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GiRiS

Kalite kavrami kuskusuz ikinci diinya savasindan sonra dncelikle Japonya ve
Amerika ile birlikte diinyada kendine onemli bir yer edinmis ve giiniimiize kadar
siirekli gelismistir. Kalite kavraminin bu siire¢ icerisinde gelismeye baglamasiyla
beraber Toplam Kalite Yonetimi kavrami ortaya ¢ikmis ve mal veya hizmet iiretilen
yerlerde iiretimin her asamasinda topyekun kalite saglamaya yonelik uygulamalar
gelismeye baslamistir. Muhakkak ki bu uygulamalar sadece isveren tarafindan ya da
isyeri yoOnetimleri tarafindan tek basina gerceklestirilememistir. Toplam Kalite
Yonetimi uygulamasinda, ¢alisanlarin katilimciliginin saglanmasi da Toplam Kalite
Yonetiminin 6nemli bir boyutudur. Bir isletmeyi tamamen kapsayan bir uygulamada
calisanlarin  katiliminin saglanmamast zaten uygulamanin daha bastan basarisiz
olacagi anlamina gelmektedir.

Bu tez calismasinin amaci, Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin
icerisinde var olan ve calisanlarin katiliminin saglanmaya c¢alisgildigi Oneri
sistemlerinin, iilkemizdeki kii¢ilk ve orta Olcekli sanayi isletmelerinde nasil
uygulandigim anlatmaktir. Nitekim iilkemizdeki yabanci sermaye ile Toplam Kalite
Yonetimi uygulamalar1 popiiler hale gelmis ve kalite belgeleri de son donemlerde
isletmelerin reklamlarinda kullandiklan bir 6ge olarak 6n plana ¢ikmustir. Ancak bu
kalite belgelerini elde edebilmek igin firmalarin iiretim ve yonetim bigimlerini
degistirmeleri gerekmektedir. Bu amagla bir ¢ok isletme Toplam Kalite Yonetimi ve
uygulamalan ile ilgili egitimler almakta ayrica iiretim ve yOnetim yapilarini
degistirmektedir. Ozellikle metal iskolunda bu hareketlilik daha net olarak ortaya
cikmaktadir. Bu tez ¢alismasinda, toplam kalite yonetimi uygulamalarinin en 6nemli

unsurlarindan bir tanesi olan katilim kavrami, ayrica oneri sistemlerinin tilkemizdeki



metal sanayinde bulunan kiiciik ve orta dlgekli isletmelerde ne sekilde uygulandigi
tim yoOnleriyle anlatilmaya calisilmistir. Bu amagla iilkemizde metal iskolunda
faaliyet goOsteren firmalarla goriisiilmiis ve bu firmalardaki tiim calisanlara anket
uygulanmastir.

Bu konunun calisilmasinin bir diger amaci, konunun bu kadar gelismeye
miisait olmasi ve bilinmeyen yonlerinin fazla olmasidir. Dolayisiyla kesfedici tiirde
bir ¢calisma yapilmaya calisilmistir. Nitekim literatiirde bu konuda yapilmis niceliksel
calisma eksikligi hissedilmektedir. Ayrica Toplam Kalite Y&netimi gibi popiiler bir
konunun asil dinamiklerinden biri olan yonetime katilim ya da iiretim kararlarina
calisanlarin katilimi pek popiiler olmamakla beraber, esas popiiler olmasi gereken
yonlerinden birisidir. Yapilan ¢alisma ile literatiirde eksikligi duyulan tarafa bir 151k
tutulmaya calisilmis ve asil bilinmesi gereken yonler agiga ¢ikarilmaya calisilmistir.
Dolayisiyla 6rneklem de bu yonde belirlenmeye calisilmistir.

Ozellikle bu konunun tarafimizdan segilme nedeni, bdylesine popiiler bir
konu olan Toplam Kalite Y6netiminin icerisinde pek popiiler gériinmeyen Y 6netime
Katilma kavraminin, islerliginin ve isletmelerce tercih edilme oraninin cok yiiksek
olmasidir. Elbette tek neden bu olmamakla beraber artik tilkemizde bircok kiigiik ve
orta biiyiikliikteki isletme tarafindan uygulanmaya calisilmasi ve uygulanirken de
bircok eksik yonlerinin olmasidir. Ne yazik ki bu “bir¢cok eksik” yon genellikle
calisanlarin aleyhine olmaktadir. Bu da bu konuyu se¢cmemizde ayr1 ve en 6nemli
nedenlerden biridir. Bu konunun se¢ilmesinde yine 6nemli bir neden de; iilkemizde
Toplam Kalite Y6netimi uygulamalar i¢in 6zel danismanlik ve egitim hizmetlerinin

sunulmasidir. Ayrica bu konuda c¢ok biiyiik rantlar olusmus durumdadir. Genelde



insanlar tarafindan pek fark edilmeyen ancak icine girildiginde ¢ok degisik ve ilging
yonlerine rastladigimiz bu konu, ¢alisma ilerledik¢e daha ¢ok dikkatimizi ¢cekmistir.

Calismamizin temelini olusturan “katilim” kavrami, endiistri devriminden
itibaren var olan ve “endiistriyel demokrasi”, bagka bir deyisle “yonetime katilim”
kavrami ile 6zdeslesen bir kavram olup, ¢alisan kesimin yonetim katinda temsiliyle
ve yonetim kararlarima katilimu ile iligkilidir. Toplam Kalite yonetiminin tarihsel
siire¢ icerisinde gelismeye baglamasi ile beraber “katiim” kavraminin dinamik
yapisi, c¢alisma iliskilerinin dinamik yapisina uydurulmaya ¢alistlmistir. Endiistri
devriminden bugiine kadar olan tarihsel siirecte, kiiresel ¢apta karsilasilan krizler ve
krizlerin sonucunda, endiistrilesmis iilkelerin ekonomi politikalarinda gerceklesen
degisimler, iiretim sistemlerini ve isgiiciiniin yapisint derinden etkilemistir. Yeni
yonetim modelleriyle birlikte yonetime katilim kavrami da degisime ugramistir.
Bugiin gelinen noktada Toplam Kalite Yonetimi modeli ile “katihim” kavraminin
yonetime katilimdan ¢ok iiretime katilim ya da iiretim kararlarma katilima olarak
tanimlandig1 goriilmektedir.

Kiiresellesme, 1970 li yillarda yasanan ekonomik krizler, endiistrilesmis
devletlerin temel ekonomi politikalarinda yasanan degisimler ve iiretim siire¢lerinde
kullanilan teknolojilerin hizli gelisimi ile beraber cetin rekabet kosullarinin olusumu,
isgliciiniin yapisinda bir takim degisikliklere yol a¢mus; insan kaynaginin efektif
kullanimi1 da bu gelismeler 15181nda 6n plana ¢ikmaya baglamigtir. Ayrica bu dinamik
yapiya, uluslar arasi sirketlerin uyum saglamaya ¢alismasi da calisma iligkilerinde ve
iretim siirecinde koklii bir takim gelismeleri de beraberinde getirmistir.

Calismanin ilk bolimiinde, “katilim” kavraminin ortaya c¢ikisi ve 20.

yiizyildaki gelismeler aktarilmaya ¢alisilmistir. Bu donemde yasanan 1929 Diinya



ekonomik buhrani, kiiresel anlamda yasanan ilk biiyiik kriz olarak tarih sahnesinde
yerini almistir. Bu krizden cikis yolu olarak Keynesyen politikalarin devreye girmesi
ve ekonomik sisteme devlet miidahalesinin artmasi sonucunda, 19. Yiizyil liberal
iktisat anlayisinin temel tasi olan “birakiniz yapsinlar, birakimiz gecsinler — laissez
faire, laissez passer” anlayisi terk edilmistir. Yine bu donemde devletin miidahaleci
yapisi ve krizin ana nedeni olan efektif talep yetersizligi sorununun ¢oziilmeye
calisiimasi, krizden ¢ikis yolu olarak goriilmiistiir. Ozellikle bu donemde yasanan
ekonomik ve politik gelismeler ile yine bu donemde yasanan ve kapitalist sistemin
kendi i¢ dinamiklerinden kaynaklanan krizlerin c¢aligma iliskilerinde yarattig
degisimler {iretim modellerini derinden etkilemistir. Bu baglamda {iretim
modellerinde yasanan gelismeler irdelenmis ve organizasyon modellerinde
“katilim™mn yeri yine bu boliimde tartisilmistir. Ayrica 20. yilizyilin ilk yarisinda
ozellikle “kalite” kavraminin lider uygulayicisi ve savunucusu konumunda bulunan
ilkelerden Amerika ve Japonya’da “katilim” konusundaki uygulamalarla ilgili
ornekler verilmistir. Yine bu donemle ilgili olarak “katilim” konusunda Tiirkiye’de
yasanan gelismeler de anlatilmaya caligilmistir.

Calismamizin ikinci boliimiinde, 20. yiizyilin ikinci yarisindan sonra ¢aligma
iliskilerinde yasanan degisimler ve teknolojinin isgiicii yapisinda yarattig
doniisiimden bahsedilmistir. Yine bu donemde o6zellikle 1970’li yillarda kiiresel
krizler yasanmistir. Bu sefer ki krizin 1929°da yasanan biiyilk buhrandan farki
enflasyon ve issizligin bir arada ortaya cikisidir. Bu durum Keynesyen ekonomik
politikasinda agiklanamayan bir durumdur ve Keynesyen politikalarin terk edilmesi
de bu krizle gerceklesmistir. Hatta bu krizin ana nedenlerinden biri olarak da

Keynesyen politikalar goriilmiistiir ve krizden ¢ikis yolu olarak da serbest piyasa



ekonomisini gii¢lendirecek bir ekonomik sistem yaratilmasi ongoriilmiis ve bunun
onciiliginii de Milton Freidman’la birlikte monoterist akim yapmistir. Bu kez
devletin olabildigince daraltilmasi hedeflenmistir. Calisma iliskilerinde de koklii bir
degisim yasanmis ve iiretimde kol emegi degersizlesmeye baslamistir. Vasifl isgiicii
kavrami otaya ¢ikmis ve ¢alisanlarin iiretim siirecine miidahalesi, insan kaynaklar
yonetimi, toplam kalite uygulamalar ile beraber yeni yonetim teknikleri diinya da
popiiler hale gelmeye baslamistir. Yine bu boliimde “kalite” ve “katilim” kavramlar
irdelenmis ve katilim modelleri aciklanmaya calisiimistir. Bu baglamda bizim esas
konumuz olan bireysel Oneri sistemi ve uygulamalar1 anlatilmaya ¢aligilmigtir.

Yeni iiretim ve yOnetim modellerinin ortaya ¢ikisi ile beraber “katilim”
kavrami Toplam Kalite Yonetimi igerisinde daha 6n plana ¢cikmistir. “Katilm” ve
“kalite” kavramlarinin birbirleriyle olan iligkisi ikinci boliimde anlatilmis ve Toplam
Kalite YoOnetiminin igerisinde nasil bir yere sahip oluklar belirtilmistir. Katilim
modelleri anlatilirken grup katilimi ve bireysel katilim olarak iki kategori altinda
incelenmis ve iki kategoride de bu modeller ve isleyis bicimleri irdelenmistir. Asil
konumuzu olugturan Bireysel Oneri Sistemi anlatilirken, ilk dnce tanimi yapilmus,
daha sonra unsurlari, diger modellerden farklari, isciler ve isverenler acisindan
avantajlan ile dezavantajlar1 anlatilmis; ayrica isleyis bi¢imi de ayrintili olarak
anlatilmistir.

Son boliimde alan ¢alismasina yer verilmis ve yapilan niceliksel ¢alismanin
bulgular1 bu son boliimde degerlendirilmeye calisilmistir. Alan ¢alismasi yapilirken,
ilk 6nce Tiirkiye’de faaliyet gosteren biiyiik bir otomobil firmasindan izin alinmaya
calisilmig ancak izin alinamamustir. Daha sonra Istanbul’da faaliyet gosteren metal

sanayinde bulunan firmalarla iletisim kurulmus ve sekiz tane firmadan toplam 119



kisi ile goriisiilmiistiir. Bu noktada yasanan en biiyilk zorluk cografi uzaklik
olmustur. Ancak Istanbul, metal sanayinde faaliyet gosteren firmalarmn sayisal olarak
en fazla bulunduklari yerdir. Ayrica calisanlar is saatleri diginda goriismek
istememis, firma yoneticileri de is saatleri dahilinde goriisme yapmamiza pek sicak
bakmamistir. Bu da arastirmada karsilasilan en o6nemli kisitlardandir. Biz de is
saatleri icerisinde bulunan cay molalar ve yemek saatlerinde, is saatlerinin bitis
zamanlarinda goriismelerimizi gerceklestirdik. Ayrica goriisiilen firmalarin kiigiik ve
orta Olgekli yapilari, firmalarin kuramsal yapilara sahip olmamalar1 gibi faktorlerden
dolay1 goriisme giin ve saatlerinin ayarlanamamasi, ayarlansa da firmalarin randevu
saatlerine ¢ok fazla 6nem vermemesi bizi en ¢ok zorlayan noktalardan bir kagidir.
Biitiin bu kisitlara ragmen anket oncesi katilimcilarla anket hakkinda bilgilendirici
goriismeler yapilmis ve sorulara objektif yanit vermeleri saglanmaya caligilmistir.
Anket calismas1 yapilirken katilimcilar ile bire bir goriisiilmiis ve anket sorular
disinda genel bir sohbet havasinda anket kagidinda olmayan bazi sorulara cevaplar
aranmistir. Bazi  katilimcilar anket sorularmin bazilarma yanit vermekten
kacmmuislardir. Bunun en 6nemli nedeni katilimcilardan aldigimiz bilgilerin yazili
olmasi nedeniyle baskalar1 tarafindan goriilmesi kaygis1 olarak tarafimizdan
yorumlanmistir. Degerlendirmeler yapilirken iscilerle yapilan sohbetlerden de
yararlanilarak objektif sonuglar olusturulmaya calisilmistir. En son boliimde
calismanin sonucuna iligskin genel bir degerlendirme yer almaktadir. Degerlendirme
asamasinda ise SPSS programindan faydalanilmistir. Veriler diiz ve ¢apraz tablolar
halinde degerlendirilmis ve yorumlanmistir.

Sonu¢ boliimiinde elde edilen bulgular tartisgilmistir. Yapilan bu tez

calismasiyla ilgili alana katkida bulunmay1 umuyoruz.



BOLUM 1.

ORGUTLERDE KATILIM KAVRAMI ve GELiSiMi
1.1. Kattim Kavrami: Endiistriyel Katilimdan isci Oneri Sistemine

Katilim kavramu, tarih sahnesinde, ¢esitli toplumlarda degisik terimlerle ifade
edilmistir. Endiistriyel Demokrasi, Ingiltere ve Fransa’da “Yonetime Katilma”
(Participation) olarak ifade edilmistir. Fransizlar bu terim icin “Cogestion” terimini
kullanmiglardir. Yine diger bazi iilkelerde “Iktisadi Demokrasi” terimi de
kullanilmustir.  “Iktisadi Demokrasi” terimi ozellikle Almanya’da sendikalar
tarafindan kullanilmaktadir. Ingilizler ise bu terim yerine “Endiistriyel Demokrasi”
terimini kullanmay1 tercih etmektedirler (Akgayli,1978:22).

Yine Akcayli’ya gore “Yonetime Katilma” kavramim agiklamaya calisirken
genel olarak “Iktisadi Hayatin Demokratiklestirilmesi” kavram iizerinden gitmek
gerekir. Iktisadi Hayatin Demokratiklestirilmesi derken emek ve sermaye arasindaki
iligkilerin demokratiklestirilmesi ifade edilmeye calisilmaktadir. Ciinkii siyasi
demokrasinin bu demokrasiyi saglayamayacag diisiincesi hakimdir.

“Yonetime Katilma” nin tarihsel gelisimine bakildiginda ilk olarak 1918’de
Federal Almanya’da sendikalar somut olarak bu kavramin {izerinde durmuslardir. Bu
kavrami somutlastirirken de “Iktisadi Demokrasi” terimini kullanmislardir
(Akgayl,1978:24).

Ikinci Diinya Savasina kadar olan donemde bu diisiince Sosyalizmi
saglayacak bir ara¢ olarak goriilmiis ancak Ikinci Diinya Savasi sonrast Alman
Sendikalar Birligi (Deutscher Gewerkschaftsbund) denetimsiz Hitler iktidarinin yol
actig1 biiyiik felaketten hareket ederek 1949’da Miinih Temel Programinda Yonetime

Katilmayr soyle belirtmistir (Akgayl,1978:25): “Siyasi Demokrasi, Iktisadi



Demokrasinin gerceklesmesi hedefine kafi gelmemistir. Bu nedenle siyasi hayatin
demokratiklesmesi, iktisadi hayatin demokratiklesmesi ile tamamlanmalidir.”

Akcayli’ya (1978:21-26) gore burada hareket edilen nokta, calisma hayati ile
ilgili kararlar aym1 zamanda toplumdaki ¢alisan insanlarin iliskilerini ve yasamlarini
ilgilendirmektedir. Bu durum da yiiz binlerce calisan1 ya da baska bir deyisle yiiz
binlerce se¢meni ilgilendirmektedir.. Federal Almanya’daki sendikalar sosyalizm
yolunda, yonetime katilmanin bir ara¢ oldugu fikrinden vazgecseler bile, siyasal
demokrasi ile iktisadi demokrasi arasindaki biitiinsellik sdyleminden hi¢bir zaman
vazgecmemiglerdir. Dolayisiyla yonetime katilma, iscilerin kendilerini ilgilendiren
kararlarda etkin olmalar1 anlamina biirtinmiistiir.

Akcayli, yonetime katilma kavraminin temelde iki anlayis1 yansittigini ifade
etmektedir: Birincisi, gelismis toplumlarin vardiklar1 demokrasi anlayisinin bir
uzantist olarak giindeme gelen endiistriyel demokrasi arayislarini; ikincisi,
igyerlerinde yoOnetim etkinligini arttirma anlayisidir. Bunlardan ilki sosyal refah
devleti ve cogulcu demokrasilerin kacimilmaz bir sonucu, ikincisi yOnetim
ideolojilerindeki gelismelerin bir iiriinii olmaktadir. Yonetime katilma kavraminin
temelinde iki ayr1 anlayisin iki ayr1 amaci bulunmaktadir: Endiistriyel demokrasi ve
verimlilik artist. Bu iki amag, benimsenen katilma yollarin1 da belirlemektedir.
Birinci amaca agirlik veren katilim uygulamalarinda daha ¢ok iscilerin yonetim
organlarinda yer almasi biciminde bir katilim s6z konusudur. ikinci amag ise, daha
yaygin olarak goriilen ve isin orgiitlenmesine yonelik uygulamalara yol acan bazi
koklii degisiklikler gerektirmektedir.

Yonetime katilma; ulusal diizeyde, girisim diizeyinde katilma ve igletme veya

isyeri diizeyinde katilma olarak ii¢ diizeyde gerceklesmektedir (Koray, 1992: 43):



- Ulusal Diizeyde Yonetime Katilma: bu kattlim bic¢imi, calisma
hayati ile ilgili alinan kararlarda mevcut {i¢lii anlagmalarin varligi ve hiikiimet, is¢i,
igveren kesimlerine yer veren ortak karar verme organlar ulusal diizeyde yonetime
katilma uygulamasi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

- Girisim Diizeyinde Yonetime Katilma: Girisim diizeyinde yonetime
katilma uygulamasi, yonetim kurullarinda iscilerin temsil edilmesi bigimimde
olmaktadir. Bu diizeyde katilma, isletmenin yonetiminde yer olacak olanlarin
atanmasi ve denetlenmesine calisanlarin katilmasi anlamimi tagimaktadir. Bu yolla
katilim gerceklestiginde, isletmede calisanlarin tiimii isletmenin yonetim organlarinin
secimine katilacaklar ve kendi aralarinda bu organlara temsilci segeceklerdir. Girisim
diizeyinde iscilerin gozetim ve yOnetim organlarina katilarak calisanlari temsil
etmesi, kendi icinde bir ¢ok sorunu barindirmaktadir. Ornegin yeterli bilgi birikimi
ve deneyimi bulunmayan is¢i temsilcilerinin yonetim organlarinda yetersiz ve etkisiz
kalmalart kaginilmaz olabilmektedir. Bunun yaninda yonetim sorumlulugu ile
iscilerin ¢ikarlarini temsil etme sorumlulugu cogu zaman ¢elistiginden, temsilciler
icin ne yonde karar verilecegi ¢cogu zaman biiyiik bir sorun haline gelebilmektedir.
Ayrica yonetim kurullarinda genellikle iscilerin temsilcilerinin pay1 az oldugundan
yonetim kurulundaki isci temsilcisi etkisiz hale getirilebilmektedir. Yine de yonetim
kurulunda temsilci olmas1 6zellikle bati1 toplumlarindaki sendikalarin 1srarla istedigi
bir durumdur. Ciinkii yonetim kurullarinda temsilci bulunmasi, toplu pazarliklari
giiclendirici bir takim roller oynamaktadir.

- Isletme veya Isyeri Diizeyinde Yonetime Katilma: Isletme veya

isyeri diizeyinde yonetime katilma, isletme konseyleri veya is¢i konseyleri gibi



uygulamalarla  gerceklestirilmektedir. Bu konseyler, isyerlerinde calisma
kosullarinin, personel sorunlarimin tartisildigi ve bazi konularda karara varildigi
organlar niteligindedir. Fransa, Hollanda, Liiksembourg gibi iilkelerde bu
konseylerin kurulmasi yasa geregidir.

