yapi ve gelene%erden kaynaklanmaktadir. Yillar
stiren feodal politik sistemden sonra hizla gelismeye
baslayan sanayilesme, sirketlerin isci bulabilmek i¢in
fabrikalarini koylere yakin yerlere iurmalarma neden
olmustur. Boylece toplum, hizli kentlesme ve biiytik
sehirlerde cocuklar1 hayata hazirlamak i¢in okullar, yurtlar,
spor alanlar1 yaptirmiglardir. Boylece, calisanlarla sadece ise
ayal bir iligki yerine daha koklu sosyal iliskiler
gelistirilmistir. . Cliink, birey bu isletmede omriiniin
sonuna kadar stirecek bir is hayatina baglamaktadir.
[sletmeyi kendi hayatinin bir parcasi olarak gormek

zorundadir
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AMERIKAN TARZINA
UYARLANMIS (Z) YONETIM
YAKLASIMINA GECIS

* William Ouchi, Z yonetim teorisi adini
tastyan kitabinda once kendine 6zgt ve
katilmali bir yaklasim olan Japon yonetim
uygulamalarini agikladiktan sonra bu
yonetim bicimini Amerikan tarzina nasil
uyarlayabilecegini de izah etmistir.



Bunu yaparken Japon ve Amerikan toplumlarinin
deger yargilarini goz ontinde bulundurmustur.
Buradan hareketle bazi basarili Amerikan

firmalarindan orne!

kler vererek Z yonetim yaklagimini

aciklamis ve Amerikan isletme yoneticileri isterse z
yaklasimini kullanarak Japonlarin en biiytik silah1 olan
basarili1 yonetim tarzlarini kendi firmalarina

uygulayabilecekleri

ni ifade etmistir
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Z Tipi Yonetim yaklasiminin Ozellikleri

Amerikan Tipi Orgiit
Yapisi

Japon Tipi Orgut
Yapisi

Z Tipi Orgiit Yapisi

1.Kisa sureli istihdam

Omur boyu istihdam

Uzun sureli istihdam

2.Hizl degerleme ve terfi

Yavas degerleme ve terfi

Yavas degerleme ve terfi

3.Uzmanlagtiriimis mesleksel
gidis ve yukselis

Uzmanlastiriimamis mesleksel
yukselis

Orta dlgide uzmanlastiril-
mamis mesleksel yukselig

4.Bireysel karar verme

Birlikte karar verme

Birlikte karar verme

5.AcIk ve bigimsellestiril-
mis kontrol

Kapali ve bicimsel olmayan
Kontrol

Acik ve resmi olcme yolu ile
ustu ortult gayri resmi kontrol

6.Bireysel sorumluluk

Ortak sorumluluk

Bireysel sorumluluk

7.Birey ve aile hayati is

hayatindan ayriimigtir

Calisani bagli oldugu tim
sistemlerle ele alma

Calisan tum cevre baglliklari ve
ailesi ile ele alma




Z Tipi Orgutlerin Basarili Olabilmesi i¢gin
Dikkat Edilecek Hususlar

Olga Croker ve arkadaslarina gore Z tipi orgutiin
basarili olabilmesi icin asagidaki kriterlere dikkat
edilmesi gerekmektedir .
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1-Yoneticiler Z tipi orgitleri ve kisisel rolleri ¢ok iyi
anlamalidirlar.

2-Orgiitiin bu felsefesinin periyodik kontrolleri
yapilmalidir.

3-Arzulanan felsefe acikca tanimlanmalidir.

4-Arzulanan felsefe, hem uygun yapi hem de
tesviklerin olusturulmasiyla uygulanmalidir.

5-Calisanlar kisisel becerilerini gelistirebilmeleri
icin cesaretlendirilmelidir, yoneticiler kisisel
yeteneklerini gelistirmelidirler.

6-Isci kuruluslarinin katilimi saglanmahdir.
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7-Isglictinde stireklilik saglanmalidir.

8-Calisanlarin basarilarinin degerlenmesinde
zaman dilimi uzun tutulmalidir; hicbir kimse, her
zaman ytizde yliz basari gosteremez ilkesini
benimsemelidir.

o-Calisanlari belirli bir konuda uzmanlagmasi yerine
genis alanlarda mesleki gelisimleri tesvik edilmelidir.

10-Yoneticiler calisanlarin katilimini saglamak icin
uygun alanlar aramalidir.

11-Yoneticiler calisanlar1 sadece isteki davraniglari ile
degil, bir butiin olarak ele almalidir



