KARAR ALMA
JAPON MODELİ

[1]
Karar almadan önce etkili bir plan yapılmamaktadır.

[2]
Planlamaya yönelik karar almada grup sorumluluğu daha fazladır.

[3]
Karar alma süreci aşağıdan yukarıya doğru yürür.

[4]
Biçimsel olmayan haberleşme söz konusudur.

[5]
Teklifler, bütün işletme düzeyinde değil tek bir olay üzerinde incelenmektedir.

BATI (KÜLTÜR-MÜKEMMELLİK) MODELİ

[1]
Önce kapsamlı bir işleyiş planı yapıp sonra karar alınmaktadır.

[2]
Planlamaya yönelik karar almada bireysel sorumluluk daha fazladır.

[3]
Üst yöneticiler emir vererek karar alır (Yukarıdan aşağıya).

[4]
Haberleşme biçimseldir ve yukarıdan aşağıya olur.

[5]
Teklifler genel işletme politikası üzerine olmaktadır.

ORGANİZASYON YÖNÜNDEN KARŞILAŞTIRMA

JAPON MODELİ

[1]
Uzun süreli istihdam.

[2]
Kolektif karar alma.

[3]
Gruba dağıtılan sorumluluk yapısı.

[4]
Değerlendirme ve terfi işlemlerinin seyrek yapılması.

[5]
İnformal değerlendirme yapısı.

[6]
Uzmanlığa dayanmayan kıdeme bağlı kariyer sistemi.

[7]
İnsanlarla bir bütün olarak ilgilenilmesi.

BATI (KÜLTÜR-MÜKEMMELLİK) MODELİ

[1]
Kısa süreli istihdam.

[2]
Bireysel karar alma.

[3]
Bireysel sorumluluk.

[4]
Değerlendirme ve terfinin sık yapılması.

[5]
Formal değerlendirme.

[6]
Uzmanlığa dayalı kariyer.

[7]
İnsanların yalnız iş sırasında yaşamlarıyla ilgilenilmesi.

HİYERARŞİ VE ORGAN YAPILARI AÇISINDAN KARŞILAŞTIRMA

JAPON MODELİ

[1]
Genelde detaylı bir organizasyon şemasından söz etmek mümkün değildir. Hiyerarşik olarak üç kademe ve grupta sınıflanan bir yapıdadır.

[2]
Her grup, grup yöneticisi dahil son derece demokratik bir yapıda olduğu halde bir üst grupla da, yine o derece formal ve hiyerarşik bir ilişkidedir.

[3]
Boyutları dünyaya yayıldıkça mal türüne ve bölgelere göre örgütlenmiş merkezkaç bir yapıya yönelirler.

BATI (KÜLTÜR-MÜKEMMELLİK) MODELİ

[1]
Görev yetki ve sorumluluklar tam olarak belirlenmiş, fiili olarak işleyen bir organizasyon şemasına sahiptirler.

[2]
Sınırları ülke dışına çıktıkça merkezkaç bir yapı veren, ancak hiyerarşik kumandaya sadık kalan bir yapı çizerler.

[3]
Boyutlar dünya sınırlarına yayıldıkça, çok boyutlu matris organizasyonları kullanırlar.

KADROLAMA YÖNÜNDEN KARŞILAŞTIRMA

JAPON MODELİ

[1]
Japon işletmelerinin istihdam modelinde, işletmede ömür boyu çalışma sistemi vardır.

[2]
Japon işletmelerinde işteki liyakat göz önüne alınarak yükselme yapılır.

[3]
Sendikalar işletme düzeyindedir ve sendika sadece bir işletmede faaliyette bulunur ayrıca sendikalar fazla etkin değildir.

[4]
Japonlar belirli fonksiyon ve kademelere, elemanları kendi örgütlerinde yetiştirir.

[5]
Kişiler işlerine çok bağlıdır ve aynı sektörde dahi transfer görülmez.

BATI (KÜLTÜR-MÜKEMMELLİK)

[1]
Batılı istihdam modelinde ise iş değiştirme en çok görülen faaliyetlerden biridir.

[2]
Batı sisteminde yükseltme işteki verimlilik ve etkinliğe göre yapılır.

[3]
Batı’da sendikalar işletmeye göre değil iş kolu esasına göre örgütlenmişlerdir. Sendikalar iş yaşamında çok etkilidir.

[4]
Batılılar, belirli fonksiyon ve kademelere, elemanları yetiştirmek yerine başka işletmelerden transfer etmeyi yeğlerler.

[5]
Daha iyi şartlar bulan Batılı anında başka bir işe transferi düşünür.

EĞİTİM – İŞE ALMA

JAPON MODELİ

[1]
Şirket içi eğitime büyük önem verir.

[2]
İşe alındıktan sonra, bir işgörenin hatta ailesinin iş süresinde ve dışındaki yaşamı geniş ölçüde şirket kuralları ile düzenlenir.