Yonetime katilma kavraminin bu gelisimi zaman igerisinde tim endistri
iliskilerini etkilemistir. Ancak 1970’1i yillardan itibaren icine girilen kiiresel krizlerle
beraber, c¢alisma iliskileri sistemi de degisime ugramistir. Bu donemden itibaren,
teknolojinin  hizla gelismesi ve iretimde ileri teknoloji  kullaniminin
yayginlagmasiyla beraber vasifli eleman ihtiyacinin dogmast ve verimliligin 6nem
kazanmasi, degisimin baslica dinamikleri seklinde karsimiza c¢ikmaktadir. Bu
donemden itibaren insan kaynaklar1 yOnetimi 6n plana c¢ikmustir. Artik katilim
kavrami yon degistirmistir. Bundan sonra calisan kisilerin getirdikleri oneriler 6n
plana ¢cikmis ve yonetim katinda dikkate deger bulunmaya baglamistir. Bununla
beraber verimlilik artis1 da saglanmaya baslanmis ve bireysel anlamda iiretim ve
yonetim kararlarina katilim yayginlagsmaya baslanmistir. Kalite kavraminin da
yiikselen bir deger olarak karsimiza ¢ikmasi ile beraber 6zellikle Japon yOnetim
sistemleri yiikselen bir deger niteliginde yayginlasmaya baslamistir. Japon yOnetim
ve iiretim sistemlerinin batil1 sistemlere gore degisik olan hiyerarsi anlayisi igerisinde
kendine genis bir alan bulmus olan Oneri sistemleri, kalite ve verimlilik konusunda
bugiinlere gelindiginde énemli bir ara¢ konumundadir. Giiniimiize gelindiginde artik
iscilere ve hatta miisterilere yonelik Oneri sistemleri gelistirilmis ve gelen Oneriler
dogrultusunda firmalar, yonetimlerine ve iiretimlerine yon verir konuma

gelmislerdir. Ayrica iscilere uygulanan Oneri gelistirme sistemleri giiniimiizde
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firmalara verimlilik ve kar artis1 saglamakla beraber iscilerin de motivasyonuna ve is

doyumlarina katki saglamaktadir.

1.2. Katihhm Kavramimin Dogusu ve Gelisimi

1.2.1. Ekonomik ve Politik Gelismeler

1.2.1.1. Sanayi Devrimi ve Calisma Etigi

Sanayi devrimi sonrasinda yasanan farkliliklar icerisinde kapitalist degerlerin
de yiikselmesiyle beraber sanayilesme baglaminda toplum icerisinde olusan calisma
etiginden bahsedilebilir. Calisma etiginin olusumunda en biiylik sikintiyr emekgi
kesimi yasamistir. Bunun ardinda yatan neden de; calismanin normal ancak,
calismamanin anormal olduguna inamlmasidir. Insanlar yasamak igin calismaya ve
calisgma yeteneklerini satmaya ve onun karsiliginda elde ettikleri ile yasamaya
mecburdur. Tabi bu durum sanayi devrimi sonrasinda daha da degisik bir hal
almistir. Sanayi devrimi sonrasinda yasanan gelismelere bakildiginda, kitlesel tiretim
olusmus, endiistri gelismis ve emege olan gereksinim artmistir. Eskiden sessiz
sedasiz ve kendine yeter bir yasam siiren zanaatkarlar bile emek¢i olmuslardir ve
teknolojinin de gelismesi ile beraber makinelerin basina ge¢mislerdir. Bu noktadan
itibaren gecerli olmaya baglayan sey yoneten ve yonetilen iliskisidir. Emegini arz
edenler eskisi gibi rahat degillerdir. Artik bir bagkasinin denetimi altinda ve bagkasi
icin disiik bir ticret karsiliginda ¢alismak zorunda kalmislardir. Emegini arz edenler,
sefalet iicreti alarak ve sadece fiziksel ihtiyaclarin1 gidererek yasamaya calisirken,
calisamayanlar toplumun basina dert olmustur.

Modern sanayi toplumunun klasik devrinde gerek kapitalist gerek Marksist

kanadinda ¢aligmak normal, ¢alismamak anormal bir hal almistir. Hatta 6yle ki,
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insanlarin ¢aligmasi onlarin toplumsal statiilerinin de bir gostergesi haline gelmistir.
Geleneksel sonrasi toplumda calisma, insanin kimligini belirten bir hal almistir. Bu
modern diizenin olugmasinda ise calisma etigi kavrami c¢ok Onemli bir aragtir
(Baumann, 1999:13-39).

Sanayi devrimi sonrasi zamanda 6zellikle Avrupa’da olusan bu fazla ¢alisma
durumu ilerleyen zamanlarda bazi sikintilar yaratacaktir. Nitekim, “Kapitalizmin
Ruhu”nun yayginlagmasindaki en énemli ara¢ durup dinlenmeden siirekli sistematik
bir bi¢imde calismaktir. Bunun sonucunda ortaya ¢ikan sey sudur; sermaye birikimi.
Kazanilmis olanin tiiketilmesi engellendigi i¢in biriken sermaye {iiretken bir hal
almistir (Weber,1999:40-67). Endiistrilesmenin getirdigi degisimler biiyiik ekonomik
buhranlar1 da beraberinde getirmistir.

Bu donemde iiretim hacminin asir1 genislemesi, beraberinde teknolojik
yatirimi ve teknolojik gelisimi de mecbur kilmistir. Adeta bitip tiikenmek bilmeyen
talep artisi, ozellikle sermayedarlarin basini dondiirmiistiir. Bu durum karsisinda
sermayedarlar birbiri ile rekabete girismislerdir. Zaten bundan sonra verimlilik ve
kalite kavramlart 6n plana c¢ikmaya baslamistir. Emek yogun bir bicimde iiretim
devam etmis, zaman i¢inde emek sahiplerinin sikintilar1 bir sekilde yonetim katini
rahatsiz etmeye baslamistir. Bu gelismeler calisanlarin yonetime katilmasini
hazirlamis ve yonetime katilmanin gerceklesmesi icin gerekli olabilecek dinamikler

kendiliginden ortaya ¢ikmaya baslamistir.

1.2.1.2. ilk Simrlar1 Asan Kriz “1929 Diinya Ekonomik Buhram”

I. Diinya Savasi yillarindan sonra ozellikle Tiirkiye ve Avrupa iilkeleri

savagslarin yaralarin1 sarmaya calismislardir. Ancak 1929 yilina gelindiginde 6zellikle
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Amerika’dan baglayarak Avrupa’yr da etkisi altina alan ekonomik bir buhran
yasanmustir. Bu buhran bir ¢ok Kkisiyi issiz birakmustir. 11k kez sinirlar asan bir kriz
ortaya ¢ikmig ve yine sinirlart asan bir ¢oziim sistemi arayisina girilmistir.

Bu krizin esas nedeni ya da bizi ilgilendiren nedeni nedir? Bu krizin nedeni,
asirt caligma sonunda yaratilan bir sermaye birikiminin olugsmasi ve yine daha
onceden gelen ayrica tiiketmeyi engelleyip birikimi tesvik eden bir anlayisin
sonucunda ciddi bir iiretim fazlasimin ortaya cikmasidir. Ancak bu iiretilenleri
tilketecek bir anlayis yoktur. Bu iiretim fazlasim1 temel ihtiyaglart icin bile olsa
titkketecek gruplardan biri de; bu anlayis icerisinde iireten smiftir. Ancak bu smifin
tilketme sans1 da yoktur. Bu simif zaten hayatini zor siirdiiriir durumdadir. Bagka bir
deyisle {iiretilenlerin tiiketilememesi ya da efektif talep yetersizligi bu krizin ana
nedenidir. Tabi ki bu krizin asilmasi i¢in elde biriken iiretim fazlasinin bir sekilde
tiikketilmesi gerekmektedir. Iste devlet bu noktada tiiketimi artirmak icin devreye
girmis ve efektif talep yetersizligini ortadan kaldiracak cesitli onlemler alinmaya
baslamistir. Bu noktadan itibaren tiiketim ekonomisi s6z konusu olmaya baglamistir.
Keynesyen politikalarin benimsendigi bu doénemde yiiksek bir biiylime ve tam
istihdam diizeyi saglanmig, iicret ve calisma kosullar iyilestirilmistir. Hizh
ekonomik biiyiime, devletlerin maddi kaynaklarimi1 artirmis ve refah devleti kavrami
on plana ¢ikmistir. Adil ve esitlik¢i bir toplum amach olarak devletin ekonomiye
miidahalesi artmistir. Diger yandan is¢i sinifi da giiclenmeye baslamig ve sendikalar
araciligi ile gelirin yeniden dagiliminda etkin rol oynamaya baslamistir (Baumann,
1999:44-49).

1929 Diinya ekonomik krizine kadar olan siirecte kapitalist sistem,

liberalizmin hakim oldugu bir siire¢ olarak varligimi siirdiirmiistiir. Bu donem vahsi
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kapitalizmin "Birakimiz yapsinlar, birakimiz gecsinler " anlayisimin tikandiglr ve
sistemin derin bir krizle karsilastigt donemdir. Krizin derinlesmesi ve uzun siire
kendiliginden krizin ortadan kalkmamasi, o giine kadar hakim olan Klasik Iktisadi
diigiincenin sarsilmasina neden olmustur. Klasik iktisadi diisiinceyi ortaya atan,
Adam Smith, David Ricardo, Jan Sutuart Mill gibi iktisatcilar, ekonomiye kesinlikle
devlet miidahalesine kars1 ¢ikan, devletin kesinlikle ekonomiye miidahale etmemesi
gerektigini, devletin olabildigince az vergi alan, olabildigince az harcama yapan,
sadece i¢c ve dis giivenligi saglayan "jandarma devlet" olmasi gerektigi tezini ileri
siirmiislerdir. Krizlerin gecici oldugunu ve sistemin kendiliginden bir siire sonra
tekrar dengeye gelecegini savunmuglardir.

Bu donemde; is¢i simifinin miicadelesinin yogunlastigi Rusya’da, 1917 Ekim
Devrimi sonrasinda kapitalist sisteme kars1 sosyalizmin alternatif olmasi, Keynesyen
politikalarinda ayn1 déneme denk gelmesi kapitalist iilkelerde " Sosyal Devlet" "
Refah Devleti " anlayisinin yayginlastigini, devletin ekonomideki agirliginin 6nemli
Olclide arttigin1 sdylemek miimkiindiir. Bu donemden itibaren caligsanlar yonetim
katinda temsil edilmis, giiclenen sendikalar da, sermaye sahipleri ile kars1 karsiya
gelmislerdir. Refah devleti kavraminin ortaya cikisi ile beraber calisanlarin tiiketici
konuma getirilme c¢abast  sendikalarin giiclenmesini ve calisanlarin calisma
kosullarinin sorgulanmasini da beraberinde getirmistir. Isci simifinin giiclenmesi ile

beraber iscilerin temsili ve sermaye sahipleri ile sendikalarin karsi karsiya gelmesi,

katilim kavraminin giiclenmesini saglamistir.
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1.2.1.3. ilk Smirlar1 Asan Krizde Tiirkiye

Bu donemlerde Tiirkiye ise cumhuriyetin kurulusu ile beraber yeni bir
ekonomik sistem 1s1ginda yaralarim1 sarmaya calismistir. Esas olarak yeni bir
yapilanma igerisinde Tiirkiye Cumhuriyeti yoneticileri, batili anlamda kalkinmay1
diislemislerdir. Bu anlamda izmir Iktisat Kongresinde alinan kararlarda agik¢a
belirtilmese de arttk ekonomik sistemin kapitalizme yakin bir anlayisla
olusturulacagi belirlenmigstir. Fakat Tiirkiye’de 1929 yilina kadar, diislenen
ekonomik gelismeyi gerceklesmemistir. Bu donemde yasanan ekonomik buhranin
etkileri Tiirkiye’ye de yansimistir. Ancak bu buhran Tiirkiye’yi Avrupa devletleri
gibi etkilememistir. O dénemde bazi tarim {iriinlerinin Avrupa’ya ihracati sayesinde
gelir elde etmeye calisan Tiirkiye’nin bu buhranla beraber gelirlerinde azalma
olmustur. 1930’1u yillardan itibaren 1. Bes Yillik Kalkinma Plani olusturulmus ve bu
cercevede devlet eliyle kalkinma saglanmaya calisilmistir. Bu doneme kadar esas
olarak sinifsiz bir toplum yaratilmaya calisilmigtir. Fakat 1. Bes Yillik Kalkinma
Planimin devreye girmesinden itibaren ister-istemez bir burjuvazi sinifi devlet eliyle
olusturulmaya baslamistir. Bugiin dahi bunun izleri goriilebilmektedir. 1930’1u
yillara kadar egemen olan Halk¢ilik anlayisi bu donemden itibaren Milliyetgilik ile
biitiinlesmis ve sinifsiz toplum anlayis1 pratik hayatta degismeye baglamistir. Fakat
tek partili donemde yonetim pratik hayattaki bu degisimle pek ilgilenmemis ve sert
bir sekilde sinifsiz toplum anlayisini savunmaya devam etmistir. Bu anlayis 1946
yilindan itibaren biraz daha yumusamaya baglamistir. Bunun nedeni de ¢ok partili
doneme gecilmis olmasidir (Makal, 1999:230-259).

Ulkemizde demokrasinin yerlesmeye baslamasi, toplumsal katilimin da

olusmaya baslamasi acisindan onemi biiyiiktiir. Hem siyasi anlamda hem de calisma
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yasaminda baslayan degisimler, baz1i kanuni diizenlemeleri de beraberinde
getirmistir. Ozellikle ¢alisma yasaminda kanuni diizenlemelere siddetle ihtiyag
duyulmustur. 1936 yilinda kabul edilen ilk is kanununda katilimla ilgili olarak bazi
maddeler diizenlenmis ancak, cok partili hayata gecilmesi ve kapitalist sistemin
oturtulmaya calisilmasiyla beraber yeni kanuni diizenlemlerin yapilmasi1 kaginilmaz
olmustur. Yeni yasalarda katilimla ilgili baz1 diizenlemeler yapilmaya baslanmistir.
Hem siyasi, hem de calisma yasaminda katilm ile tamigsan Tiirk toplumu yasal
diizenlemelerin yapilmasiyla beraber gelismis iilkelerin yonetime katilimin
saglanmast yolunda gec¢irmis oldugu evrelerle tanmismaya baglamistir. Bu alanda

yasanan gelismeler ileriki boliimlerde daha detayl olarak belirtilecektir.

1.2.2. Uretim Modellerinde Gelismeler

Ik kez 19. yiizy1l sonlarinda ABD’de miihendislik endiistrisinde gelisen
Taylorizm, 2. Diinya Savasindan sonra pek cok iilke endiistrisinin egemen emek
rejimi haline gelmistir. Sermeyenin is siirecleri ve calisanlar iizerindeki kesin
egemenligini temsil eden Taylorist is Orgiitlenmesi, ikinci endiistri devriminin temeli
olan mekanizasyona ve bunun sonucu olarak ortaya ¢ikan asir1 uzmanlagmaya bagl
olarak gelismistir. Takim calismasina dayali mekanik bir hat iizerinde gerceklesen
tiretimde is siirecinin temel normu, emegin tiirdeslesmesi, caligmanin siireklilegmesi
ve calisanlanin itaatidir. Bu acidan “bilimsel yonetim”, iiretim siirecindeki simif
miicadelelerine karsi ilk kapitalist yanit olarak degerlendirilebilir (Agleitta,
1979:114). Burada isin siirekliligini ve kesin itaati saglayan unsur, makineler arasi is
boliimiinii olanakli kilan “zaman ve hareket” yasalaridir. Zaman ve hareket boliimii,

islevler arasinda is bolimiinii saglayan ve bunun i¢in caligma kosullarimi ve
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calisanlart siirekli denetim altinda tutan bir yonetim sistemidir (Ongen,1994:112).
Boyle bir yonetim sisteminde calisanlarin birer makine gibi hareket etmesi
imkansizdir. Bu noktada, diisiinen ve eyleme geciren bir ara¢ olarak ortaya cikan
insan emegi, Uretimin yOnetilmesi esnasinda diisiinme 6zelligini kullanmak
zorundadir. Uretim esnasinda verilecek kararlarda calisanlarin paylarinin olmasi
kacimlmazdir. Iste bu 6zellik, insan emeginin makinelerden farkimi ortaya koymasi
bakimindan ¢ok onemlidir. Baska bir deyisle calisanlarin iiretime ya da yonetime

katilmas1 bu noktada kacinilmaz hale gelmektedir.

1970 ve 1980'1i yillar, endiistrilesmis iilkelerin temel ekonomik politikalarinin
degisimi ve rekabetin uluslararast Olcekte yogunlagmasinin yaninda teknolojik
gelismede de biiyiikk bir doniisiime sahne olmustur. 1960'larin ortalarina kadar
mekanizasyon ve sonrasinda otomasyona dayali teknolojiler gecerli olurken, 1960-
1975 yillar1 arasinda iletisim ve uzaktan kumandali iiretim araglari 6nem kazanmustir.
1975 sonrast donemde ise bilgisayar, iletisim ve mikro elektronik teknolojileri
kapsayan enformasyon teknolojisiyle, iiretim siirecinde esnek yapili otomasyonun
onem kazandigin1 gormekteyiz. Bu teknolojinin iiretim siirecindeki temsilcisi olarak
programlanabilir robotlar gosterilebilir. 1975 sonrasi biiyiik bir doniisiim yaratan
teknolojik gelisme, bir anlamda elektrigin sanayilesme siirecine girmesinden bu yana

ilk kez temel teknoloji gelisimini ifade etmektedir(Selamoglu, 1995:27).

1970 sonrasinda hizla gelisen enformasyon teknolojisi ile iiretim siirecinde
esneklik saglanmis, buna bagl olarak da iiriin cesitliligi yaratabilme imkani ortaya
cikmistir. Bu teknolojik gelismeyle kitle iiretiminin temel 6zelligi olarak kabul edilen

standart iiriinlere olan talep daralmis, ¢esitlenmis iiriinlere olan talep hacmi biiyiik bir
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artig gostermistir. Sonug olarak 1970 sonrasinda giindeme gelen endiistrilesmis
iilkelerdeki temel ekonomi politikast degisimi, uluslararasi rekabetin yogunlagmasi
ve teknolojik gelismede yasanan devrim, 1945 sonrast otuz yil ekonomik
kalkinmanin ve refah politikalarinin dinamosu olarak etkinlik gosteren kitle
tiretiminin gegerliligini yitirmesinde biiyilk rol oynamistir (Oliver ve Wilkinson,

1989: 42). Bu siiregte iki temel unsur dikkati cekmektedir. Bunlar;

1. Yeni endiistrilesen iilkelerin ve hatta azgelismis iilkelerin kitle {iretimini
yiiksek verimlilikle ve diisiik iscilik maliyetiyle gerceklestirerek uluslararasi rekabete
dahil olmasidir. Bu iilkeler endiistrilesmis iilkelere oranla aym1 mallar1 daha ucuza
tireterek rekabet iistiinliigii saglamislardir. Kuskusuz bu iilkelerin diisiik iscilik ticreti
ile uluslararasi rekabette basar1 saglamalari, endiistrilesmis iilkelerde kabul goren
reel {icretlerdeki artigin tiiketimi hizlandiracagi ve tam kapasite kullaniminin

yatirrmlar destekleyecegi goriisiinii derinden sarsmaistir.

2. Artan iiretim kapasitesi ile mikroprosesorler ve robotlara dayali iiretim
teknolojilerinin sagladig1 cesitlilik, kitle {iretiminin maliyet avantajin1 ortadan
kaldirirken iiretim siirecinde esneklik ve iiriin ¢esitliligi saglanmis ve kaliteye dncelik
veren pazarlarda rekabet yogunlasmistir (Appelbaum, 1995:15). Bu baglamda
kaliteli, verimli ve esnek bir iiretim modeli ortaya koyan, iiretim ve planlama
asamalarinda insan unsurunu 6n plana ¢ikaran Japonya'nin, degisen talebe yonelik
tiretimde basarili olarak rekabet giiciinii arttirmasi, endiistrilesmis bati iilkelerinin
rekabet iistiinliigiinii bozmustur. Japon iiretim ve yonetim tekniklerinin bugiin dahi
popiiler olmasi ve en yeni iiretim ve yonetim tekniklerinin temelini olusturmasi,

calisanlarin yonetime ya da iiretime katilimini saglamalariyla gerceklesmistir.
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Sonug olarak tiim bu gelismeler, 1980 sonrasinda endiistrilesmis iilkelerde
tiretim anlayisini derinden etkilemistir. Ciinkii, endiistrilegsmis {iilkelerde 1970'lere
kadar biiyiik bir verimlilik ve iiretim artis1 saglayan kitle iiretimi, 1980'lerde mikro
ve makro diizeyde yasanan gelismelere beklenen uyumu gosterememistir. Daha agik
bir ifadeyle, standart iiriinlerin iiretiminde biiyiik bir basar1 saglayan kitle iiretimi, bir
yandan diisiik {iicretle aymi iiretimin gergeklestirilerek rekabetin fiyat iizerinde
yogunlagmasi diger yandan esnek iiretim ve iiriin cesitliliginin giindeme gelmesi ve
iriin kalitesinin 6nem kazanmas1 sonucu gegerliligini biiyiik bir hizla yitirmistir.
Bugiinlere gelindiginde tiim diinya, Japonlarin 6nderligini yaptig1 tiretim ve yonetim
sistemlerine yonelmistir. Bu yonelme, calisanlarin iiretim ve yOnetim siirecine
katthmini desteklemistir. Onceden yonetim katinda temsil edilmeye baslanan
calisanlar, artik iiretim kararlarinda ve iiretim siirecinde de daha aktif hale
gelmislerdir. Baska bir deyisle yonetime katilimdan iiretime katilim siireci iglemeye

baglamusgtir.

1.2.3. Organizasyon Modellerinde Katilimin Yeri

Yonetim konusunu ilk kez bilimsel bir arastirma alani olarak inceleyen kisi
olarak amilan Taylor'un goriisleri literatiirde Bilimsel Yonetim Teorisi olarak
adlandirilmaktadir. Taylor’un yonetim konusundaki diisiinceleri bir¢ok bilim adami
ve aragtirmaciyr Onemli Olciide etkilemistir. Bu teorinin belirgin 6zelligi,
organizasyon ve yonetimde insan boyutunun yeterince dikkate alinmamis olmasidir.
Bir kisim yazarlar Taylor’u calisanlarn bir makine gibi goren “Yonetim Miihendisi”
olmakla suclamislardir. Taylor’un insan kaynagma deger vermeyen, sadece iiretimi

ve sonucu diigsiinen bir kimse oldugu iddialar1 yayginlagsmistir. Ayrica Taylor’un
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iretim siirecindeki gorev ve fonksiyonlar birbirinden kesin cizgilerle ayirmasi ve bu
sekilde organizasyonda isboliimii ve uzmanlagma saglanarak etkinlige ulasilabilecegi

konusundaki goriisleri de elestirilmistir.

Taylor’ un goriisleri literatiirde “Taylorizm” olarak adlandirilmaktadir.
Taylorizm, genel olarak Taylor’'un yonetim alanindaki tiim diisiincelerine verilen
isimdir. Daha 6zel olarak, Taylorizm, bir organizasyonda miihendis ve uzmanlarin
teknik standartlari ve is standartlarim formiile etmesini Onerir. Iscilerin yapmasi
gereken sadece kendilerine verilen gorevleri yapmak, konulan teknik ve is
standartlarimi izlemektir. Taylorizm’ e yoneltilen elestiriler esasen burada yogunluk
kazanmaktadir. Taylor’un bu goriisleri yukarida da belirtildigi iizere insana makine
gibi davramldig: iddiasiyla elestirilmistir. Taylor'un Bilimsel Yonetimin Ilkeleri
kitabim1 yazdigi donemdeki ozellikler ile giiniimiiz sartlar1 birbirinden tamamen
farklidir (Aktan,1997:21). Ancak Taylor insan1 motive eden tek seyin licret oldugunu
diisiinmiis ve yonetimde ¢alisanlarin temsili konusuna deginmemistir. Gergi klasik
yonetim anlayisinda yonetimde calisanin boyutu pek dikkate alinmamakla beraber
bugiin dahi klasik yonetim anlayisimin formiile ettigi ilkeler gecerliligini halen

korumaktadir.

Klasik yonetim anlayis1 igerisinde degerlendirilen “biirokratik” yonetim
teorisi Weber tarafindan gelistirilmigtir. Weber, “Biirokrasi” olarak adlandirilan
genig bir organizasyon yapisi igin rasyonel ilkeler ortaya koymaya calismistir.
Weber, biirokrasi adim1 verdigi genis organizasyonlarda uzmanlasma, hiyerarsi ve
kurallarin 6nemi {izerinde daha c¢ok durmustur. Biirokratik yonetim anlayisinin

temelleri, otorite ve sorumlulugun organizasyonda acik bir sekilde belirlenmesi,

20



gorevlerin ve yapilacak islerin dnceden belirlenmesi ve planlanmasi, siirekli kontrol
ve teftis, emir ve komuta zinciri igerisinde hiyerarsik bir organizasyon yapisi
olusturulmasi gibi kuralci bir yapinin iizerine oturmus ve calisanlarin yonetime

katilmasi gibi bir uygulamanin karsisinda yer almistir.

Organizasyon ve yonetim teorisi alanindaki gelismeler 1920° ler ve 1930
larda farkli boyut kazanmistir. Klasik organizasyon teorilerinden farkli olarak bir
kisim arastirmacilar organizasyonda insan faktorii ve insan iliskileri {izerinde
durmuslardir. Organizasyonda insan iliskileri ve insan faktorii ile ilgili teoriler Mary
Parker Fullett, Chester Irwing Bernard ve Elton Mayo gibi insan iliskileri ile ugrasan
arastirmacilardan gelmistir. Ozellikle Mayo ve arkadaslariin ABD’ de Western
Electric’ de Hawthorne atolyelerinde personel tizerinde yaptigi deneyler bu konuda
onemli bulgular olarak kabul edilmistir. Mayo ve arkadaslarinin yaptigi arastirmalar
Hawthorne Deneyleri ya da Hawthorne Bulgular olarak adlandirilmaktadir. Mayo ve
arkadaslar1 organizasyonda insan davranislari ve insan iligkilerinin 6nemi iizerinde
durmugslardir. Arastirmacilara gore, organizasyonda calisanlarin psikolojik ve fiziksel
yorgunlugunu giderecek Onlemler alinmali, ekip caligmasi ve bir arada calisma
ortam1 yaratilmali, yOnetici ve ¢alisanlar arasindaki iletisim giiclendirilmelidir. Neo-
klasik yonetim anlayisi icerisinde ¢alisanlarin katilimi ve yoneticilerle olan iliskileri

on plana ¢ikmaya baslamistir.

Son olarak 1960 ve 1970’ lerde organizasyon ve yonetim alaninda Sistem
Kuramlar1 adi verilen yeni bir yaklasim giindeme gelmistir (Aktan, 1997: 24).
Yonetimde insan boyutunu ele alan arastirmacilardan birisi de Rensis Likert’ tir.

Likert’ in gelistirdigi modelde Sistem 1 , “Otoriter-hiyerarsik yonetim” i; Sistem 4
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ise “katilimci yonetim” i ifade etmektedir. Sistem 1 olarak adlandirilan yOnetim
modelinde iist yonetici ile calisanlar arasinda iletisim son derece yetersizdir.
Yonetici, ¢alisanlan genellikle korkutarak, tehdit ederek, cezalandirarak ve bazen de
odiillendirerek motive etmeye calisir. Bu sistemde temel motivasyonel ara¢ olarak
takdir ve odiillendirme c¢ok sinirh olarak uygulanmaktadir. Yine Sistem 1 modeli
icerisinde ekip caligmasi anlayisinin hakim olmadigi, islerin emir-komutaya gore
yonetildigi soylenebilir. Yonetimde karar alma siirecine ¢alisanlarin ve alt kademe
yoneticilerin katilimi s6z konusu degildir. Her karar iist yonetim tarafindan alinir ve
alt kademelerdeki yonetici ve ¢alisanlar tarafindan uygulanir. Yine organizasyonun
amag ve hedefleri tek yonlii olarak iist yonetim tarafindan tespit edilir ve bu siirece
alt yonetim kadrolar1 dahil edilmez. Son olarak Sistem 1 modelinde siirekli kontrol
ve teftis ile calisanlara gozdagi verilmeye calisilir ve gerekirse cezalandirma
uygulanir. Likert” in Sistem 1 modeline tamamen ters yonetim modeli ise Sistem 4

Modelidir. Bu modelin baslica 6zelliklerini ise su sekilde siralayabiliriz:

— Yoneticilerle caliganlarin goriigmeleri arasinda bir engel s6z konusu
degildir.

— Yoneticilerin organizasyon calisanlarina tam bir giiveni soz
konusudur.

— Organizasyonda  temel  motivasyonal ara¢  takdir ve
odiillendirmedir.

— Organizasyonda tam bir bilgi paylagimi s6z konusudur.

— Organizasyonda ekip ¢alismasina son derece 6nem verilmektedir.
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— Organizasyonda karar alma siirecine calisanlarin katilimi genis
Olciide tesvik edilmektedir ve katilimci bir ydnetim anlayisi
hakimdir.

— Organizasyonun vizyon ve amagclar1 tiim organizasyon
calisanlarinin katilimi ile gergeklestirilir.

— Organizasyonda problem ¢6zme tekniklerinden genis Olgiide

yararlanila- rak hatalarin 6nceden tespit edilmesine caligilir.

Dikkat edilirse Sistem 4 ile Sistem 1 yonetim modelleri birbirine tamamen
ters modellerdir. Sistem 2 ve Sistem 3 yonetim modelleri ise iki u¢ yonetim modeli
arasinda yer alan iki farkli sistemdir. Gerek Sistem 3, gerekse Sistem 1 modellerinde
tam bir adem-i merkeziyetcilik, yatay ve katilimci organizasyon yapisi s6z konusu
degildir. Bu kriterler acisinda degerlendirildiginde Sistem 3’ iin Sistem 2 ye gore,
Sistem 2’ nin ise Sistem 1° e gore daha iyi bir organizasyon yapist oldugu

sOylenebilir.

Ozetle, Rensis Likert, ideal yonetim sisteminin Sistem 4 modelindeki
unsurlara gore inga edilmesi gerektigini savunmustur. Likert, “insani organizasyon”
olusturmak i¢in baslica su unsurlarin organizasyon kiiltiiriinde var olmasi1 gerektigini

vurgulamstir:

— Yatay iletigim,
— Katilimc1 yonetim (ekip calismasi, karar alma siirecine katilim vs.)
— Takdir ve ddiillendirmeye dayali motivasyon,

— Giiven.
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1960’11 ve 1970’11 yillardan itibaren yeni yonetim kuramlarinda ¢alisanlarin
yonetime katilmasi konusunda ciddi gelismeler yasanmistir. Sistem kuramlarinin
eksik yonlerinin tamamlanmasi olarak ya da sistem yaklasiminin devami olarak
durumsallik yaklagimi gelistirilmistir. Durumsallik yaklasiminin temelinde yatan
fikir; orgiitteki yonetsel davramislant belirleyecek bir takim kurallarin olmadigi
yolundadir. Ciinkii hi¢bir kural biitiinii, bir durumu ag¢iklamaya tam uygun olmadigi
gibi her duruma aynen uyan kurallar gelistirme de imkansizdir. Orgiitlerde
karsilagilan her durum ve bu durum da ona yaklasim tarzi ve bicimi digerlerinden
farklilik gosterir (Ozkalp, 2001:24).

Durumsallik yaklasimia gore degisik durumlar ve kosullar yonetimde
basarili olmak icin degisik kavram teknik ve davranislar1 gerektirir. Bu nedenle her
yer ve kosullarda gecerli tek bir en iyi organizasyon yapisi yoktur. “En iyi”
durumdan duruma degisecektir. Durumsallik yaklagiminin bu fikri, klasik ve neo -
klasik yaklasimlarin degerini ve yararimi ortadan kaldirmaz. Aksine durumsallik
yaklagimi, daha Onceki yaklasimlara uygun bir cergeve (perspektif) icine koyarak
bunlar1 daha yararli bir duruma getirmektedir. Ornegin, belirli durum ve kosullarda
klasik yaklasimin 6ngordiigii hiyerarsik organizasyon yapisi veya otokratik dnderlik
tarzi uygun olabilecegi halde, baska durum ve kosullarda bunlarin tam aksi, sistem -
4 tipi bir yap1 ve demokratik bir 6nderlik tarzi uygun olabilir.

Durumsallik yaklagiminin diger bir 6zeligi de organizasyonu bir sistem olarak
ele almasidir. Organizasyon yapist ve organizasyon iginde kullanilan cesitli
siireclerle (O6nderlik, motivasyon gibi) organizasyon ici ve dis1 faktorler arasinda
ilisgki arastiran boyle bir yaklasimin, organizasyonu sistem olarak ele almasi

gerekmektedir. Durumsallik yaklagimi bir yandan organizasyon igindeki alt -
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sistemlerin kendi aralarindaki iligkilerle bir yandan da bu alt sistemlerin dis
cevredeki unsurlarla iligkileri iizerinde durmaktadir (Kogel, 1999: 199).

Ozellikle yeni yonetim anlayislarinin temeli verimlilik, kalite ve yonetime
katilim tizerine oturtulmaktadir. Teknolojinin gelisimi ve vasifli calisanin etkin hale
gelmesi sonucu caligsanlarin vasiflarinda ve bilgi seviyelerinde bariz bir artig
olmustur. Artik bilgisini kullanan calisanlarin da yeni yonetim sistemleri igerisinde
iretim yonetimine katilmamalari miimkiin degildir.

Yeni iiretim ve yonetim modelleri ile isletmelerin iiretim tarzlarinda, yonetim
anlayislarinda, calisma iligkilerinde ve hatta isletme dis1 iliskilerinde Onemli
degisimler olusturulmas1 amaclanmaktadir. Bu degisimlere paralel yeni
diizenlemelerin tiimii, insan faktoriinii yani is gorenleri ilgilendirmektedir. Ornegin
yeni yoOnetsel anlayislar cercevesinde giindeme gelen is goren katilimi, ekip
calismasi-kalite ¢emberleri, is gorenlerin yetkilendirilmesi (yetki-devri), yeni bir
firma kiiltirii yaratilmasi, miisteri odaklilik, stirekli iyilestirme (kaizen) gibi
uygulamalarin tiimii i géren merkezli olmasina ragmen, uygulamalarin calisanlar
cephesinden nasil degerlendirildigine iliskin bilgilere pek fazla rastlanmamaktadir.
Yeni diizenlemelerin isletmeler acisindan getirdigi rekabet avantajlar1 ve verimlilik
kazancglarina ek olarak, calisanlarin yetki ve motivasyonlarinin arttirildigi, emek ve
sermaye arasindaki uzlasmaz karsitliklarin uyum ve isbirligine doniistiiriildiigi,
katilim sayesinde is gorenlerin 6zgiirlilk ve yaraticiliklarinin gelistirildigi bir orgiit

yapisina da vurgu yapilmaktadir (Deming,1997:36).
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1.2.4. Katihm Konusunda ABD ve Japonya Ornekleri

Katilim kavraminin tarihsel siirecte gelisimi, katilim kavraminin bugiinkii
geldigi noktanin anlasilmasi bakimindan 6nem tasimaktadir. Katilim kavraminin
Toplam Kalite Yonetimi ile birliktelesmesi, bu kavramin kalite konusunda onciilitk
yapan iilkelerdeki gelisim siireciyle alakalidir. Bu agidan ABD ve Japonya’da katilim
konusunda yasanan gelismeler 6nem arz etmektedir.

1.2.4.1. Amerika Birlesik Devletleri

19.Yilizyilin ikinci yarisindan itibaren Amerika’da benimsenen sendikal
akimda toplu pazarlik yoluyla ayrica gerektiginde grev miicadelesi ile is¢ilerin
cikarlarmin gelistirilesi hedeflenmistir. Boylece Amerikan isci sinifi hareketinin
baglica kaygis1 kurulu diizene ilismeden ulusal gelir dagiliminin yeniden
diizenlenmesi seklinde belirlenmistir. Bu durum dogal olarak yonetime katilma
konusundaki tutumlan direk olarak etkilemis olmakla beraber bu yonelimin cesitli
nedenleri vardir. Her seyden oOnce, sendika iiyeligi uzun siire nitelikli is¢ilerle
sinirlanmig, sendikali bu iscilerin gelisen bir ekonomiden  belli 6lgiilerde
yararlanmas1 ©n goriilmiistiir. Ikinci neden ise ideolojik sartlanma olarak ifade
edilebilir. Soyle ki, Amerikan toplumunu olusturan siniflarin karsilikli iligkilerinin
diizenlenmesinde, giicli olamin varligimi siirdiirmesi ve isteklerini de bu giicii
oraninda benimsettirmesi anlayisina dayali bir goriis egemendir. Bu durum is¢i ve
igveren sinif1 i¢in diistiniildiigiinde, toplu pazarlik masasi taraflarin birbirleriyle direk
giic savasina girmelerine neden olmakta, sonu¢ olarak iscinin yonetime katilma
cabas1 daha bastan basarisizlia ugramaktadir. Bu durum isyeri iligkilerinin yalniz

grev ve toplu sozlesmelerle diizenlenmesine neden olmustur. Boylece endiistriyel
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demokrasinin sadece toplu pazarlik ve grev ile saglanabilecegine dair bir kani
olusmustur (Fisek, 1977: 104-106).

Amerika’da toplu pazarlik sisteminin gercekten de endiistriyel demokrasiyi
saglamada pek de etkili olmadigi zaman icinde belli olmustur. Ozellikle 1930’1u
yillardan sonra kimi sendikalar isci-igveren iligkilerine gelistirmek icin caba sarf
etmislerdir ayrica yonetimin karar alma siirecinde is¢i ve isci sendikalarinin daha
etkin hale getirilmesi gerektigine yonelik de bazi calismalar yapilmstir. ikinci diinya
savasindan ©Once Amerika’da endiistriyel demokrasiye katkis1i olabilecek bazi
uygulamalar da yapilmistir. Bunlardan biri Tennessee Valley Authority’de
savurganligi onlemek, verimliligi yilikseltmek, egitimi 6zendirmek ve is¢i sagligini
korumak amaciyla olusturulan “ortak isbirligi komiteleri”dir. Bir digeri ise Scanlon
Planidir. Uygulamaya Ikinci Diinya Savasindan sonra gecilen Scanlon Planinda
amag, isletmelerde verimliligi yiikseltmeye, maliyetleri diisiirmeye ve is¢ilerin
yaratic1 digiincelerinden orgiitlerde yenilik getirmeye yoOnelik bir hareket
yaratmaktir. Bu uygulamalar Amerika’da cok uzun Omiirli olamamislardir. Ancak
1970’11 yillardan itibaren Amerika’da uygulamaya konulan yeni ekonomik programla

beraber bu konuda baz1 gelismeler ve uygulamalar olmustur. ( Dicle, 1980: 222-228).

1.2.4.2. Japonya
Japonya gerek kiiltiirel gerek cografi yapisiyla diger gelismis iilkelerden ayr
bir yere sahiptir. Ancak ilging olan bu iilkenin gerek teknoloji gerekse sanayi
alaninda diinyanin en gelismis {iilkelerine oranla bugiinkii konjonktiirde bulundugu
konumdur. Gec¢misine baktigimizda 19. ylizy1l ortalarinda hizli bir sanayilesme

siirecine giren ve yarim ylizyil gibi bir siirede feodal yapiy1 kirarak sanayiye dayali
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bir toplum diizeni kuran Japonya, ¢agdaslarindan farkli olarak, baslangicta bile
genis ve koklii bir “yonetim” tecriibesine sahipti. Japon ailesinin hiyerarsik
yapisindan yansiyan ve Ozelligini de astlarin {istlere tam ve tartismasiz
bagimliligindan alan bu otoriter ataerkil yonetim aligkanligi, ulasilan yiiksek
sanayilesme diizeyine ragmen, Japonya’daki isci igveren iliskilerinin sekillenmesinde
bugiin dahi etkilerini devam ettirebilmektedir (Fisek, 1977:156-157).

Fisek’e gore (1977:156-172); genel anlamda isci-isveren iliskilerinin ve
yonetime katilmanin Japonya’daki sekillenisini izlerken, sendikalasma yoOniinde
olusan baskilarla koklesmis yonetim aligkanliklarinin karst yondeki baskilardan
dogan “hareketli denge” durumunun siirekli gdz Oniinde tutulmas1 gerekmektedir.
Dengenin nerede tutturulacagini belirleyen birinci etken, Japon isletmelerindeki
merkezi egilimin koklii ve yaygin olmasidir. Ataerkilligin biitiin dinamiklerini
tasiyan bu yonetim anlayisi, bir yoniiyle en onemsiz kararlarin bile hiyerarsinin en
ist kademelerinde alinmasina yol agan bir otorite veya yetki toplagsmas1 yaratmakta,
diger yoniiyle de isci saflarinda goriilebilecek her bagimsizlik kipirtisinin karsisina
tam bir hos goriisiizligli ¢ikarmaktadir. Denge durumuna iligkin olarak iizerinde
durulan ikinci nokta, isciler ve igverenler arasindaki yazili ve yazisiz anlagsmayla
ilgilidir. Buna gore, taraflarin karsilikli gérev ve sorumluluklar her tiirlii kisisel ve
sinifsal hakkin iistiinde tutulmakta; is¢ilerin 6miir boyu ayn igyerinde ¢alistirilmalari
zorunlulugu, o isyerindeki is hacminden bagimsiz olarak ele alinmakta, kisacasi
iscilerle yonetim isten ¢ikma ve ¢ikarilma haklarini karsilikli ve siiresiz olarak askiya
almaktadirlar. Denge durumunu etkileyen diger ii¢iincii unsur ise, Japonya’da ulusal
sendikacilik anlayisinin hemen hemen hi¢ gelisememis olmasiyla ilgilidir. Nitekim

Japonya’daki iscilerin yiizde 80’1 isyeri sendikalarina iiyedir. Bu durum esitlikci ve
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bagimsiz pazarlik giiciiniin olusmasinda biiyiikk bir engel olmakla birlikte Japon
isverenlerin de sendikal baskilardan hemen hemen hi¢ rahatsiz olmamalarina yol
acmaktadir.

Yine Fisek’e gore (1977:156-160), is¢i-isveren iliskilerinin sekillenmesinde
belirleyici rol oynayan bu ii¢ etken, 6zel yonetsel sekillerin ortaya ¢ikmasinda da
dinamik bir rol oynamistir. Bu acgidan bakildiginda, genel sendikal haklarin
gelismesinden ¢ok, her isletmenin kendisine en uygun katilma sekillerini
gelistirmesine daha uygun bir diisiince ortami dogmustur. Nitekim sanayinin hizla
gelistigi, ama, bu hizli gelismeden dogan enflasyonist etkilerin is¢i gelirlerini
olumsuz yonde etkiledigi Birinci Diinya Savasi yillari, isgi-isveren iliskilerinin
gelismesinde bir bakima doniim noktas1 olmustur. Iscilerin calisma sartlarindan ve
geleneksel diizenlemelerden hosnutsuzluklarinin ilk kendiliginden belirtisi olan 1918
gosterilerinin ¢ok ciddi boyutlara ulagsmasi, Japon is¢i sinifinin sosyalist etkilere
acilmas1 ve anarko-sendikalizmin yenilgisinden sonra ilgi merkezinin Sovyet
devrimine kaymasi, gerek hiikiimette, gerekse isverenlerde, is¢i-igveren iliskilerini
basibos birakmanin iyi bir yol olmadigi ve calisma barisinin geleneksel yol ve
yontemlerle artik gerceklestirilemeyecegi bilincini yaratmigtir. Bu sartlar altinda,
birlik saglama araglarinin aranmasia gecilmis ve calisanlarin yonetimde temsil
edilmeleri planlarinin gelistirilmeye baslanmasiyla sona ermistir. Kokenleri bu
doneme kadar uzanan igyeri ortak komiteleri, bugiin de, yoOnetime katilmanin
Japonya’daki egemen gerceklesme seklidir.