[3]
Japonya’da yeni mezun bir kişinin başarısı çok büyük ölçüde doğru okuldan mezuniyetine bağlıdır, çünkü Japonya’nın belli işletmeleri yine Japonya’nın belli üniversiteleri ile temasa geçer ve işe almada bunlara öncelik tanır.

[4]
İşe alma her yıl belirlenmiş bir zamanda (her yılın nisan ayı veya akademik yılın bitiminde) olur.

BATI (KÜLTÜR-MÜKEMMELLİK) MODELİ

[1]
Şirket içi eğitim yapılır ama ön planda değildir.

[2]
Batılı işletmesi iş dışındaki hayata işe alma yoluyla karışmaz.

[3]
Batı’da bitirilen okul işe almada faktördür. Ancak işe alma esnasında Batılı işletmeler özellikle belli bir okul mezunu tercih yerine, gerekli yetenek ve bilgilere sahip olanı seçer.

[4]
İşe alma ancak ihtiyaç duyulduğu zaman gerçekleştirilir. Belirli zamanları yoktur.

MOTİVASYON

JAPON MODELİ

[1]
Japonya’da uzun süre birlikte çalışan Japon işgörenleri, kendi kendilerini teşvik ederler. (Çünkü işletmeyi kendi evleri, aileleri gibi görürler. Nedenli iyi çalışırlarsa o denli refaha kavuşacaklarına inanırlar).

[2]
Japon işletmeleri elemanın yalnızca iş sırasındaki değil aynı zamanda, tüm sorunları, evlenmesi, doğum ve ölümlerinde de unutmaz, dayanışmaya girer.

[3]
Şirket felsefesini ve birliği sağlamak için şirket lokalleri, spor salonları, golf salonları kurulmuştur ve geniş bir kullanım görürler.

[4]
Japonlar belli başarıya ulaşan elemanlarını tüm işletme elemanları önünde şirket normunu temsil eden ve daha çok manevi değeri olan yollarla ödüllendirir ve bu yolla (normla) şirkete bağlanmasını sağlar.

BATI (KÜLTÜR-MÜKEMMELLİK) MODELİ

[1]
Batılı çalışanlar ek motive edici faktörlere ihtiyaç duyarlar.

[2]
Batı’da iş dışı faktörler motive edici faktörler olarak kullanılmaz.

[3]
Batı’da de bu tip uygulamalar ama çalışan genelde ferdi olarak şirket dışı aktiviteleri sağlar.

[4]
Başarılı çalışan gezi, para mülk pirim gibi maddi değerlerle ödüllendirilerek motive edilirler.

TERFİ – TRANSFER – DEĞERLENDİRME

JAPON MODELİ

[1]
Kişi değerlendirme ve terfi çok seyrek yapılır.

[2]
Değerlendirme informal yollarla yapılır.

[3]
Terfi esnasında en önemli faktörler üniversiteden mezuniyet ya da firmaya giriş yılıdır.

[4]
Değerlendirme sonucu başarısız yöneticiye tekrar, tekrar hak tanınır. En kötü yolla pasif bir göreve alınır.

[5]
İşletme içinde üst düzey yönetimine hazırlanmak için, fonksiyonlar arası transferler yapılır.

[6]
İşletmeciler bir fonksiyona bir kişiyi bir başka işletmeden transfer etmek yerine yetiştirmeyi yeğlerler.

BATI (KÜLTÜR-MÜKEMMELLİK) MODELİ

[1]
Kişi değerlendirmesi ve gerekli olan transferler çok sık yapılır.

[2]
Değerlendirme katı bir formallıktadır.

[3]
Yüksek performans taşıyan kişiler, yaşına ve işletmeye bakılmaksızın terfi ettirilir.

[4]
Üst, üste değerlendirme iki negatif alan yönetici zaman geçirmeksizin işten uzaklaştırılır.

[5]
İşletmenin bir fonksiyonuna işletme içinde diğer bir fonksiyondan transfer yapılamaz.

[6]
Bir fonksiyona eleman gerekiyorsa, uzun zamanda yetiştirmek yerine bir başka işletmeden büyük transfer yolunu tercih ederler. (Çünkü beraberinde o işletmenin de bilgilerini getirir).

ÜCRET

JAPON MODELİ

[1]
Yeni yetişen gençler işe alındıktan sonra aynı yıl üniversite mezunları ilk 10 yıl aynı maaş ve aynı terfiler verilir.

[2]
Ücret pazarlıklarında istenen ücreti kabul ettirmek isteyen Japonlar 2 saat kadar süren işi bırakma eylemleri yaparlar. Ama Batılı anlamda bir grev hareketine girmezler. Bunun işletmeye zararlı olacağını kabul ederler.
[3]
Ücretler kişiye özel değil mevkii ve kariyere göre belirlenir.

[4]
Ücretlerin %75’ini sosyal yardımlar teşkil eder. (Çocuk, lojman, eğitim vb.).