1.2.5. Katiim Konusunda Tiirkiye Ornegi

Tiirkiye’de cumhuriyetin kurulmasindan itibaren yeni bir ekonomik sistem

benimsenmis, cumhuriyetin kurulusundan sonra da ¢alisma hayatina iliskin yasal
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diizenlemeler yapilmaya baslanmistir. Yasal diizenlemelerin olusmasi ile beraber
yonetime katilma anlaminda Tiirkiye’de de bazi uygulamalar goriilmiistiir. Ancak
iscilerin tiretim siirecine miidahalesi cumhuriyetin kurulusundan 70-80 yil sonra
gerceklesmistir. Bu siirecin daha iyi anlagilabilmesi i¢in tarihsel arka planda yasanan
gelismeler 6nem kazanmaktadir.
1.2.5.1. Tarihsel Arka Plan

Tiirkiye’de endiistriyel demokrasinin kokleri 1920’li yillara kadar uzanir.
Endiistriyel demokrasinin gegmisine bakildiginda esas olarak bilim adamlart ve
bunun 15181Inda toplumdaki aydinlarin etkisiyle bazi gelismeler yasanabilmistir.
Bunun diginda is¢i sendikalarindan yonetime katilma anlaminda 1srarli ve istikrarli
istekler olusamamistir. Bu amacla gerceklestirilen bir grev de yasanmamaistir. Toplu
sozlesmelerle smirli bir bicimde gerceklestirilen yonetime katilma ise yasal
diizenlemeler cercevesinde ve toplu pazarlik sisteminin kabuliinden sonra ortaya

cikabilmistir( Dicle,1980:235).

Tiirkiye’de endiistriyel demokrasinin gelisimi, gerek diisiince sistemi olarak,
gerekse uygulama alami olarak yavas bir gelisim seyri gostermistir. Bunun dogal
olarak bir ¢ok nedeni vardir. En 6nemli nedenleri, Tiirkiye’nin ekonomisinin tarima
dayali olmasi, uzun siire bilin¢li bir is¢i smifinin olusamamasi ve iscilerin
orgiitlenmelerinde yasanan sikintilar olarak sayilabilir.

Tiirkiye’de endiistriyel demokrasinin yasal diizenlemelerle yerlestirilmesi su
sekilde olmustur (Dicle, 1980:236-241):

-10 Eyldl 1921 tarihinde kabul edilen 151 sayili “Eregli Havza-i Fahmiye

Maden Amelesinin Hukukuna Miiteallik Kanun”la saglanmistir. Yasanin 11.
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maddesi ile maden ocaklarinda calisan is¢ilerin en diisiik ticretlerinin ii¢li bir
komisyon tarafindan saptanacag: belirtilmistir. Bu komisyonu Devlet, is¢i ve isveren
temsilcileri olusturacaktir.

-1936 tarihli ve 3008 sayili Is Kanununun 32. maddesinde de iktisadi ve
toplumsal nedenlerle Calisma Bakanligimin gerek goriilecek yerlerde ve islerde isin
niteligi goz Oniinde tutularak ©denecek is¢i {icretlerinin alt smirlarmin yerel
komisyonlarca saptanmasi 6n goriilmiistiir.

Yasal olarak 1921 yilindan beri olusturulmakta bulunan asgari {icret
komisyonlarinda isciler temsil edilmektedirler. 1921 sayili yasada iscilerin
komisyona iigte bir oraninda katilmalarinin, 1936 tarihli Is Kanunu'nda isci
temsilcisi yaninda bir de sendika temsilcisinin komisyona katilmasinin kabul edilmis
olmas1 onemli bir gelismedir. Ayrica is¢i sendikalari ya da temsilcilerine taninan
kars1 ¢ikma hakki da endiistriyel demokrasiye gegiste 6nemli bir adimdir.

Kisaca ifade edilirse, Tiirkiye’de {ic ayr1 yol ile yonetime katilim
saglanmistir:

- Kanun Yolu Ile Yonetime Katilma

- Toplu Sozlesme Yoluyla Yonetime Katilma

- Kanun ve Toplu S6zlesme Yoluyla Y6netime Katilma

1.2.5.2. Uygulama
Tiirkiye’de yonetime katilim yukarida da belirtildigi tizere {ii¢ yolla
gerceklesmis ve ilk olarak iktisadi devlet tesekkiillerinde uygulanmistir. Bunun da

baglica ornekleri; Siimerbank, TCDD ve Tiirkiye Seker Fabrikalaridir. Bu
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kurumlarda hem kanun yoluyla hem de toplu is sozlesmeleri yoluyla ydnetime
katilim saglanmigtir (Turan, 1973: 156).

9 Temmuz 1945 tarihli ve 4792 sayili “Isci Sigortalar1 Kurumu Kanunu”, 23
sayili Kanun, Bag-Kur kanunu yonetime katilma konusunda cesitli diizenlemeler
icermistir. Bu hazirlanan kanunlar yonetime katilma konusunda cok verimli
olamamuislarsa da “otokratik yonetim” anlayisinin goreli olarak yikilmasina yardimci
olmuslardir. 21 Mart 1964 yilinda yiiriirliige giren 440 sayili kanun ve beraberinde
cikartilan bir tiiziikle iscinin yonetime katilmasi konusunda hem agiklik saglamistir
hem de “beraber yonetim” anlayisini pekistirmistir (Turan, 1973: 158).

Endiistrilesmenin tabii sonucu olarak sanayi sektdriinde ¢alisanlarin sayisinin
artmasi beraberinde emek kesiminin 6rgiitlenmesini de getirmistir. Ozellikle 1961
anayasast is¢ilerin orgiitlenmesine anayasal bir zemin kazandirmigtir. 1963 yilinda
kabul edilen 274 say1li Sendikalar Kanunu ile 275 sayili Toplu is Sozlesmesi Grev ve
Lokavt Kanunu is¢ilerin orgiitlenmesini belli bir yasal ¢erceve icine almistir. Turan’a
gore (1973: 156-172), hem kanun yoluyla hem de Toplu Is Sozlesmeleri yoluyla
yonetime katilim gerceklesmis ve bir ¢ok iktisadi devlet tesekkiiliine de yayilmistir.
Hatta daha sonradan bazi 6zel isletmelerde de benzer uygulamalar goriilmiistiir. Isci
ve igveren arasinda {iiretimin maddi ve manevi sartlarinin tespit edilmeye
baslanilmasi, isciler tarafindan yonetime katilmanin bir vasitasi olarak goriilmiistiir.

Bu donemde uygulamalarda daha c¢ok yonetim organlarinda yer almaya
baslayan isciler yonetimde kismen soz sahibi olmuslarsa da tam anlamiyla bir
hakimiyet hicbir zaman gerceklesmemistir. Ilerleyen donemlerde ozellikle 1980
donemi ve sonrasinda bir doniisiim yasanmistir. 12 Eyliill 1980’den sonra calisma

hayatin1  diizenleyen kanunlarin yeniden diizenlenmesi yonetime katilma
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konusundaki bir ¢cok gelismeyi derinden sarsmistir. Ekonomimiz disa ac¢ilmis ve Tiirk
Calisma hayatinda da ciddi bir doniisiim meydana gelirken, hiikiimetler iktisadi
devlet tesekkiillerinden bir an 6nce kurtulmanin yollarimi aramistir. Ancak 1980°1li
yillarin sonunda yonetim bigcimlerinin 6zellikle 6zel sektorde degismeye
baslamasiyla birlikte yonetime katilma kavrami degismis ve Toplam Kalite
Yonetiminin benimsenmesi ile beraber konjonktiir iiretime katilma seklinde
degismistir. Konjonktiiriin degismesiyle beraber diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de
sendikalarin etkinligi azaltilmaya calisilmistir. Bu donemden sonra benimsenen yeni
yonetim anlayislarinda teknoloji bilyiikk yer tutmaya baglamis ve isverenler
teknolojiye yatarim yapar hale gelmistir. Bunun sonuglarindan bir tanesi de emek
kesiminin etkinliginin yok edilmeye calisilmasidir. Artik giiniimiizde verimlilik 6n
plana ¢ikmig ve iscilerin de iiretim de verimliliklerini artirmaya yonelik yontemler
calisma hayatini mesgul etmeye baslamustir. Ozellikle sermaye kesimi verimlilik
konusunda iscilerden yararlanmaya calismistir. Bu durum halen devam etmektedir.
Bunu yaparken de, toplam kalite yonetimi ara¢ olarak kullanilmis ve kullanilmaya

devam edilmektedir.

1.2.5.3. 1980 Sonrasi
1980 sonrasinda Tiirk calisma hayati yeni bir yapilanma siirecine girmistir.
Bu donemde gerek siyasal hayatta, gerek ekonomik konjonktiirde daha onceki
donemlerden ¢ok daha farkli bir siire¢ yasanmaya baglamis, 6zellikle sendikacilik
uzun siire baski altinda tutulmus ve sendikalar dogal fonksiyonlarini yerine getirme
yeteneginden yoksun kalmislardir. Yine bu donemde Milli Giivenlik Konseyi

calisma hayatini ilgilendiren 274 ve 275 sayili yasalan yiiriirliikkten kaldirmis, ayrica
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1961 anayasas1 askiya alinmus, DISK ve Misk gibi bazi konfederasyonlarin ve
sendikalarin faaliyetlerine son verilmistir. Biitiin bunlar bir karmasa yasanmasina
neden olmus ve bu durum ¢ok uzun siireler devam etmekle beraber 1983 yilindan
itibaren yeni yasal diizenlemelerle karmasik durum giderilmeye c¢alisilmistir
(Senkal,1999:249-251). Ancak iscilerin yonetimde temsil edilmesine olanak saglayan
440 sayil1 yasa yiriirlikten kaldirilmis ve yonetim kurullarinda temsili konusunda
herhangi bir diizenleme yapilmamistir (Unsal,2002:94). Boylece endiistriyel
demokrasi alaninda yasanmis olan cok onemli gelismeler bu dénemin karmasasi
icerisinde yok olup gitmistir. Nitekim yonetime katilma kavrami hep giindemde
olmasina ragmen iiretim ve yonetim bicimlerinin giiniimiize kadar bazi degisimlere
ugramasi bu kavramin da degisime ugramasma yol agmustir. Ancak 1983
doneminden sonra bu kavramin herhangi bir yasal diizlem bulamayisi ¢cok biiyiik bir
eksiklik olarak karsimiza ¢ikmistir.

Ozellikle 1980 sonrasinda ekonomimizin disa agilmasiyla beraber ozel
sektoriin rekabet giiclinii ylikseltmek amacli yapilan uygulamalar sonucunda diinyada
yasanan gelismelere Tiirk endiistri iligkileri sistemi daha kisa siirede tepki vermeye
baslamistir. Nitekim 1980’li yillar1 sonundan itibaren yabanci sermayenin iilkemize
gelmesiyle beraber yeni iiretim ve yonetim teknikleri de Tiirk endiistri iliskileri
sisteminin i¢ine dahil olmustur. Toplam Kalite Y6netiminin de popiiler hale gelmesi
sendikasizlagmay1 destekler bir hal almistir. Bu modelde, calisanlarin {iretim
kararlarinda rol almasi, isletme yonetim ve calisanlarinin bir aile goriintiisiine
biiriinmek istemeleri beraberinde sendikalarin dislanmasimi getirmistir. Bu baglamda
sendikasizlasma kavrami kendine yer bulmustur. Bu donemden itibaren yonetime

katilma konusunda 6zellikle 6zel sektor i¢in herhangi bir yasal diizenleme bazilarina
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gore gereksiz bir hal almistir. Artik iiretim kararlarina katilan ve iiretim siirecinde
iyilestirme yapabilen cemberler popiiler hale gelmis ve  Kaizen felsefesi
benimsenmeye baslanmistir. Bu uygulamaya “goniillii katilim ile yonetim ortakligi”
denmistir (Unsal,2002:98).

Yeni yonetim ve iiretim sistemlerinin popiiler hale gelmesi ve uluslar arasi
kalite standartlarinda tretim yapan firmalarin Tiirkiye’de {iretim yapmaya
baslamalari, bu firmalarin tedarik¢ilerinin de iiretim ve yonetim yapisini etkilemistir.
Uluslar aras1 kalite standartlarinda iiretim yapan yabanci sermaye, tedarikg¢i
firmalardan uluslar arasi kalite standartlarma gore iiretim ve yOnetim yapilarini
degistirmelerini istemistir. Bu durum yerli sermaye ile kurulan tedarik¢i firmalarin
iiretim ve yonetim yapilarinda ciddi degisimler yaratmustir. Ozellikle 1990’1
yillardan itibaren yasanmaya baslanan bu yeni siirece kiiciik ve orta Olcekli
isletmelerin uyumu bazi sorunlar yaratmistir. Toplam kalite yonetimini uygulamaya
baslayan firmalar bu konuda egitimlere ihtiya¢ duymuslar ve bu konuda egitim
verebilen firmalar sayica ¢ogalmaya baslamistir. Ozellikle son yillarda egitim
firmalar1 sayica fazlalasmis ve c¢ok ayrintili konularda egitim ve danismanlik
hizmetleri verir hale gelmislerdir. Bu alanda is¢i Oneri sistemine yonelik olarak bir
cok firma egitimler verir durumdadir. Ayrica son zamanlarda iiniversiteler de bu
alanda iiniversite sanayi isbirligi kapsaminda egitim veriri durumdadirlar. Hacettepe
Universitesi, Ankara Universitesi, ODTU, Bogazici Universitesi bu iiniversitelerden
bazilandir. Ayrica, KOSGEB, Kalder, Milli Prodiiktivite Merkezi gibi kurumlar da
bu konularda egitim vermektedirler. Bu alanda egitim veren 6zel kuruluslarin
sayisina yonelik niceliksel bir veri bulunamamistir ancak son yillarda sayilart bir

hayli artmaktadir. Bu alanda sadece KOSGEB’in danmigsman sirketler havuzunda
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1000’den fazla egitim ve danigsmanlik sirketi vardir. Ancak bu konuda Tiirkiye’de
yasal bir diizenleme heniiz mevcut degildir. Bu firmalarin verdikleri egitimler hicbir
sekilde yasal yoldan denetlenmemekte ve egitimlerin etkinligi ya da kalitesi, egitim
alan firmalarin verimlilik ve kar artislarinda yasanan degisimler yoluyla

Olctilmektedir.

36



IKINCI BOLUM
2. 1980 SONRASI URETIM ve YONETIM MODELLERINDE KATILIM

2.1. 1980 SONRASI

Calisma hayatim diizenleyen yasalarin farklilasmaya baglamasi ve
1970’lerdeki ekonomik krizlerin olumsuz etkileri sonucunda uluslar arasi firmalar
insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 gelistirmis ve insan kaynaklar1 yonetiminin
onemi gitgide artmaya baslamustir. Bunun nedeni, firmalarin Insan Kaynaklari
Yonetimini maliyet diisiiriicii, orgiitiin esnekligini artiran ve ayakta tutan 6nemli bir
etken olarak gérmeye baslamalaridir. Bazi durumlarda firmalarin Insan Kaynaklar
Yonetimini, sendikay1 uzak tutma ve sendikasizlagtirma politikasi olarak kullanildigi
da goriilmektedir. Ozellikle de az yakali mavi yakalinin calistign bazi firmalarda
sendikasizlasma cabasi ikinci planda gelmektedir. Aslinda pek ¢ok firmada Insan
Kaynaklar1 Yonetimi daha {iist tepe yoneticilerini ve beyaz yakalilan
ilgilendirmektedir. Ama¢ firmanin verimini artirmak ve firmada isci-yOnetim
iligkilerini gelistirmektir. Ayrica insan kaynaklar1 uygulamalariyla insan kaynagini
en iyi sekilde kullanma ve verimli kilma hedeflenmektedir (Senkal, 1999:194).

Insan kaynaklar1 boliimiinde gorevli uzmanlar, yiiksek vasif seviyesine sahip
olmalari, istekli olmalart ve firmanin gelecegini belirleyecek ozelliklere sahip
olmalar1 gibi yonleriyle firma icinde calisan diger elemanlardan ayrlirlar. Ayrica
firmanin finansman, pazarlama stratejik ve teknolojik sartlar1 degerlendirmek ve iyi
bir planlama ile karar verme yetenegine sahip olmalari, ¢alisanlarin motivasyonunu
saglayacak ve firma iklimini olusturabilecek vasiflarla donatilmalari firmanin rekabet

giiclinii 6nemli derecede etkileyecektir.
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2.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi — Toplam Kalite Yonetiminde Katilim

2.2.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanimn:

1970°li yillarin sonundan beri basta ABD olmak {izere sanayilesmis
ilkelerdeki biiyiik isletmelerde insan kaynaklari ile ilgili yonetim bicimleri
degismeye baslamustir. Ozellikle 1980°1i yilardan itibaren birey kavraminin 6n plana
cikmasiyla bu yonetim bigimiyle ilgili caligmalar daha da fazlalagmistir. Aslinda bu
degisimin asil dinamigi teknolojinin gelismesiyle beraber vasifli insan kaynagi
gereksiniminin artmasidir(Selamoglu, 1998:585).

Genis anlamda Insan Kaynaklari Yo6netimi kavrami, insan kaynaklari
yoneticisine biitiin organizasyonlarda Onerilerde bulunma sorumluluguna sahip
yiikksek diizeyde bir uzman rolii verir. Bu cercevede insan kaynaklari yonetiminin
personelle ilgili olarak yapilan uygulamalarindan bagka ayrica ¢alisanlarin yetenek
ve becerilerini firmanin ihtiyaglaria gore gelistirip yine firmanin basarili olmasi igin

bunlar1 uygun bi¢imde kullanmaktir (Selamoglu, 1998:585-586).

2.2.2. Toplam Kalite Yonetiminde insan Kaynaklar1 Yonetiminin Rolii:

Toplam kalite yonetimi icinde insan kaynaklar1 yOnetiminin rolii
incelenmeden o©nce toplam kalite yonetimi ile anlatilmak istenen diisiincenin
aciklanmasi gerekir.

Buradaki toplam kelimesi, kalite yonetiminin uygulandigi organizasyonda en
ist seviyedeki yoneticiden en alt seviyedeki is gorenlere, dis miisterilerden
tedarikcilere kadar olan tiim kisilerdir. Kalite kelimesi ile anlatilmak istenen, ¢ikan

iriinlin hatasiz olarak {iiretilmesidir. Yonetim ile anlatilan ise, bir vizyon belirlenip,
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amaca ulagsmak icin performansi arttiracak biitiin olanaklarin saglanmasidir (Ersen,
1997:67).

Insan kaynaklarinin amaci ise, organizasyondaki tiim kisiler arasindaki
diyalogun en iist seviyede anlasilir olmasim saglamaktir. insan bilinci, toplam kalite
yonetimi diisiincesinin en énemli kismim olusturdugundan insan kaynaklar yonetimi
bu noktada devreye girer. Istenilen Kkalitenin saglanmasi ve bir yonetim
diisiincesinden soz edilebilmesinde insanin 6nemi her yonden temel bir unsurdur.
Temel kurularak yani insana her yonden gereken onem verilerek diger basamaklara
gecilir (William ve Keith, 1993:71).

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari planlamasi, personel segimi,
personelin  gelistirilmesi, degerleme ve {icretleme ve calisma ilkelerinin
diizenlenmesi boliimlerinden olusur (Ersen,1997:102).

Insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken, insan kaynaklariin etkin (dogru is)
ve verimli (dogru sonug) kullanimi saglanir. Etkin calisan kisi, verilen gorevi tam
zamaninda dogru bir sekilde bitirirken ayn1 zamanda gorevini isteyerek yapar. Bu
insan, verilen gorevi kendi isiymis gibi yaptigindan dolay1 olabilecek tiim hatalar en
aza indirilmis olur ve yonetim diisiincesinde bir aksama meydana gelmez.

Personelin seciminde, organizasyonun almak istedigi kisinin o isin tam adami
olmas1 gerekir. Dogru yere yanlis insan getirilmemesi icin, gorevin gerektirdigi
ozellikleri yerine getirebilecegine inanilan kisinin se¢ilmesi gerekir. Yanlis se¢im,
belirlenen amaca ulagma siiresini uzatarak, maliyetlerin artmasina sebep olur .

Personelin gelistirilmesinde en Onemli yatirim, insana verilen egitimdir.
Organizasyonda is gorenin kendi istegi ile veya yOneticinin gerekli gormesi ile is

gorene eksik oldugu konular iizerinde egitimler verilmeli, verilen egitim istenilen
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diizeyde verim saglamadigi takdirde, egitim tekrarlanmalidir. Egitim etkinligi,
egitimin konusuna goére belli bir zaman sonra test edilerek gerekli sonuglar
cikarilmalidir. Kalitenin artmasi kendiliginden degil, her is goreni kapsayan
egitimlerin basarili olmasi ile gerceklesir.

Ucretleme ise, basarim degerlemesi sonucunda o is igin asgari iicret ile is
gorenin performanst ve kendi yetenekleri gbz Oniine alinarak bunlarin toplam ile
olusturulur (Ersen, 1997:115).

Calisma iliskilerinin diizenlenmesinde organizasyonun, sosyal sorumluluk
almasi ¢ok Onemlidir. Organizasyonun yasalara gore cocuk yasta is goOren
calistirmamasi, ¢alisanin saglik ve giivenligini diisiinmesi, is gdrenini organizasyon

icinde ve disinda korumasi ile verdigi ticreti garanti altina almas1 gerekmektedir.

2.2.3. Kalite - Katihm Kavraminn {liskisi
Kalite konusunun c¢ok boyutlu olmasindan dolay1 {izerinde goriis birligi
bulunan bir kalite tanimi yapabilmek pek miimkiin degildir. Asagida giiniimiize
kadar yapilmis olan bazi kalite tanimlarina yer verilmistir:
e Kalite, bir mal veya hizmetin miisterinin isteklerine uygunluk
derecesidir.
e Kalite, bir mal yada hizmetin belirlenen veya olabilecek ihtiyaclari
karsilama kabiliyetine dayanan 6zelliklerin toplamidir.
e Kalite bir iiriiniin piyasaya sunulmasindan sonra toplumda neden
oldugu en az zarardir.

e Kalite kullanima uygunluktur.
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e Kalite bir iirliniin gerekliligine uygunluk derecesidir (Bozkurt ve

Odaman, 1995: 4).

Kalitenin tamimi Avrupa Kalite Organizasyonu’na gore; bir mal yada
hizmetin, tiiketicinin isteklerine uygunluk derecesidir. Bir mal yada hizmetin kaliteli
olup olmamasinda rol oynayan kriter: giivenilirligi, dayanikliligi, servis kolayligi,
estetigi, fiyati ve itibar goriip gormedigidir. Bu 6zellikler 6nceden iiretim siirecindeki
kontrol asamasinda gbz Oniinde bulundurulmaktayken giiniimiizde sadece iiretim
siirecinde degil iiretim Oncesi tasarimda ve satig sonrasi hizmetlerinde de dikkate
alacak bicimde yeniden belirlenmektedir. Giintimiizde isletmeler ister biiyiik, ister
kiigiik ve orta biiyiikliikte olsun, hedef miisteri ile olan iligkilerini siirekli iyilestirmek
zorundadirlar. Bu ilke rekabetin altin kuralidir. Bu zorunluluk toplam kalite yonetimi
uygulamalarinin da yayginlasmasini beraberinde getirmistir (Humprey, 1994:32)

Peskircioglu'na gore (1996:19) Toplam Kalite Yonetimi; “Bir kurulusta
tiretilen mal ve hizmetlerin, isletme siireclerinin ve personelin siirekli iyilestirilmesi
ve gelistirilmesi yolu ile en diisiik toplam maliyet diizeyinde, onceden belirlenmis
olan miisteri ihtiya¢ ve beklentilerinin, tiim c¢alisanlarin kendilerinden beklenen
yiikiimliiklerinin yerine getirmeleri ile tatmin edilerek isletme performansinin
iyilestirilmesi” seklinde tanimlanabilir. Bu tanim incelendiginde tiim calisanlarin
belirlenen hedefe ulasilmasi igin katilimlarinin saglanmasi gerekliligi ortaya
cikmaktadir.

Toplam kalite yonetimini saglayan firmalar, hedeflerine ulagsmak i¢im tim

calisanlarinin - katilimimi  saglamak durumundadirlar. Katilimcilik, haberlesme,
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iletisim, egitim, motivasyon ve karar alma giicliniin paylasimi ile saglanabilir.
Bunun i¢in;

- Etili bir haberlesme ve iletisim sisteminin olmasi,

- Isletme organizasyonunun her kademesinde yaygin ve siirekli egitim ve

gelistirme programlarinin uygulanmasi,

- Karar alma giiciiniin gelistirilmesi (Yetki Devri ile),

- QOdiillendirme mekanizmalarinin olmasi

Gereklidir.

Bu noktada katilimciligin en 6nemli yani, karar alma giicliniin varlig: ile
ortaya ¢ikmaktadir. Ancak karar alma giiciiniin gelistirilmesi i¢in yetkilerin kademe
kademe devri gereklidir. Yetkinin birden tamamen devri, firma ag¢isindan olumsuz
sonuglar dogurabilir. Bunun disinda yetkinin devredilmesi ile ilgili olarak bir siirii
engel ortaya cikabilir. Bu faktorler;

- Liderlerin yetki paylasimina bakis agilari,

- Hata yapma korkusu,

- Otokratik yonetim,

- Sorumluluk almaktan ka¢inma,

- Geleneksel biirokratik yontemlerin en iyi yontem olduguna inanma,

- Yoneticilerin giiven eksiklikleri (Efil, 1996:200-217).

Organizasyonlarda ortaya c¢ikan bu olumsuz durumlarin asilmasi aslinda zor
degildir. Zaten bu engellerin asildigi noktada sistem islemeye baslamakta ve
firmalar zor rekabet kosullarina karsi iyi ve eksiksiz isleyen bir sistemle miicadele
edebilmektedir. Biiyiikk firmalarda yetki devri ya da yonetime katilma diizgiin

isleyebilmekte iken kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletmelerde yetki devri sorunlu
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olmaktadir. Bunun nedeni de iilkemizde kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletmelerin
yoneticilerinin de ayn1 zamanda isletmenin sahibi olmalarindan ve bir ¢ogunun aile
isletmesi olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu tip firmalarda yetki devri, otorite ya da
yaptirim giiciiniin kaybolmasina neden olabilir korkusu yasanmaktadir. Kaldi ki
ilkemizdeki geleneksel yapinin is yasaminda hala bir nebze etkili olmasi bu korkuyu

daha da tetiklemektedir.

2.3. Yeni Katilim Modelleri

Yeni katilim modelleri incelendiginde katilim konusunun, grup katilimi

modelleri ile bireysel katilim modeli olarak iki grupta incelenecegi goriilmektedir.

2.3.1. Grup Katilimn Modelleri

Grup katilimi modelleri daha c¢ok takim calismasini gerektirmekte ve
caliganlarin iiretim siireci ile ilgili kararlara katiliminda karsilikli sozlii iletisimin

etkinligine baghdir.

2.3.1.1. Z Teorisi

1980’lerde A.B.D.’deki bazi uygulamalarla ilgili yeni bir alfabetik
organizasyon ve yonetim teorisi ortaya atilmigtir. Japon rekabetine karsi nasil rekabet
edilebilecegi konusunda yazdigr kitap en ¢ok satan kitaplar listesine giren William
Ouchi, “Z Teorisi” diye adlandirdigi farkli bir yaklagim formiile etmistir. Kitap,
Japon isletmelerinin kendilerine 6zgii yOnetim tarzim A.B.D. ortaminda

uygulamalarini konu almistir. Buna gore Z teorisinin 7 tane unsuru vardir:
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® Birlikte ( Kolektif ) karar verme

® (Calisanlara uzun donemli istihdam

® Nispi olarak seyrek performans degerlendirme ve terfiler

® Aidiyet ve yakinlik duygusunun yaratilmasi ve aile havasi i¢inde isbirligi
® Kisisel sorumluluk beklentisi

® Tiim yoneticilere ve iscilere yonelik giiven duygusu

® Az sayida yonetim kademesi ve az sayida yonetim pozisyonu olarak siralanabilir.

Onceleri sadece Japon isletmelerinin uyguladigi bu yonetim ve organizasyon
sistemi bir kisim A.B.D. isletmelerince de benimsenmekte; boylece, is giivenligi olan
is¢cinin, isi kendi aile isi gibi gormesine ve katilimli yonetimin isgilerin kararlara
katilmasinin avantajlarindan yararlamlmaktadir. “Z Teorisi” ne gore yeniden
sekillenen isletmelerde, yoneticiler, iscilere islerin nasil gelistirilecegini sormakta ve
oOnerilerini uygulama yetkisini vermektedir (Minitzberg, 1978:63-68).

Bu yonetim ve organizasyon tarzinda, nispeten kisa donemli istithdam, hizl
terfiler ve isten c¢ikarmalar, bireysel karar verme, cok yonetim kademesi ve bircok
yonetim pozisyonu gibi alisilagelmis yap1 ve uygulamalar goriilmektedir. Isin siirekli
gelistirilmesi ve prodiiktivitenin artirilmasi i¢in tiim ¢alisanlar kilit olarak goren bu
yaklagim, tamamen Japon modeli olmayip, bunun “Y Teorisi” ile kismi bir karmasi

veya karisimudir.

2.3.1.2. Takim Calismasi

Japon iiretim anlayiginin yapisal taslarindan biri olan takim calismasi, kiigiik

calisma gruplarinin tiretim siirecinde, 6zellikle kendi calisma alanlariyla ilgili olarak
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karar verme yetkisine sahip olmalarini ve iiretim sorumlulugunu iistlenmelerini ifade
etmektedir (Oliwer ve Wilkinson,1993:111). Bu iki temel o6zellik cercevesinde
calisma grubu, Oncelikle iiretim faaliyetini kendi icerisinde diizenleyerek iiyeleri
arasinda gorev dagilimi yapmakta, yetki ve sorumlulugu belirli bir liderlik ve
koordinasyon anlayisi icerisinde iiyelerine vermekte, karsilikli etkilesim ve iletisim
ile ortak amaca yonelmeyi saglamakta, kisisel yaraticilifi harekete gecirmekte, genis
anlamda kontrol faaliyetini kendi biinyesinde gerceklestirmekte, sayisal ve
fonksiyonel esnekligi uygulamakta ve kalitenin yaratilmasinda ¢ekirdek yapiy1 temsil
etmektedir. Kisaca takim ¢aligmasi, iiretim organizasyonunda gorevlerin fonksiyonel
olarak iligkilendirilmesine olanak saglamaktadir (Kenney ve Florida,1993:37).
Uretim siirecinde bdyle bir yapmin olusturulmasi calisamin motivasyonunu ve
orgiitsel baglhiligini giiclendirirken, kaliteyi, verimliligi ve karlilig1 da artirmaktadir.
Ciinkii takim anlayis1 icerisinde gorev ve sorumluluklar, isleri verimli bir bicimde
organize etmesini bilen calisma grubuna verilmekte ve grup, kendi igerisinde gorev

dagilimim gerceklestirmektedir (Selamoglu,1993:145).

Bu temel ozellikleri itibariyle takim caligmasi, iiretim siirecinde siirekli
gelismeye zemin hazirlamakta ve dolayisiyla toplam kalite artarken iiretim maliyeti

de gerilemektedir.

Takim ¢aligmasi anlayisinda en biiyiik etkinlik ve sorumluluk siiphesiz takim
liderindedir. Takim lideri uretim siirecinin organizasyonunda en Onemli rolii
tistlenmektedir. Bu konuda yapilan bir c¢alismada, takim liderinin temel
sorumlulugunun iiretim siirecini siirekli calisir halde tutmak oldugu belirlenmistir.

Bu temel sorumluluk cercevesinde liderin 6nemli gorevleri arasinda is gorenlere
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gorev dagilimi yapmak ve kalite kontroliinii gelistirmek oncelikli olarak sayilabilir
(Kenney ve Florida,1993:34). Ayrica takim liderinin de takim iiyesi oldugu ve takim
icerisinde diger ig gorenler gibi calistigi da unutulmamalidir. Ozellikle takim lideri,
tiretim siirecinin aksayan noktalarinda bulunmak ve {iretimin durmamasi igin

calismak zorundadir.

Calisma ortaminin ve iiretim siirecinin hizli ve sorunsuz islemeye siirekli bir
bicimde devam etmek zorunda olmasi isciler iizerinde olumsuz etkilere neden
olabilmektedir. Ozellikle takim ¢alismasi icerisinde isciler, iiretim siirecinde karar
verme ve kontrol yetkisi agisindan yeterli sorumluluga sahip degillerse, bu tiir
olumsuzluklar daha da c¢ogalmaktadir. Bu da Fordist iiretim diizeni icerisinde
yasanan yabancilagma sorununu c¢agristirmaktadir. Aslinda takim calismasi ve {iretim
siirecinde karar verebilme yetkisi, yabancilagma sorununun Oniine gecebilecekmis

gibi goriinse de sorun bagka bir sekilde ortaya c¢ikabilmektedir.

Burada belirtilmesi gereken bir diger nokta, takim calismasinda grup
baskisinin ve iiretim siirecinin aksamamasi agisindan kaginilmaz oldugudur. Toplam
kalitenin yaratilmasi1 hedefi icerisinde, sistemde kullanilan baski kaynagi, her bir
calisanin diger arkadasinin yaptig1 isi kontrol etmek zorunda olmasidir (neighbour-
check system). Bu sistem toplam kalite agisindan basarili sonuglar dogursa bile
calisanlar iizerinde olumsuz etkilere neden olmaktadir. Ornegin, her bir calisanin
arkadasini degerlendirmek zorunda oldugu sistem, hatali iiretimden dolay1 sorumlu i
gorenin isminin takim lideri tarafindan belirlenmesi caliganlar arasinda bazi
huzursuzluklara neden olmaktadir. Zaten calisanlar tarafindan da sistemin en c¢ok

elestiri aldig1 yonlerden birisi de bu durumdan kaynaklanan olumsuzluklardir.
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Japon iiretim sisteminde, iiriin ve {iiriin siirecinin gelistirilmesinde takim
calismasinin yani sira bireysel Oneri sisteminin uygulanmasi ve kalite ¢cemberlerinin
olusturulmasi da 6nemli unsurlardir. Japon iiretim modelinde toplam kalite anlayisi
icerisinde bir anlamda birbirini tamamlayan bu ii¢ yapisal 6zellik gercekte tiim Japon
cok uluslu sirketlerinde bir arada uygulanmaktadir. Bagka bir ifadeyle, takim
calismasini basariyla uygulayan sirketlerin hepsinde bireysel oneri sistemi ve kalite

cemberleri etkin olarak islemektedir (Selamoglu, 1998:145-154).

2.3.1.3. Kalite Cemberleri

Japon yonetim sanatinin en ilging derslerinden biri ve Z teorisinin ruhuna en
yakin olan, “Kalite Cemberi” dir. Japonya’y1 ziyaret eden Batililarin ¢ogu, bu
cemberlerin etkinligi karsisinda sasirmis ve aym teknigi kendi sirketlerinde

denemeye karar vermislerdir.

Kalite cemberlerinin yaygin ve popiiler olmasinin nedeni, islevleridir.
Bunlarin gorevi, koordinasyon ve iiretim sorunlarini yoneticilerle birlikte ekip olarak
belirlemek ve ¢oziimlemede ayni sorumluluklar1 paylasmaktir. Bagka bir deyisle, bu
ekiplerin gorevi bir organizasyonda yanlis olan her seyi fark edip ve ortaya
cikarmaktir. Bu yiizden Japonya’da gelistirilen kalite cemberleri, oldukc¢a az bir
harcamayla, yiiksek kaliteyi, yiiksek iiretimi ve yiiksek morali kazanmanin ve

saglamanin yararl bir yoludur (Hills, 1991:61-67)

Kalite cemberleri, Japonya’da uzun yillardir basariyla yiiriitiilmektedir. Bu
yontem, 1949 yilinin Ocak ayinda, II. Diinya Savasi’ndan hemen sonra baslatilmistir.

Kullanilan teknikler, ytizyildir ABD’de uygulanmaktadir, sihirli bir yam yoktur.
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Fakat aradaki fark, Japonlari bu teknikleri iiretim diizeyindeki iscilere 6gretmedeki
kararliliklar1 ve daha sonra kalite ve {iiretimi artirmak i¢in bu iscilere oOrgiitte
degisiklik yapma yetkisi ve giiciinii vermeleridir. Giiciin bu iscilerle paylasilmasi ve
bu calisanlarin egitimine yatirim yapilmasi, Japonya’nin basarisinin ve sahip oldugu

yeniliklerin kilit noktasidir (Ishikawa, 1990:72)

Bir cemberin temel amaclar1 sunlardir:

1. Girigimin gelismesine katkida bulunmak.

2. Insanlarmn birbirlerine saygi duyduklar;, mutlu ve anlamli bir is atmosferi
kurmak.

3. Insan yeteneklerini tamamen ortaya ¢cikarmak ve sonsuz olanaklar saglamak.

Elbette, kalite cemberlerinin Batiya basariyla uygulanmasi, ancak orta ve iist
diizey yoneticilerin, program igin gerekli kosullar1 anlamalari ve bunlan
desteklemeleriyle miimkiin olabilir. Bu da, yonetici gruplarinin uzun vadeli ve
igbirlik¢i olmalarini gerektirir. Daha alt diizeylerden de aym isbirligi saglanmadikga,

basar1 miimkiin olamaz (Ishikawa, 1990:73).

2.3.2. Bireysel Katilim Modeli
Bireysel katilim, 6neri sistemleri ile hayata gegirilir. Oneri sistemi ile, bireyin
yaratict giicli kurumun gelisimiyle iliskilendirilerek 6nemli bir baslangic yapilir.
Calisanlarin potansiyeli, "kurulusun degerleri" ve "giiven ve yetkilendirmeye dayali
kurum kiiltiirii" ile ortaya ¢ikarilir. "Bir isi en iyi, o isi yapan bilir" temel prensibini
esas alan bu anlayista is siireclerinin iyilestirilmesi ve gelistirilmesinde bizzat o isi

yapan personelin katilimi cok 6nemlidir. Bireysel katilim modelinde en 6nemli arag,
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isci Oneri sistemidir. Bu sistemde isi yapan kisi Onerilerini belli asamalardan
gecirerek yonetime ulastirir ve kendi yaptigr isle ilgili olan iyilestirme Onerisini
sunar. Calisan, bu modelde iiretim siirecinde kendi yaptigi isle ilgili denetim hakkim
kullanir ve 6nerisini bu ¢er¢evede hazirlar. lyilestirme onerisi hayata gectigi takdirde
yonetim tarafindan odiillendirilir. Bu modelde amag¢ c¢alisanin katilimini en st

diizeyde saglamak ve firmayla calisan arasinda organik bir bag olusturmaktir.

2.3.2.1. isci Oneri Sistemleri

Bireysel katilim modelleri, isletme i¢cinde “Bir isi en iyi, o isi yapan bilir”
anlayisindan hareket eder. Bireysel katilim modelleri; is¢i Oneri sistemi, bireysel
Oneri sistemi ya da buna benzer degisik isimler ile adlandirilabilir. En yaygin
kullanilan adi “is¢i Oneri sistemi”dir. Yap1 olarak toplam kalite anlayisina ters
diigsmekle beraber, toplam kalite uygulamalar1 altinda katilimciligr saglamak amaci
ile yaygin olarak uygulanmaktadir. Grup katilimi modellerine gore, daha hantal bir

yapiya sahiptir.

2.3.2.2. Tanim:

Japon iiretim ve yonetim modelinin temel 6zelligi, isgiiciiniin tecriibelerinden
ve egitiminden edindigi bilgi ile yaratici yoniinii paylasimeci bir ¢alisma ortam
icerisinde ortaya koyarak siirekli gelismenin saglanmasidir. Kuskusuz boyle bir
yapida organizasyonun ¢esitli mekanizmalar1 vardir. Bu mekanizmalar arasinda en
onemlileri, takim ¢alismasi, kalite cemberleri ve bireysel oneri sistemleridir. Takim
caligsmasi icerisinde isgiicli sahip oldugu yetenegi ve bilgiyi ortak kullanima agarak,
iretim stirecinde onemli bir etki alam yaratmakta ve siirekli gelisme saglanmaktadir.

Takim caligmasinin yami sira bireysel isgiicii ile organizasyonun c¢ikarlarinin
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biitiinlestirilmesinde, taraflar arasi iki yonlii agik iletisim siirecinin olusturulmasinda
ve isgiicliniin yaraticih@inin kullanilarak siirekli gelisme ve iyilestirmenin
saglanmasinda kalite cemberleri ve bireysel oneri sistemleri kullanilmaktadir.

Bireysel oneri sistemi, 6zellikle ilk kademedeki ¢alisanlarin bireysel olarak
yaptiklan igleri gelistirici diisiincelerini, toplayip degerlendirmeyi kapsayan formel
bir iletigim sistemi ve yonetime katilim modelidir (Kovanci1,2004:266).

Bireysel Oneri sistemleri, takim caligmasiyla biitiinlesmis bicimde, kalite
cemberleri ile iliskili ya da tek basina isletmelerde uygulanabilmektedir. Kaizen
sisteminin de olmazsa olmaz kosulu olan bireysel ©neri sistemleri, siirekli
iyilesmenin gerceklesmesinde, sorunlarin analizi ve ¢éziimiinde, takim olusturmada,
hedefleri belirlemede ve kalite saglamada 6nemli roller oynamaktadir (Masaaki,

1997:21).

2.3.2.3. Diger Modellerden Farkh Yonleri:

Bireysel Oneri sistemlerinin en ©nemli yonii bireysel bazda ve formel
olmasidir. Diger katihm bi¢imlerinde de (takim g¢alismasi, kalite ¢emberleri, vb.)
Oneriler sunulmakta ama yazili bir yolla ve degerlendirme kurullarindan
gecmemektedir. Bir diger 6nemli fark da odiillendirmedir. Bireysel Oneri sisteminde
oOneri, isi yapan kisi tarafindan gelistirilir ve gelistirilen Oneri, 6neri degerlendirme
kurulunda kabul goriirse uygulanir ve 6neri sahibine maddi veya maddi olmayan
odiiller sunulur. Ayrica takim calismasi veya kalite ¢emberlerinde katilim Oneri
yoluyla saglanirken gelen Oneriler de tartisilarak beyin firtinasi yontemiyle
degistirilip gelistirilir. Takim ¢alismasinda veya kalite ¢emberlerinde ortaya konan

oneriler herhangi bir odiillendirme sistemi dahilinde degerlendirilmez ve gelen
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onerler de genelde problemlerin ¢oziimiine yoOnelik ya da iyilestirmeye yonelik
onerilerdir. Diger katilim modellerinde o©neri gelistirme ve uygulama belli
prosediirlere bagh degildir. Ancak bireysel Oneri sisteminde Onerinin gelistirilip
sunulmasimin bazi prosediirleri olmakla beraber, Oneri calisan kisi tarafindan

gelistirilir. Bireysellik daha 6n plana ¢ikmaktadir.