BATI (KÜLTÜR-MÜKEMMELLİK) MODELİ

[1]
Her eleman aynı zamanda ve şartlarda işe girmiş olsa da performansları doğrultusunda ücretlendirilir.

[2]
Ücret pazarlıkları sendika desteğinde uzun grevleri gerektirecek kadar kuvvetli çalışmalar olur.

[3]
Ücretler doğrudan çalışanın yetenek ve bilgilerine göre belirlenir.

[4]
Bu oran Batı’da çok daha düşüktür. (%15-25 arası).

EMEKLİLİK

JAPON MODELİ

[1]
Japonlar üst düzey ve altındakiler için ayrı emeklilik sistemi uygularlar. Müdür düzeyi altı için emeklilik yaşı erkeklerde 55, kadınlarda ise 35 tir ve çok katı uygulanır.

[2]
Genç sayılacak yaşta emekli edilen kişiler, aynı şirketin müteahhit firmalarında eski ücretin çok minik bir kısmını alarak çalışır.

[3]
Emekli olanlar 5 yıllık çalışma süresine eşit bir emeklilik ikramiyesi alırlar ama bu beş senede ödenir.

BATI (KÜLTÜR-MÜKEMMELLİK) MODELİ

[1]
Kadınlarda emeklilik yaşı daha yüksektir, erkeklerinkinden daha yukarıdadır (65 ve 60).

[2]
Emekli edilen kişi aynı işletme veya kolunda çalıştırılmaz.

[3]
Oldukça yüklü bir emeklilik ikramiyesi hemen verilir.

KUMANDA YÖNÜNDEN KARŞILAŞTIRMA
JAPON MODELİ

[1]
Serbest bırakımcı bir yapıdadır (Paternalisttic Style).

[2]
Grup iletişimi yoluyla hiyerarşi kurarak haberleşme.

[3]
Lider, ssoyal aktiviteleri kolaylaştırıcı ve grup üyesi olarak kumanda işlemi içinde ayrılır.

[4]
İşbirliği ve aktivite yoluyla uygulama kumanda etme.

[5]
Kumandanın işleyişi; genel kumanda yöneticisinin ortada bulunduğu iç içe geçmiş grupların oluşturduğu ve anında haberleşebilen bir çember şeklinde.
[6]
Grup çalışması ve liderlerinde üye olduğu çemberler daha döngü tamamlanmadan, hangi aşamada sapmalar başladığını program yöneticisine anında ulaştırır.

BATI (KÜLTÜR-MÜKEMMELLİK) MODELİ

[1]
Müdahaleci bir yapıdadır (Directive Style).

[2]
Haberleşme yukarıdan aşağıya olur.

[3]
Lider karar verici ve grup başı olarak hareket eder.

[4]
Emir verme ve formal yöntemlerle uygulama kumanda etme.

[5]
Kumandanın işleyişi; zincir yapısında uç uca işleyen ve hiyerarşik ilişki kurma temeline dayanan bir yapıdadır.

[6]
Kumanda şekli; belirlenen plana göre hep aynı çizgiyi izlemek zorunda olduğundan (feed-back) sinyali ancak döngü bitince genel kumanda yöneticisine ulaşır.

KONTROL YÖNÜNDEN KARŞILAŞTIRMA
JAPON MODELİ

[1]
Kalite çemberleri son derece kuvvetli bir organizasyondur. Lider, rehber, üyeler vb. (Ayrıca eğitim görürler).

[2]
Japon tarzı kontrolde; kalite çemberleri uygulandığı için problem “grup problem çözme” takımlarınca çember içinde saptanır, alternatifler yine bu çember içinde öne sürülür ve uygulanarak yine burada çözülür. (Bunlara çember problem çözme takımları denir.

[3]
Plandan sapmalar ve problemler çok kısa sürede çözülür.

[4]
Bu kontrol sistemi şaşılacak kadar yüksek bir kalitenin oluşmasını sağlar, çünkü bir mamul oluşuncaya kadar her operasyonun kalite çemberlerinden geçilir.

[5]
Verimlilik son derece yüksektir.

BATI (KÜLTÜR-MÜKEMMELLİK) MODELİ

[1]
Kalite çemberleri uygulaması Japonlardan model alınarak uygulamıştır.

[2]
Batı tarzı kontrolde farklılıklar bir döngüyü tamamen bitirdikten sonra bulunur ve düzeltilir. Kontrol sonucu en az sapma yapan alternatif seçilir.
[3]
Planlardan sapmalar ve problemler Japon tarzı kadar hızla çözülemezler.

[4]
Batı tarzı kontrol sisteminde Japon tarzı kadar yüksek bir kalite sağlanamamaktadır. Çünkü ürün oluşuncaya kadar yine birçok kalite noktasından geçmektedir ama bunların (nokta sorumluluklarını) gücü üretime fiilen katılanların toplam dikkatine eşit değildir.

[5]
Verimlilik Japon sistemi kadar yüksek değildir.