2.3.2.4. Isleyis Bicimi:

Bireysel Oneri sistemlerinin temelini, isletme yararina olabilecek her tiirlii
Onerinin sistematik bir sekilde toplamp degerlendirilmesi olusturmaktadir.
Calisanlarin  6zel uzmanhga sahip olduklar1 konular yaninda, genel anlamda
yasanilan deneyim ve bilgi birikiminden dolay1 edindikleri ¢cok énemli potansiyeller
bulundugu gozden kagirilmayip, "isi en iyi yapan bilir" goriisii dogrultusunda
calisanlardan gelecek bilgiler ve Onerilerin problemlerin ¢oziimiinde oldukca
yardime1 olabilecek katkilar olarak algilanmasi gerekmektedir (http://www.eso-

es.net).

Oneri gelistirme sistemleri ile;

1- Onemli-6nemsiz her 6nerinin ac1g1 ¢ikarilmasi

2- Tim Onerilerin iletilmesi gerekliliginin yayginlastirilmas,
3-Calisanlarin siirekli olarak ¢alisma yontemlerini, is ortamlaria
sorgulamalari,

4-Calisanlarin isletme politikasini benimsemeleri amaglanmaktadir (Mess,

1998).
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Bireysel Oneri sisteminin genel olarak isleyis bicimi adim adim asagidaki

sekilde gosterilmektedir:

Sekil.1: Oneri Sisteminin Asamalari

Calisanin Amir ile Oneri Amirin Oneriyi
Fikri Tartigma formunun ::> gbdzden gegirmesi
tamamlanmasi ve
K Degerlendirme Alinmas1 ve Oneri
arar kabulii ofisine
sunumu

Amir ile Goriisme

Calisanin

Amiri ile

Uygulama ‘
Goriisme Isverenin Tasarruf

Etmesi

Kaynak: (Werther ve Davis,1993:546)

Bireysel Oneri sistemleri, calisanlarin fikirlerinin ortaya c¢ikmasi,
degerlendirilmesi ve uygulamasinin en gegerli yontemidir. Yukaridaki sekil basarili
bir Oneri sisteminin anahtar evrelerini gostermektedir. Calisanin bir fikir gelistirmesi
ve gelistirdigi bu fikri amiri ile tartigsmasi, bu evrelerin baslangicimi olusturur. Amir
hazirlanan oneri formunu gézden gecirir ve imzalar. Bu imza, amirin hazirlanan bir
oneri formunun varligindan haberdar oldugu anlamina gelir. Yani aslinda 6neri kabul
edilmez yalnizca varligi amir tarafindan onaylanir. Oneri degerlendirme kurullarinin
tek isi aslinda Oneri degerlendirme degildir. Ancak orta ve iist kademe
yoneticilerinden olusan bir kurul belli giin ve saatlerde toplantilar yaparak bu
toplantilarda toplanan Onerileri degerlendirmeye alir. Kurul degerlendirmeye alinan

onerilerin kendilerine ulagtigini belirten bir yaziy1 sirket ici haberlesme yontemi ile
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calisanlarma duyurur. Oneri, kurul tarafindan degerlendirildikten sonra varilan karar
caliganlara ya da Oneri sahibine bildirilir. Eger 6neri kabul edilirse bir sonraki agsama
onerinin uygulamaya konmasidir ve ardindan Oneri sahibi, sirkette uygulanan
odiillendirme sistemine gore oOdillendirilir. Eger yonetim hizli ve adil
degerlendirmelerde bulunursa ve amirler ¢alisanlar1 6neri gelistirmeleri konusunda
desteklerse yontemin basari sansi ya da firmanin bu sistem ile kar etme sans1 oldukca
yiiksektir. Maalesef gercekte, degerlendirme siireci aylar siirmekte ve amirler,
onerilerin kendilerine ek is yiikii getirdigini diisiinmekte ve gelen ek is yiikiiniin
parasal karsiligimi goremediklerini diistindiikleri icin, sistem en ¢ok bu noktada
sekteye ugramaktadir. Bunun sonucunda bir ¢ok sirkette 6neri planlar yalnizca kagit
iizerinde kalmakta ve sistemden tam verim elde edilememektedir (Werther ve Davis,

1993:546).

Isletmeler calisanlarma tutum olgekleri de uygulayabilmektedirler. Tutum
Olcekleri, calisanlarin calistiklar1 isyeri hakkinda ne diisiindiiklerini belirleyen
sistematik metotlardir. Bu olgekler yiiz yiize goriisme yoluyla veya anket yoluyla
uygulanmaktadir. Tutum 6lgekleri genellikle iscilerin; calisma kosullari, denetim ve

personel politikalar1 hakkinda ne diisiindiiklerini belirlemeyi amaglamaktadir.

Tutum Olgekleri, sonuglar1 isciler tarafindan goriilmezse iscilerin ve
yonetimin hoslanmadigi sonuglara neden olabilir. Bu nedenle isgilerin sonuglar
gormesi iscilerin tepkilerinin 6grenilmesi agisindan faydali olur. Bu geribildirim
dongiisii kapandiginda toplam siire¢ e tutum o6lgegi geri bildirimi denir. Fakat geri
bildirim yeterli degildir. Isciler tutum 6lceklerinde belirttikleri problemlerin

¢Oziimlerini gormek isterler (Werther ve Davis,1993:547).

2.3.2.5. Odiillendirme:

Oneri sistemleri ile ulasilmak istenen nokta, toplam kalite anlayisimin firma

biinyesine yerlesmesiyle beraber iiretim maliyetlerinin ve kayiplarinin azalmasi ile
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beraber piyasa kosullari i¢erisinde firmanin rekabet giiciinii artirmaktir. Tabi burada
ikincil bir hedef de iscilerin tiretim kararlarina katiliminin saglanarak yaptiklan ise
daha fazla motive olmalaridir. Ancak bu konuda uygulamada bazi sorunlar
yasanmaktadir. Ozellikle Tiirkiye gibi endiistrisi az gelismis iilkelerde bu bir sorun
olarak karsimiza ¢ikabilmektedir. Toplam Kalite Y&netimini tam olarak uygulayan
ve Kaizen felsefesini benimsemis biiyiik firmalar bile bu konuda 6nemli derecede
sorunlar yagamaktadirlar. Bu tarz uygulamalarda en biiyilik sorun 6neri sistemlerinin
devamli nitelikte isleyemeyisidir. Aslinda bu sistemin savunuculari bu sorun icin de
bazi onlemler getirmislerdir. Ozellikle bu sorunu agmak icin firmalar 6diillendirme
yontemine basvurmuslardir. Ancak bu 6diillendirmenin nasil olacagi konusunda da
uygulamada sorunlar yasanmaktadir. Bu konuda ki en biiyiikk sorun ise, isgiler
tarafindan verilen onerilerin degerlendirilme boyutudur. Ozellikle Tiirkiye’de bir cok
firmada (uluslar aras1 firmalar da dahil) iiretim ile ilgili olarak is¢iler tarafindan
verilen Onerilerin gerceklesme orani ¢ok diisiiktiir. Bu durum Oneri sistemlerinin
isleyisini derinden bozmaktadir. Ciinkii calisanlar, nasil olsa verdikleri Onerilerin
daha degerlendirilme asamasinda elenecegini diisiinmektedir.

Calisanlarin  Onerilerinin  kabul edilmesi durumunda bir de ortaya
odiillendirme sorunu c¢ikmaktadir. Bu konuda yasanan en biiyiikk sorun
odiillendirmenin maddi olup olmayacag noktasinda diigiimlenmektedir. isveren
tarafi 6diillendirmenin illa da maddi olmamasi gerektigini savunmaktadir. Bu konuda
Tiirk Pirelli Lastikleri Anonim Sirketi Endiistri Direktorii Sendil (1996:20-21), bir
yazisinda aynen sO0yle demektedir:

”Onerilerin 6diillendirilmesi, bireysel oneri sisteminin devamlili1 ve islerligi acisindan ¢ok
onemlidir. Burada unutulmamasi gereken odiillerin mutlaka maddi olmasi gerekmedigidir.
Onemli olan 6neri sahibinin onore edildigini hissetmesi ve ¢alismalarinin devamu icin motive
olmasidir. Bazen sirket gazetesinde veya dergisinde ¢ikan oneri sahibi ile ilgili ¢ikan bir yaz

veya bir kutlama toreninde verilen kiiciik bir 6diil parasal odiillerden ¢ok daha etkileyici ve

motive edici olmaktadir.”
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Ancak bu konuda calisanlarin goriisleri igverenlerle celismektedir. Bir ¢ok
calisan ddiillendirmenin maddi olmast durumunda Oneri sistemlerinin daha da isler
hale gelecegini savunmaktadir. Kuskusuz isletmelerde Onerilerin parasal odiillerle
desteklendigi ornekler de bulunmaktadir. Bir kisi veya grup, isletmede Onemli
olabilecek bir ekonomik deger yaratirsa veya isletmeye kazandirirsa bunun parasal
anlamda odiillendirilmesi s6z konusu olmaktadir. Ornegin Eyliil 1997'de Isvecli iki
kagt iscisi liretimin iyilestirilmesine yonelik onerileri karsiliginda 3,75 milyon Isveg
kronu ile odiillendirilmis, iistelik rakam kagit sektoriindeki toplu sézlesmede
belirlenen dneri semalar gergevesinde hesap edilmistir. Odiil sektorde bugiine kadar
odenen en bilyilk miktardaki o6diilii olusturmustur. iki is¢i kagit hamuru
hazirlanmasinda kullanilan suyun buharlagsmasini azaltmaya yonelik bir yontem icat
etmis ve 1994 basinda bu fikirlerini isverene duyurmustur. Oneri hayata
gecirildiginde kagit degirmeninin iiretimi artmig ve firmanin buharlasma siirecini
yeniden yapilandirma planlarini uygulamasina gerek kalmamustir. Kagit Iscileri
Sendikas1 ve Isve¢ Orman Endiistrileri Isverenleri Federasyonu arasinda bagitlanan
toplu sozlesmede Onerileri hayata gecirilen iscilere ilk yil saglanan kér artisinin

%50'sinin 6diil olarak 6denmesi ongoriilmiistiir (http:// www.eiro.eurofound.ie).

Ancak Oneri sistemlerinin uygulanmasinda bazen uygulanan 6nerinin firmaya
saglayacag maddi katki dlciilemeyebilir. Yada bu maddi katkinin 6l¢iilmesi ¢ok zor
olur. Bu gibi durumlarda firmalar sabit para tutarlarin1 6diil olarak belirleyebilir. Ya
da maddi 6diiliin mutlaka para olarak 6denmeyebilir. Bu 6diil ticari bir mal veya
hediye ¢eki olarak da verilebilir. Finansal 6diiller ilk bakista miikemmel gibi goziikse
de aslinda bazi sakincalar1 da mevcuttur. Bu konuda en biiyiik problem 6diil miktar

ile kabul edilen Onerinin isletmeye saglayacagi maddi katki ile orantili olup
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olmamasidir. Hem Onerinin katkisinin 6l¢iilmesi ¢ok zordur hem de bu katkiyla
orantil1 bir parasal 6diil olusturulurken yapilan hesap karmasik ve anlasilmasi1 zordur

(McDermott vd., 1993: 36).

Ancak de ddiillerin maddi olmasi, iscilerin motive olmast konusunda bazen
cok etkili olmaktadir. Ozellikle ekonomisi ¢ok iyi olmayan ve sanayilesmeye calisan
ilkelerde bu durum daha belirgindir. Bu baglamda, iilkemizde kiiciik ve orta 6l¢ekli
isletmelerde Toplam Kalite Yonetimi uygulamalar1 ve Oneri sistemleri daha sorunlu
uygulanmakta ve orgiit kiiltiiriiniin yapis1 bityiik firmalardan daha farkli olmaktadir.
Bu durum Tiirkiye i¢in daha fazla 6nem tagimaktadir ¢iinkii Tiirkiye’de ki firmalarin
cogu orta kiiciik olcekli isletmelerdir. Bu isletmelerde 6zellikle Oneri sistemlerinin
uygulanmasi zor olmakta ve devami getirilememektedir. Ancak iscilerin motive
edilmesi noktasinda, firmalarca dagitilan plaket yada tesekkiir belgelerinin etkinligi

cok daha azdir.

Oneri sistemlerinin iiretim kararlarma katilimda bir payr mutlaka ki vardir
ancak isciler ve isverenler bu olaya farkli noktalardan bakmaktadirlar. Isciler iiretime
dolayisiyla da yonetime etki edeceklerini diisiiniirken, isverenler tamamen farkh
diisiinmektedir. Isverenlere gore 6nemli olan iiretim kayiplarinin azalmasi ve cetin
piyasa kosullart karsisinda rekabet edebilme giiciiniin artmasidir. Durum boyle
olunca da gelismeye calisan iilkelerde bu tip uygulamalar daha sorunlu ve zor
olmaktadir.

2.3.2.6. Avantaj ve Dezavantajlari:

Bu baglig: tartismadan 6nce Oneri sisteminin kendine has {i¢ ana 6zelligini

belirtmekte yarar gérmekteyiz. Bu ii¢ ana dzellik:
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- Onerilerin kabul edilmesi sonucu isletmenin elde ettigi kar ve finansal 6diil,

- Smirlandirilmis kazang,

- Onerinin uygulanmasi ve 6neri sahibinin baglihig (McDermott vd., 1993:
35).

Sisteme ait bu ii¢ ana 6zellik, 6neri sisteminin uygulanmasi sonucu 6n plana
cikmaktadir. Her seyden once isletmede verimlilik ve kar artisi, iscinin bu uygulama
sonucunda isletmenin karimin belli bir boliimiiyle sinirlandirilmis kazanci ve iscinin
calistign igyeri ile arasinda organik bir bag olugmasi. Bu ii¢ ana 6zellik kapsaminda
sistemin hem is¢iler hem de isletmeler acisindan avantaj ve dezavantajlari
bulunmaktadir. Asagida, hem isciler, hem de isletmeler agisindan sistemin iginde
barindirdig1 avantaj ve dezavantajlar ayrintili bigimde anlatilmistir.

2.3.2.7. isletme acisindan Avantajlar:

Yukarida belirtilen ana 6zellikler isletmeye bazi avantajlar saglamaktadir. Bu
avantajlar zaten Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin da bir sonucudur (Simsek,
2004:226). Bu avantajlarin en biiyiigii isletmenin kar elde etmesidir ki bu da zaten
isletmelerin yasama amacidir. Dolayisiyla Oneri sisteminin en biiyiik avantaji karin
artmasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Diger bir avantaj da calisanlarin isletmeye olan
baghliklarmin artmasidir. Isletme caliganlariin baghiliginin artmasi beraberinde
kalite ve verimlilik artisgtm da getirecektir. Bu da yine isletmelerin yasamsal
faaliyetlerini siirdiirmesinde ana etkenlerden biridir. Calisanlarin bagimli hale
gelmesi sonucu calisanlar isletmeleri benimseyecek ve var olan tim giiclerini
yaptiklan igin siirekli, sorunsuz, kaliteli ve hizli olmasi i¢in harcayacaklardir. Bunu
bir amac olarak degerlendirirsek, oneri sistemi de bu konuda en 6nemli araglardan bir

tanesi olarak karsimiza cikar. Ayn1 zamanda etkinligin artisi, verimliligin artis1 ve
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maliyetlerin diigmesi sonucu rekabet giiciinde iyilesme de firma agisindan ¢ok 6nem
arz eder. Saydigimiz bu avantajlar isletme ag¢isindan bakildiginda tabi ki énem arz
eder ancak calisanlar agisindan da Oneri sistemleri bazi1 avantaj ve dezavantajlar

icinde barindirmaktadir.

2.3.2.8. Isciler Acisindan Avantajlari:

Isciler acisindan bakildiginda, sistem iscilerin yaptiklari iste doyuma
ulagmalar1 i¢in bir ara¢ gibidir. Baska bir deyisle ¢alisanlarin iyi motivasyona sahip
olmasi ve yaptiklari iste doyuma ulagmalar hem igverenin hem de iscilerin istedikleri
ortak noktalardan bir tanesidir. Is¢i oneri sistemlerinde de boyle bir amag vardir.
Ayrica calisanlarin galistiklar1 isyerinde sahip olduklar1 Onemin ¢alisanlara
hatirlatilmas1 ya da belli edilmesi galisanlarin moralini yiikseltmektedir. Isletmeler
bunu motive araci olarak kullanmaktadir fakat ¢alisanlarin moralinin yiiksek olmasi
calisanlar1 da mutlu etmektedir. Aym1 zamanda oneri sistemlerinin odiillendirme

kismi da islerin morallerine katkida bulunmaktadir (Simsek, 2004: 232).

2.3.2.9. isletmeler Acisindan Dezavantajlari:

Isletmeler agisinda isci ©Oneri sistemlerinin dezavantajlar1 incelendiginde
uygulamayla ilgili sik karsilasilan bazi aksakliklar vardir. Bu aksakliklar sistemin
dezavantajlarin1 olusturmaktadir. Her seyden Once calisanlarin iirettikleri fikirlerin
analizleri ¢ok zaman almaktadir. Bu durumu diizeltmek icin bazi firmalar gelen
fikirlerin degerlendirilmesi i¢in ayr1 bir departman bile kurmuslardir. Buradaki asil
sikinti, Oneri degerlendirme kurulundaki sorumlu kisilerin firma iginde bagka

sorumluluklarinin da bulunmasindan kaynaklanmaktadir. Olagan O©neri kurulu
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toplantilarinda gelen Oneriler degerlendirilmekte ve Onerinin firmanin karina olan
etkileri hesaplanmaktadir. Ancak bu siire¢ goriindiigii kadar kisa olmayabilir. Bu
siirecin uzun siirmesi 6neri kurulunda olan ve aym1 zamanda isletme icerisinde baska
sorumluluklart da bulunan insanlarin bu kadar fazla vaktinin olmamasi gelen
onerilerin zaman icinde arka plana atilmasina neden olabilmektedir. Ayrica gelen
oneri, oneri degerlendirme kurulunda kabul gordiikten sonraki uygulama ve firmaya
saglayacagi tasarrufun hesaplanmasi ¢ok zor olmakta ve eger parasal odiil
uygulamast da yapiliyorsa, parasal odiiliin hesaplanmasi da cok zor ve sikintili
olmaktadir. Dolayisiyla ©neri kurulunda goriisiilmeye baslayan Onerilerin
degerlendirme siireclerinin karmasik ve uzun yapist calisanlart da huzursuz
etmektedir.

Ayrica gelismis Oneri sistemlerinde cok karsilasilmasa bile daha ¢ok orta ve
kiigiik olgekli isletmelerde oOneriler bazen kaybolabilmektedir. Gelismis arsivleme
sistemi olmayan yerlerde zaman igerisinde Oneri kagitlarinin arsivi isletmeler
asisindan zor olmaktadir.

Oneri sistemlerinin uygulanma asamasinda Oneri sistemi yoneticisi, oneri
kurulu ile Oneriyi getiren is¢i arasinda koprii vazifesi kurmakta ancak ¢ogu zaman
arada kalmaktadir. Ayrica isletmeler, iscilerin Onerilerini sadece parasal bir beklenti
amaciyla verdigini diisiinmekte ve bu da hem firmalar acisindan hem de isgileri
acisinda 6nemli sakincalar igerisinde barindirmaktadir (McDermott vd, 1993: 43-
44).

2.3.2.10. isciler Acisindan Dezavantajlar:

Isci oOneri sistemleri isciler acisindan da bazi dezavantajlari igerisinde

barindirmaktadir. Isciler kendi yaptiklari isle ilgili sunduklari onerilerin sirkete
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saglayacag parasal tasarrufu tam kestiremezler. Calisanlar yaptiklart 6nerilerle bazen
cok Kkiiciik bir iyilestirme sonucu isletmeye biiyiikk miktarlarda parasal tasarruf
yaptirabilirlerken, bazen de iyilestirme cok zahmetli olabilir ama karsiliginda
beklenen parasal tasarruf elde edilemeyebilir.

Ayrica Onerilerin degerlendirme siirecinin uzun siirmesi, ya da herhangi bir
calisanin verdigi Onerinin degerlendirme siirecinin uzamasi, diger calisanlart da
olumsuz etkiler. Bazen verilen Oneriler, 6neri kurullarinca tam anlasilamayabilir.
Bunun sonucunda 6neri sahibine oneri ile ilgili yapilan agiklamalar ¢alisan1 genelde
tam tatmin etmez. Bu durum diger ¢alisanlar1 da olumsuz etkiler. Ancak Oneri veren
herkes kendi Onerisinin en iyi oneri oldugunu diisiiniir. Calisana Onerisiyle ilgili
geribildirim yapilirken ¢alisanin duygular1 goz ard edilir.

Ozellikle orta ve kiiciik 6lcekli isyerlerinde ©nerilerin arsivlenmesi sikinti
yaratabilir. Isletmeler arsivleme icin harcama yapak istemez ancak bu durum isgiler
acisindan pek hos karsilanmaz.

Genelde onerilerin pek azi kabul edilir. Ozellikle de parasal 6diil
uygulamalarinin oldugu isletmelerde, gelen Onerilerin pek azi1 kabul edilir.
Amerika’da ki Is¢i Katiim Dernegi'nin 1991°de yaymladig: veriler gore 1991
yilinda Amerika’da bu dernege iiye igyerlerinde gelen Onerilerin sadece %33’ kabul
edilmistir. Ancak bazi yazarlar bu %33’likk kabul edilme oraninin hi¢ kabul
edilmemesinden daha iyi oldugunu da savunmaktadir (McDermott vd., 1993: 41).

Yine 6neri sistemlerinin is¢iler agisindan bir diger ayn1 zamanda da en 6nemli
dezavantajlarindan bir tanesi de, Onerilerin kabul edildikten sonraki uygulama
asamasinda Oneri sahibi olan ¢alisanin ¢ok az sz hakki olmasidir. Oyle ki, isletmeler

oneri gelistirmekle iscinin kendi iizerine diisen isi tamamladigin diisiiniirler ve kabul
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edilmis Onerinin uygulanma safhasinda devreye miihendisler girer ve Oneri
uygulanirken asil detayl iyilestirmede miihendisler Oneri sahibi calisandan daha
fazla s6z hakkina sahip olurlar.

Isci oneri sistemlerinin ¢alisanlar agisindan bir diger olumsuz yonii de kabul
edilen Oneri sonunda belirlenecek parasal odiiliin belirlenmesi konusundadir. Bir¢ok
isletme, parasal 6diilii, gelen Onerinin uygulanmasi sonucu isletmenin ne kadar kar
edeceginin belirlenip bu belirlenen tutar tizerinden belli bir yiizdesinin 6neri sahibine
odiil olarak verilmesini benimsemis durumdadir. Durum bdéyle olunca da isletmenin
gelen Onerinin uygulanmasi sonucu tam olarak ne kadar kar edeceginin hesaplanmasi
zor ve sancili bir siirectir. Bu siire¢ sonucunda oneri sahibine parasal 6diil konusunda
yapilan agiklamalar genelde calisanlarin anlayabilecegi tiirde degildir. Genelde de bu
aciklamalar ¢alisanlar tarafindan tam anlasilamadig icin sorun ¢ikabilmektedir.

Oneri sistemlerinin bir diger olumsuz tarafi da 6zellikle parasal 6diiliin
uygulandig isletmelerde takim caligsmasinin isleyisine zarar vermesidir. Ciinkii 6neri
sistemleri bireysel katilimin sonucudur ve Oneri veren is¢inin Onerisinin kabul
edilmesi sonucunda alacagi parasal 6diill onu takim ¢alismasinin ruhundan uzak
tutabilir. Bu durum takim caligmasinin isleyisine ters bir anlayisin ortaya ¢cikmasina

neden olur (McDermott vd, 1993:35-43).

2.3.2.11. Unsurlar:

Bireysel oneri sistemleri, tiim bireylerde var olan yararli olma istegiyle, oneri
yaratma potansiyelini aktif hale getirerek, dinamik ve girisken calisanlarin
olusmasina Onciiliik etmekte, dolayisiyla igyeri verimliligini arttiran ve toplam kalite

yonetiminin  dogru islemesine yardimci olan bir sistem olarak kendini
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gostermektedir. Sistemi yaratmak icin olmasi gereken en Snemli unsur kararlara
katilimin saglanmasidir.

Katilimin ¢ok 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmasinin en 6nemli nedeni,
icinde bulunulan cetin rekabet kosullaridir. Bu rekabet ortami, daha ¢ok isin daha
kisa siirede, daha az kaynakla ve sifir ya da sifira yakin bir hata oraniyla yapilmasini
gerektirmektedir. Isletmeler bunu basarabildikleri oranda rekabet iistiinliigii
kazanabilmektedirler. Bu {iistiinliigiin kazanilmasi i¢in isletmede calisan herkesin
kapasitesinin ve isletmeye baghliginin artmasi gerekmektedir. Bu kapasite ve
baghiligin arttirllmasini saglayacak sey salt ekonomik yaklagimin da tesinde bir sey
olmalidir. Iste bu noktada calisanlarin soz hakkina sahip olmalari, isleri iizerinde
denetim hakkina sahip olmalar1 ve isletme igerisinde bir sahiplik duygusu
hissetmeleri gerekmektedir. Baska bir deyisle, psikolojik sahiplik duygusu olmadan
insanin emegi ve bunun sonuclar Onemsizlesir. Calisanlarin isyeri ile duygusal
baglar1 kurulmazsa, insanlar isyerlerinde zaman gecirip ve sonra evlerine
donmektedir. Hatta igyerlerine kayitsiz kalir ve igyerlerine karsi yikici duygular
hissedebilirler. Bu baglamda sahiplik duygusu ve baglilik toplam kalite yonetiminde

katilimin saglanmasinda en 6nemli unsurdur (Rosen,1996: 132).

Ayrica calisanlarin yarattiklar1 ve sahip olduklar gelistirme tekliflerinin en
kisa zamanda, en iyi bicimde elde edilebilmesi i¢in Oneri degerlendirme isleyis
diizeninin kurulmasi gerekmektedir. Bu cercevede oneri vermeye ve 0diil almaya hak
kazanacak is gorenlerin kapsami ne kadar genis tutulursa sistemden elde edilen yarar
o derece artmakta, Oneri verenlerin sayisi da cogalmaktadir. Sistemin etkin
olabilmesinin ilk sart1 isletme yoOneticilerinin sistemi desteklemeleri ve alt

kadrolarinda bulunan ¢alisanlar1 yonlendirmeleridir (http://eso-es.net).
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Boylece calisanlart miimkiin oldugunca diisiincelerini dile getirebilecek
girisken bireyler konumuna ulastirmak, iletisim kanallarim1 cogaltmak, Oneri

sistemlerinin etkin ¢aligmasi ile saglanabilecektir.

Calisanlar kisisel yeterlilikleri, yaklasimlar1 ya da cekingenlikleri nedeniyle
problemler ve iyilestirmeler ile ilgili Onerilerini ortaya koyamiyor, hatta ifade
edemiyor olabilir. Bazen de bir sistem dahilinde olmaksizin ifade edilen Oneriler
cesitli nedenlerle ara kademelerde eritiliyor ya da dikkate alinmiyor, dolayisiyla
sisteme katma deger saglayacak goriislerin tamami yOnetime ulasamiyor
olabilmektedir. Isletmeye o©nemli yararlar saglayacak olan bu potansiyelin
kullanilmasim olusturulacak sistematik bir yaklasimla ortaya c¢ikarmak igin Oneri

sistemleri kullanilmaktadir ( http://eso-es.net).

Oneri sistemleri sayesinde calisanlar, iyilestirme ve gelistirmeye yonelik
Onerilerini sunma avantajin1 kullanmakta, kuruluslarsa bu o6nerilerden kurulus
hedeflerine uygun olanlar ve o hedeflere ulagsma konusunda katma deger saglayacak

olanlar1 hayata gecirme avantajina sahip hale gelmektedir.

Calisanlardan gelen Onerilerin uygulamaya konmasi onlarin igletmeyi
sahiplenmelerini ve ait olma duygusunu olumlu yonde arttirmakta, diger calisanlar

icin ornek ve dzendirici olmaktadir.

Bireysel oneri sistemlerinin uygulanmasinda, sistemin islerligini etkileyen en
onemli unsurlardan bir tanesi de, Oneri sistemine katilimin zorunlu olup olmadigi ile
ilgilidir. Japon ¢ok uluslu sirketlerinin bir kismi1 katilimi zorunlu kilarken bazilar1 da

goniillii katthmi benimsemislerdir. Ozellikle cok uluslu sirketlerin faaliyette
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bulunduklan iilkelerdeki calisanlarin sisteme bakis acilari, katilimin zorunlu olup
olmamasi noktasinda belirleyici bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Nitekim
Japon cok uluslu sirketlerinden Nissan kendi iilkesindeki fabrikasinda katilimi
zorunlu kilarken Amerika’da ki fabrikasinda goniillii katilimi benimsemistir (Kenney

ve Florida, 1993:107).

Oneri sistemlerinin uygulanmasinda, sistemin etkinligini belirleyen diger bir
unsur da yoneticilerin yaklasimidir. Calisanlarin katilimi goniillii olsun veya olmasin,
eger yonetim kademesi gelen Onerileri objektif bir degerlendirme siirecinden
gecirmezse sistemin etkinliginden bahsetmek miimkiin degildir. Ozellikle yonetimin
katilimc1  bir yaklasim icerisinde Onerileri degerlendirmemesi, calisanlarin
organizasyona olan bagliliklarim1 ve motivasyonlarim1 olumsuz etkilemektedir. Bu

durum, Tiirkiye’de 6zelikle de orta 6lcekli isletmelerde sikca karsimiza ¢ikmaktadir.

Oneri sistemlerinin etkinligini belirleyen son ve iiciincii unsur ise katilimci
yonetim anlayis1 icerisinde, calisanlarin yaraticiliklarini ve tecriibelerini bir arada
degerlendirerek yeni fikirler gelistirebilmeleridir. Ancak yonetim kademesinin
katilimc1 yonetim anlayisint benimseme konusunda diger alt kademelerle uyum
icerisinde calismasi ve yoOnlendirici olmasi sarttir. Bu anlamda katilimci yonetim
anlayisinin organizasyon igerisinde tam olarak isleyemeyisi Oneri sistemlerinin etkin

olarak islemesini zorlastirmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
3. ALAN ARASTIRMASI

3.1. Arastirmanin Amaci

Yapilan caligsma, ozellikle Tiirkiye’de son 15-20 yildir ¢cok popiiler olan;
Toplam Kalite Yonetiminin bir parcast olarak goriilen katilim konusunu
kapsamaktadir. Eskiden beri var olan bu kavram, giiniimiizde yeni yOnetim
sistemlerinde Ozellikle de Japon yonetim sisteminde kendine oldukca genis bir
uygulama alani bulmustur. Giiniimiizde yonetime katilma kavrami; bir ¢ok katilim
modeli yaninda “ Is¢i Oneri Sistemleri” ad1 altinda da uygulanarak ve yonetimdeki
giincel tartismalar dogrultusunda halen popiilerligini korumaktadir.

Bu konuda danigmalik hizmeti veren firmalarin sayis1 son yillarda hizla
artmig ve artmaya da devam etmektedir. Bu konuya Tiirkiye’de ilgi siirekli olarak
artmaktadir. Devlet de bu konun iizerine Milli Prodiiktivite Merkezi ve KOSGEB
gibi kurumlar vasitasi ile egilmektedir. Dolayisiyla bu tarz bir egitim ve danismanlik
hizmeti almig ve almak isteyen firmalarda bizim arastirma evrenimizde yer
almaktadir. Nitekim iiretim tarzlarinda ve yonetim sekilleri degismis ya da degisecek
firmalarda calisanlar bir sekilde iiretim kararlarina ya da yoOnetime miidahale
edeceklerdir.

Bu konunun arastirilma amaci, son yillarda kiiciik ve orta 6lgekli igsletmelerin
reklamlarinda uluslar arasi kalite standartlarina yonelik belgelerin 6n plana ¢ikmasi
ve c¢alisanlariin katilmeiligim sagladiklarini bir anlamda belgelemis olmalaridir. Bu
kapsamda calisanlarin katilimeiligimin iiretim siirecinde ne sekilde saglandig,

calismanin ana hareket noktasini olusturmustur.
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Bir diger amacimiz da, bu konunun gelismeye agik bir yapisinin olmasi ile
beraber bilinmeyen yonlerinin fazla olmasidir. Bu yiizden kesfedici tiirde bir ¢alisma
yapilmistir. Arastirilan konu, ¢alisanlarin yonetim ve iiretim kararlarina katiliminm ve
katilimdaki etkililigi ortaya ¢ikarmaya yoneliktir. Bu kapsamda ilk énce Toplam
Kalite Yonetimi uygulamasina ge¢meye calisgan ve metal iskolunda bulunana bir
firmada calisanlarin tiretim ve yonetim kararlarina katihmimi gézlemlemeyi uygun
bulduk. Ozellikle geleneksel Tiirk aile yapisinin bazi 6zelliklerini tasiyan kiigiik ve
orta olgekli aile isletmelerinin boyle bir sistemde, ¢alisanlarinin {iretim ve yOnetim
kararlarina katilimin1 ya da bagka bir deyisle yetki devrini nasil karsilayacaklarini
gozlemlemek bizim i¢in anlamli bazi sonuclar dogurmustur. Nitekim bu ¢alismada
metal iskolunda caliganlarin katiliminin boyutlari arastirilmistir.

Calisma yapilirken 6zellikle de konumuzla ilgili olarak arastirmaya Toplam
Kalite Yonetimi ve uygulamalar konusunda egitim ve danismanlik hizmeti veren bir
sirketten baslanmistir. Esasinda bu konuda danigmanlik ve egitim hizmetleri
KOSGEB tarafindan da yiiriitiilmektedir. Ancak KOSGEB danigsmanlik sirketlerini
degerlendirmeye alarak bir havuz olusturmus ve havuz icerisindeki danigmanlik ve
egitim sirketleri vasitasiyla egitim ve damigmanlik hizmetlerini yiiriitmektedir.
Bizimde arastirma yaparken destegini aldigimiz sirket KOSGEB’in olusturdugu bu
havuz icerisinde yer almaktadir. ilk olarak egitim ve damismanlik firmasinin egitim
ve danigsmanlik hizmetlerini arastirdik ve bu firmanin hem sahibi olan hem de
firmada egitmen ve danisman olarak calisan isletmecisiyle birebir goriisme yaptik.
Daha sonra firmanin verdigi danismanlik ve egitim hizmetlerine bizzat katilarak
cesitli gozlemlerde bulunduk. Danismanlik ve egitim sirketince verilen bu hizmetler

kapsaminda verilen egitimlere bizzat katilma nedenimiz, yeni bir iiretim tarzina

66



gecmeyi hedefleyen bir firmada 6zellikle de iscilerin yonetime katilma konusunda
verecekleri tepkiyi gozlemlemekti. Yine ayni sekilde isveren ve yonetim tarafinin da
verecekleri tepkiyi gozlemlemekti. Cikan sonuglar ve uygulanan anketlerle beraber

yapilan birebir goriismeler ¢alismanin amacina ulagmasini daha da kolaylastirdi.

3.2 Arastirmanin Yontemi ve Simirhliklar

Tiirkiye’de Toplam Kalite Yonetimini uygulayan firmalarin tam sayisi
bilinmemekle beraber 6zellikle de kiigiik ve orta olcekli isletmelerin Toplam Kalite
Yonetimini uygulasalar bile yonetime katilma anlaminda uygulamalar yapip
yapmadiklarin1 belirlemek neredeyse imkansizdir. Dolayisiyla  arastirmamizda
niceliksel yontem kullanilirken yontemin temel araci olarak anket calismasi
uygulanmistir. S6z konusu yontem, Oziinde yonetime katilmayr agiklamaya calisan
sosyal bilimlerdeki olgularin niceliksel olarak ifade edilmesinin olduk¢a zor olmasi
nedeniyle i¢inde bir ¢ok tartismayr barindirmaktadir. Ayrica bu konuda daha 6nce
yapilmig niceliksel arastirma bulunmamasi da diger bir kisit olarak karsimiza
cikmigtir. Bu kisit arastirmada 6zellikle de kiiciik ve orta 6lcekli isletmelerle yapilan
yonetime katilma anlamindaki goriismelerde daha on plana g¢ikmistir. Bununla
birlikte, gerek alan c¢alismasinin temel amaci gerekse de mekan ve zamana iligkin
zorunluluklar, verilerin anket caligmasi ile toplanmasini zorunlu kilmistir. Bu
baglamda ilk olarak, literatiir taramasindan elde edilen bilgiler 1s18inda soru kagidi
hazirlanmistir (Bkz.EK.2.). Ilk olarak arastirmanin ana ekseni olan kalite ve
yonetime katilmaya iliskin kapali u¢lu sorular diizenlenmistir. Ayrica ankette {iretim
kararlarma katilim bi¢imini teorik olarak derinlemesine inceledigimiz is¢i Oneri
sistemleri hakkinda calisanlarin diisiincelerini ayrintisiyla belirleyebilecegimiz agik

uclu sorular da bulunmaktadir. Soru kagidimizda dort bolim ve 56 adet soru
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bulunmaktadr. Ilk boliimde ¢alisanlarin demografik ve sosyo-ekonomik 6zelliklerine
iliskin sorular hazirlanmistir. Ikinci boliimde hazirlanan sorular, metal is kolunda
calisanlarmn yaptiklari islerin yapisal 6zelliklerini aciga ¢ikarmaya yoneliktir. Ugiincii
boliimde, ¢alisanlarin iiretim siirecine katilimlarinin ne 6l¢iide gerceklestigine iliskin
sorular hazirlanmigtir. Dordiincii ve son boliimde ise, is¢i Oneri sistemine yonelik
egitimler ile calisanlarin katilimi arasindaki iligkinin acia c¢ikarilmasini yonelik
sorular hazirlanmustir.

Arastirmamizda ilk olarak otomotiv sektoriinde yonetime katilim
uygulamalarini incelemeye calistik ve bu baglamda Tiirkiye’de ki en biiylik Japon
otomobil fabrikasiyla cesitli goriismelerde bulunduk ve bu fabrikada cesitli statiilerde
caliganlarla anket calismas1 yapmak istedigimizi belirttik. Ancak bu goriismelerden
olumlu sonu¢ alamadik. Dolayisiyla calismamizi metal iskoluna kaydirmak zorunda
kaldik. Caligmamizi metal iskoluna kaydirmamizin nedeni, yine bu sektorde
yonetime katilma uygulamalarinin en rahat izlenebilecegi sektorlerden biri olmasidir.
Cografi konum olarak Marmara Bolgesi iiretim yapan sanayi kuruluslarinin yogun
olarak faaliyet gosterdikleri bir bolge oldugundan goriisme yaptigimiz egitim firmasi
bu bolgede faaliyet gosteren firmalar arasindan se¢ilmistir. Yine bu bolgede faaliyet
gosteren firmalarda 6zellikle mamul ve yart mamul iireten metal iskolunda iiretim
yapan isletmelerle goriisiilmiistiir. Ozellikle bu iskolunu secmemizdeki ana nedenler;

- Bolgede sayisal olarak bu iskolunda fazla sayida isletme bulunmasi,

- Genelde bu iskolundaki isletmelerden, egitim firmasina 6zellikle Toplam

Kalite Yonetimi ve Oneri sistemleri konusunda danismanlik talebi
gelmesi,

- Bolgede bu iskolunda iiretim ve yonetim kararlarina katilimin

uygulandig1 ve uygulanmadigr bir¢ok isletme bulunmasi,
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- Secilen bu iskolunda kullanilan iiretim teknolojilerinin geliskinligindeki

farkliliktir.

Belirledigimiz bu sektorde; is¢i Oneri sistemlerinin nasil isledigi sonuglarini
ayrintili bir bicimde analiz etmek amaciyla; farkli statiide c¢alisanlara anket
uygulanarak yoneticilerle de goriisme yapilmistir. Boylece calisma ortaminda farkli
statiilerde olan caligsanlarin is¢i Oneri sistemlerine bakis acilar1 ayrintili bir bi¢imde
ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Ayrica Oneri sistemlerinin katilimci yOnetim
anlayisinda ne derecede etkin bir model oldugunu ortaya ¢ikarmak amaciyla bu
sekilde bir sistem uygulamayan isletmelerde farkl statiideki caligsanlarla goriigmeler
yapilmistir.

Bu baglamda arastirma evrenimizi Marmara Bolgesi’nde Istanbul ilinde
faaliyet gosteren ve metal iskolunda faaliyet gosteren firmalar olarak belirledik.
Ozellikle Marmara Bolgesi ve Istanbul ilini segmemizdeki ana nedenler:

- Tirkiye’de Metal iskolunda faaliyet gosteren kayitli 2032 tane isletme

olmasi ve bunun 948 tanesinin Marmara Bolgesi’nde faaliyet gostermesi,
618 tanesinin de Istanbul’da faaliyet gostermesi,
Sekil 2: Metal iskolunda Faaliyet Gosteren Isletmelerin Dagihimm
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- KOSGESB ile yaptigimiz goriismeler dogrultusunda en ¢ok egitim destegi

isteyen ve alan firmalarin Istanbul’da bulunmasi,

- Ogzellikle Istanbul’da metal sanayinde faaliyet gosteren firmalarin birkac

bolgede toplanmis olmalar1’ dir.

Arastirmada Toplam Kalite Yonetimi egitimi almis ve almamis 10 ar adet
firmaya ulasilmasi hedeflenmistir ve bu baglamda 20 den fazla firma ile
goriigiilmiistir ancak firmalarin bir ¢ogu bizimle anket caligmasi yapmaya pek
yanagsmamuistir ve bu da karsilastigimiz en onemli kisitlardan biridir. Arastirmada
Toplam Kalite Yonetimi egitimi almis ve almamis 8 tane firmaya ulasilabilmis ve
toplam 119 kisi ile anket goriismesi yapilmistir. Ulastigimiz firmalardan dort tanesi
Toplam Kalite Yonetimi kapsaminda bireysel Oneri sistemleri ilgili egitimden
gecmistir. Diger 4 firma bu konuda egitim almamistir. Bireysel Oneri sistemleri ile
ilgili egitimden gecen dort tane firmadan toplam 53 kisi ile anket goriismesi
yapilabilmistir. Toplam Kalite YOnetimi egitimi almis bir firmaya; egitim veren
firmanin portfoylinden secilerek ulasilmis ve firma yetkilileriyle derinlemesine
goriismeler yapilmistir. Ulastigimiz diger egitim almig firmalara da, egitim almig
firma vasitasi ile kartopu yontemi kullanilarak ulasilmistir. Egitim alan firmalarin 3ii
Istanbul’da Hadim k&y’de ki organize sanayi bolgesinde faaliyet gostermektedir. Bu
firmalar, yay, somun ve makine parcasi imal etmektedir. Diger egitim alan firma
asansor raylar tiretmekte ve Biiyiikcekmece’de faaliyet gostermektedir. Ayni sekilde
egitim almamis diger dort firmaya da egitim almis olan bir firma vasitasiyla ulasilmig
ve yine kartopu teknigi kullanilarak diger egitim almamis firmalara da ulasilmistir.
Egitim almamis dort firmadan toplam 66 Kkisi ile anket goriismesi yapilabilmistir. Bu

firmalar da yine Istanbul’da Bayrampasa’da faaliyet gostermektedir. Bu dort
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firmadan en biiyiigii tekstil boyama makineleri imal etmekte ve biinyesinde 32 isci
calistirmaktadir. Diger ii¢ firma, menfez, dokiim makineleri ve piring cubuk iireten
firmalardir. Egitim alan ve almayan firmalardan e-mail yoluyla pek detayli bilgi
alamadigimiz i¢in telefon yoluyla ve bulunduklari yerlere giderek goriismeler
yapilmistir. Egitim alan firmalarin cografi konumlarindaki dagimiklik ve goriisme
taleplerimize olumsuz yanit verilmesi nedeniyle sectigimiz firmalarin hepsine ulagsma
imkanimizin olmamasi bir bagka kisit olarak karsimiza ¢ikmistir.

Bulgularin degerlendirilme asamasinda, verilerin analizi i¢in SPSS
programindan faydalanilmis ve ankete katilan 119 kisinin verdikleri yanitlara iligkin
veri girisleri yapilmistir. Anket dort ana bolimden olugmakta; ilk boliimde
demografik ve sosyo ekonomik ozelliklere yonelik sorular bulunmaktadir (1.-14.
sorular aras1). Ozellikle katilimcilarin is deneyimleri, daha once is degistirip
degistirmemis olmalari, 6grenim diizeyleri, vb..bu boliimde hazirlanan sorularla
aciga cikarilmak istenmistir. Ikinci boliimde ise isin yapisina yonelik sorular
hazirlanmistir(15-21. sorular arasi). Bu boliimde ¢alisanlarin yaptiklar igin teknik ve
yoneticilik boyutlari, igyerinde karsilastiklar1 teknik ve yoOnetsel sorunlar, calisma
siireleri, vb.. katilmcilara sorulmustur. Ugiincii boliimde, calisanlarin katilimina
yonelik sorular hazirlanmistir (22-42. sorular arasi). Bu boliimde ¢alisanlarin kalite
algilari, iiretimdeki etkinlikleri ve karar yetkileri, Oneri sistemine katilimlari,
odiillendirme sistemleri, vb.. sorgulanmistir. Son bdéliimde ise egitim ve katilim
iliskisini agiga c¢ikarmaya yonelik sorular hazirlanmigtir (42.-56. sorular arasi). Son
olarak oOneri sistemleri ile ilgili alinan egitimlerin tretim yapisini ne sekilde
etkiledigi, egitimlerin beklentileri ne ol¢iide karsiladigi gibi egitimi ve egitimin

sonuglarint sorgulayici sorular sorulmustur. Uygulanan ankette 56 tane soru
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bulunmaktadir. 56 sorudan 7 tanesi agik uglu olarak hazirlanmis, kalan 49 soru
kapal1 uclu olarak diizenlenmistir.

Arastirmamizda bagimsiz degiskenlerimiz, calisanlarin egitim durumu,
igyerindeki statiileri, daha 6nce is deneyimlerinin olup olmamasi, egitim gordiikleri
alanlar, calisanlarin iiretim siirecindeki rolleri, bireysel Oneri sistemi egitimi alip
almamalari, Oneri sistemi ile ilgili alinan egitimin beklentileri ne kadar karsiladig
olarak belirlenmistir. Bu baglamda bagimsiz degiskenlerimiz, 6neri siteminde olan
aksamalar (32. soru), odiillendirme (29.soru), motivasyon (26. soru), ¢alisanlarin
kalite algilar1 (24. soru), ¢alisanlarin karsilastiklar1 teknik ve yOnetsel sorunlar (25.
soru), Oneri sisteminin unsurlart (37. soru), Oneri sistemine yonelik egitimlerin
sonuglar1 (41,47 ve 49. sorular) olarak belirlenmistir. Verilerin analizleri yapilirken
ilk etapta frekans araliklari hesaplanmig ve tablolar halinde belirtilmistir. Bu
baglamda esas olarak degiskenlerin frekans dagilimlari, iligkili olabilecegi diisiiniilen

degiskenlere iligkin ¢apraz tablolar ve Ki-kare testleri uygulanmustir.
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3.3 Bulgularin Degerlendirilmesi

3.3.1. Demografik Ve Sosyo Ekonomik Ozellikler

Anket uygulamasi i¢in ziyaret ettigimiz isletmelerin bir kisminda bireysel
oneri sistemi uygulanmakta ancak bir kisminda da bireysel Oneri sistemi
uygulanmamaktadir. Her iki kategorideki isyerlerinde de anket uyguladigimiz
calisanlar; isci, miihendis, teknisyen, tekniker, yonetici konumlarinda
bulunmaktaydi. Tezimizin ana ekseni yonetim ve iiretim kararlarina katilm oldugu
icin anketi yukarida belirttigimiz konumdaki c¢alisanlara uyguladik. Belirtilen
konumda calisanlarin arasinda bayan c¢alisana hi¢ rastlamadik. Dolayisiyla anket
sadece erkek calisanlara uygulandi. Anketin uygulanmadig1 ve sekreter konumunda
calisan bayan elemanlara rastladik ancak iiretim ve yonetim kararlarina pozisyonlari

nedeniyle katilamadiklar i¢in anketimiz sadece erkek calisanlar uygulanmustir.

Tablo.1. Calisanlarin Yas Gruplarina Gore Dagilim

Say1 Yiizde
20-25 ARASI 6 5,0
26-30 ARASI 37 31,1
31-35 ARASI 37 31,1
36-40 ARASI 23 19,3
40 USTU 16 13,4
Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin, %31,1°1 26-30 yas arasinda, %31,1°1 31-35 yas arasinda,
%5°1 20-25 yas arasinda arahiginda cikmistir.  Anket uyguladigimiz kisilerin

%62.2°si 25-35 yag araligindadir. Ankete katilanlarin biiyilk ¢cogunlugu faal niifus
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(12-65 yas) igerisindedir. Anket sonuglarina gore ¢alisanlar, kariyerlerini gelistirmek

icin uygun yas araligina sahiptir.

Tablo.2. Calisanlarin Medeni Durumlarina Gore Dagilim

Say1 Yiizde
BEKAR 14 11,8
EVLI 92 71,3
ESINDEN AYRILMIS 8 6,7
DUL 3 2,5
YANIT YOK 2 1,7
Genel Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin, %77,3’i evli , %11,8’1 bekar, %6,7’si esinden ayrilmus,
%?2,5’1 duldur. Calisanlarin %1,7°si bu soruya yanit vermekten kacinmislardir. Bu
soruya yanit vermekten kaginmalarinin sebebi, bu soruyu 6zel hayatlarini ilgilendiren

bir soru olarak algilamalaridir.

Tablo.3. Calisanlarin Egitim Durumlarina Gore Dagilhinm

Say1 Yiizde
ILKOKUL 50 42,0
ORTAOKUL/ LiSE 32 26,9
TEKNIK LiSE 16 13,4
YUKSEKOKUL 2 1,7
UNIVERSITE 13 10,9
YUKSEK LiSANS-DOKTORA 6 5,0
Toplam 119 100,0
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Ankete katilanlarin %42’si ilkokul, %1,7’si yliksekokul, diizeyinde egitim
almistir.  Goriisiilen  kisilerin = %68.9’u  ilkokul seviyesinde egitim almistir.
Goriistiigiimiiz  kisilerin cogunlugu iscilerden olusmaktadir ve isgilerin egitim
durumu incelendiginde biiyiik ¢ogunlugunun ilkokul ve ortadgretim mezunu oldugu
gbze carpmaktadir. Buradan hareketle iiretim siirecinde yapilan islerin yiiksek vasif
gerektirmedigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica calisanlarin %13.4°1 teknik lise veya
meslek lisesi mezunudur. Dolayisiyla yaptiklan isle ilgili olarak lise seviyesinde
egitim almig durumdadirlar. Ancak calisanlardan yonetici ve miihendis konumunda
bulunanlarin egitim seviyeleri siiphesiz yiiksektir ve 6zellikle miithendisler iiniversite

mezunu veya lisans tistii egitim almiglardir.

Tablo.3.1. Calisanlarmm Egitim Durumlarina Gore Isyerindeki Statiilerinin

Dagilim
ISYERINDEKI STATU
. Toplam
L TEKNIK |, .
ISCI | USTABASI | ooy N | IDARECH
Say1 47 3 50
ILKOGRETIM Sat
%‘;‘“ 94,0% 6,0% 100,0%
Say1 22 10 32
ORTAOGRETIM Sat
alur 68.8% | 31,3% 100,0%
EGITIiM %
DURUMU Say1 1 3 13 17
TEKNIiK OKUL Sat
;‘ T 58% 17,6% 76,4% 100,0%
(4
. Say1 5 15 20
YUKSEKOKUL
VE USTU ;‘;‘“r 250% | 750% |100,0%
Say1 70 16 18 15 119
Toplam
Satir
% 59,8% 13,7% 13,7% 12,8% | 100,0%
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[Ikogretim mezunu katihmcilarin %94 isci olarak, %6’s1 ustabasi olarak
calismaktadir.

Ortadgretim mezunu katilimcilarin %68,8°1 isci olarak, %31,3’tii ustabasi
olarak caligsmaktadir.

Teknik okul mezunu katilimcilarin %76,4°ii teknik eleman olarak, %17,6’s1
ustabasi olarak ¢alismaktadir.

Yiiksekokul ve iistii bir kurumdan mezun katilimcilarin %751 idareci olarak,
%?25’1 teknik eleman olarak calismaktadir. Goriistiigiimiiz isletmelerde teknik okul
mezunlari, tekniker, teknisyen ya da ustabasi olarak caligmaktadirlar. Ancak
idarecilerin egitim seviyeleri genel olarak yiiksektir. Dogal olarak egitim seviyesi

yiikseldikce calisanlarin isyerindeki statiileri de yiikselmektedir.

Tablo.4. Calisanlarin Isyerindeki Statiilerine Gore Dagihm

Say1 Yiizde
iSCi 70 58,8
USTABASI 16 13,4
TEKNIKER 3 2,5
TEKNISYEN 8 6,7
MUHENDIS 5 4,2
YONETiCi MUHENDIS 7 5.9
IDARECI 8 6,7
DiGER 2 1,7
Toplam 119 100,0

Calisanlarin %58,8°1 isci statiisiinde, %1.7’si diger statiilerde caligmaktadir.
Ayrica calisanlarin %6,7°si idareci ve %5,9’u da yonetici miithendis statiisiindedir.

Calisanlarin biilyiik cogunlugu is¢i statiisiinde calismaktadir.
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Tablo.5. Cahsanlarin Daha Once Farkh Bir iste Cahsip Calismama
Durumlarina Gore Dagilim
Sayi Yiizde
EVET 95 79,8
HAYIR 18 15,1
ILK KEZ CALISMIS 6 5,0
Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %79,8’i daha once farkli bir iste calismis, %15,1°1
calismamis, %5’1 ilk kez calismistir. Bu durum bize, calisanlarin bir cogunun daha
onceden ¢alisma tecriibesine sahip oldugunu gostermektedir. Nitekim Tablo 5.2.” de
goriilecegi iizere daha Once degistirenlerin cogu 2 kez ve daha fazla is
degistirmislerdir. Bu diisiincemizi, iscilerin egitim seviyelerindeki diisiikliik de
desteklemektedir. Buradan, iscilerin ¢ogunlugunun kiiciik yasta okumak yerine
calismak zorunda kaldiklar ve geng ya da orta yas grubuna eristiklerinde ise birden
cok is degistirmis olduklar1 sonucuna da ulasilabilmektedir. Ayrica Tablo.5.1.’de
daha once farkli bir iste calisanlarin 6zel sektorde mi yoksa kamu sektoriinde mi

calistigr da izlenebilmektedir.

Tablo.5.1. Calisanlarm Daha Once Kimin Hesabma Cahstiklarim Gosteren

Dagilim
Say1 Yiizde
OZEL 87 91,6
KENDIi HESABINA 5 53
KAMU - -
YANIT YOK 3 3,2
Genel Toplam 95 100,0
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Daha 6nce bagka biri iste calismis olan katilimcilarin %91,6’s1 6zel sektorde,
%5,3’ii ise kendi hesabina calismistir. Calisanlarin %3,2°si bu soruya yanit
vermekten kacinmistir. Daha once farkli bir iste calisanlarin bilyiik cogunlugu 6zel
sektorde farkli islerde calismislardir. Ancak kendi hesabina ¢alisip daha sonra isci
olarak calisan bir kesim de bulunmaktadir (%5,3). Yiiz yiize yapilan goriismelerde,
daha once kendi hesabina calisan kisiler, kendi baslarina veya birkac kisi bir araya
gelerek ufak atdlyeler kurduklarini ifade etmis, ancak ozellikle kriz donemlerinde
atolyelerini kapatmak zorunda kaldiklarim1 ve tekrar is¢i olarak calismaya

basladiklarini belirtmislerdir.

Tablo.5.2. Calisanlarin Daha Once Kac Kez Is Degistirdiklerine liskin

Dagilim
Say1 Yiizde
1KEZ 7 7,4
2 KEZ 30 31,6
3KEZ 13 13,7
4 KEZ VE DAHA FAZLA 45 474
Toplam 95 100,0

Daha once is degistirmis olan katilimcilarin %92,7si 2 kez ve daha fazla is
degistirmis, ayrica %474’ 4 kez ve daha fazla is degistirmistir. Daha 6nce is
degistirenlerin fazla sayida is degistirmeleri metal sektoriinde is mobilitesinin yiiksek
oldugunun gostergesidir. Ayrica Tiirkiye ekonomisinde son yillarda meydana gelen
ekonomik krizlerinde is degistirme oranlarimin yiiksek olmasinda pay1 yiiksektir.
Nitekim 2000 ve 2002 yillarinda meydana gelen ekonomik krizlerde ¢ok sayida

igyeri kapanmis ve cok sayida calisan igsiz kalmistir.
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Tablo.6. Calisanlarin Yabanci Dil Bilip Bilmedigini Gosteren Dagilim

Say1 Yiizde
YOK 90 75,6
VAR 29 24.4
Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %75,6’s1 yabanci dil bilmemekte, %24,4’1i yabanci
dil bilmektedir. Tablo.6.1.’de Yabanci dil bilen katilimcilarin, egitim seviyeleri

belirtilmistir.

Tablo.6.1. Calisanlarin Egitim Durumuna Goére Yabanci Dil Bilip Bilmedigini

Gosteren Karsilastirmali Dagilim

Ki-KARE= 72,401 BILDIGINIZ YABANCI DiL VAR
SD=3 MI? Toplam
P = 0,000 VAR YOK
Say1 1 49 50
ILKOGRETIM Sat
alir 2,0% 98,0% 100,0%
%
Say1 5 27 32
ORTAOGRETIM
Satir
. 15,6% 84.4% 100,0%
EGIiTIM %
TEKNIiK OKUL Sat
atir 18,8% 81,3% 100,0%
%
. Say1 20 1 21
YUKSEKOKUL
VE USTU ?;““ 95.2% 4.8% 100,0%
(4
Say1 29 90 119
Toplam
?;;‘“r 24,4% 75,6% 100,0%

Egitim durumu ile yabanci dil bilme arasinda istatistiksel olarak iliski
bulunmaktadir (p=0,00<0,05).

Hkégretim mezunlarinin %?2’si, ortadgretim mezunlarinin %15,6’s1, teknik

okul mezunlarmin %18,8’1, yiiksek okul ya da daha iist diizeyde egitime sahip
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olanlarin %95,2’si en az bir yabanci dil bilmektedir. Ozellikle miihendisler, yabanci
dil bildiklerini ifade etmislerdir. Egitim diizeyi yiikseldik¢e yabanci dil bilme orani

da buna bagl olarak artmaktadir.

Tablo.7. Calisanlarin Daha Once Neden is Degistirdiklerini Gosteren Dagihim

Say1 Yiizde
ASKERLIK YUZUNDEN 13 12,9
YAPILAN iSIN KABULLENILEMEMESI 3 3,0
CALISMA SARTLARININ AGIRLIGI 4 4,0
iS YERININ iFLAS ETMESI 14 13,9
UCRET 57 56,4
CALISMA ORTAMINDAN DUYULAN HOSNUTSUZLUK 7 6,9
YANIT YOK 3 3,0
Genel Toplam 101 100,0

Daha once is degistirenlerden %56,4°1 iicreti, %13,9’u is yerinin iflas
etmesini is degistirme nedeni olarak belirtmistir. Calisanlarin %3’ii bu soruya yanit
vermemistir. Burada dikkati ¢ceken bir nokta, is degistirme nedeni igerisinde sebep
olarak iicreti gosterenlerin oraninin beklenenden az c¢ikmasidir (%56,4). Nitekim
iscilerle yapilan sohbetlerde bir ¢cogu iicretin azligindan yakinmis ve is degistirmede
en Onemli nedenin {icret oldugunu ifade etmislerdir. Ancak daha once is
degistirmelerinin nedeni olarak iicret disinda diger degiskenlerinde etkili oldugu
anket sonuglarina yansmmistir. Nitekim daha ©Once calisilan yerin iflas etmesi
nedeniyle is degistirenlerin oran1 azimsanmayacak derecede fazladir (%13,9). Bu
durum, Tiirkiye ekonomisinin kriz donemlerinde bir cok orta ve kiiciik 6lgekli

igyerinin iflas ettiginin de gostergesidir.
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Tablo.7.1. Cahsanlarin Bundan Bir Onceki isine Gore Pozisyonunda Yiikselme

Olup Olmadigim Gosteren Dagilim

Say1 Yiizde
AYNI POZiSYON VE DAHA YUKSEK UCRET 58 57.4
AYNI POZiSYON AMA DAHA BUYUK BiR FiRMA 20 19,8
DAHA YUKSEK BiR POZiSYON AMA UCRET ONEMLI DEGIL 4 4,0
DAHA YUKSEK BiR POZiSYON VE DAHA YUKSEK BiR UCRET 6 5,9
DAHA ALT BiR POZiSYON VE DAHA AZ BiR UCRET 9 8.9
DAHA ALT BiR POZiSYON AMA AYNI UCRET 1 1,0
YANIT YOK 3 3,0
Genel Toplam 101 100,0

Ankete katilanlarin %57,4’1i “bundan Onceki isinize gore pozisyonunuzda bir

yiikkselme oldu mu?” Sorusuna ayni pozisyon ve daha yiiksek iicret cevabim, %1’°i

daha alt bir pozisyon ama aym iicret cevabimi vermislerdir. Calisanlarin %3’ii bu

soruya yanit vermemistir. Tablo.7.1. de calisanlarin is degistirmedeki en biiyiik

faktoriin iicret oldugunu destekleyecek sonuglar cikmistir. Nitekim iicret nedeni ile is

degistirenlerin  bilyiik ¢ogunlugu yeni islerinde daha yiiksek bir pozisyonda

caligmamakta ancak bir Onceki isine gore daha yiiksek iicretle ¢alismaktadir. Bu

durum is yerinde yiikselmenin aslinda is degistirme nedeni icerisinde beklendigi

kadar etkili olmadigin1 géstermektedir.
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3.3.2. iSiN YAPISAL OZELLIiKLERi

Tablo.8. Cahsanlarin Yaptiklan1 Isin Teknik ve Yéneticilik Boyutlarim Nasil
Degerlendirdiklerine iliskin Dagilim

Say1 Yiizde
TAMAMEN TEKNIK 54 454
COGUNLUKLA TEKNiK 46 38,7
HEM TEKNiK HEM YONETICILIiK 12 10,1
COGUNLUKLA YONETICILiK 5 4,2
TAMAMEN YONETICILIiK 2 1,7
Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %45,4’1i yaptig1 isin teknik ve yoneticilik boyutlarini
tamamen teknik olarak, %?38,7’si cogunlukla teknik, %10,1’i hem teknik hem
yoneticilik olarak, %4,2’si cogunlukla yoneticilik olarak, %1,7°si tamamen
yoneticilik olarak degerlendirmektedir. Tablo.4. de belirtildigi {izere ankete
katilanlarin biiyiik cogunlugu iscidir ve teknik beceri isteyen islerle (Kaynak,
Montaj, Freze operatorliigii, torna, vb) ugragmaktadirlar. Bunun sonucu olarak da
ankete katilanlarin biiyiik cogunlugu yaptiklar isleri teknik olarak tanimlamislardir.
Ayrica miihendis, yonetici mithendis ve idarecilerin bir kismi da yaptiklan isleri
teknik olarak tamimlamiglardir. Yaptiklar1 isi teknik olarak tamimlayanlarin da
yaptiklar1 isin teknik beceri gerektirmesinden dolayr Bireysel Oneri Sistemi
icerisinde yer almasi ve oneri gelistirebilmesi beklenmektedir. Orneklemimizi metal

iskolunda calisanlardan se¢gmemizin de en biiyiik nedeni budur.
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Tablo.9. Calsanlarin Genellikle Cahisma Ortaminda Karsilastiklar1 En

Onemli Teknik Sorunlari Gosteren Dagilim

Say1 | Yiizde
EKiPMANLARIN ESKi TEKNOLOJi iLE URETIiLMiS OLMASI 15 12,6
TEKNIK VE LOJiSTIK DESTEK EKSIiKLiGI 27 22,7
MAKINELERIN URETIMDEN CEKIiLiP BAKIMLARININ 36 303
YAPILMAMASI ’
MAKINE GUVENLIK SiISTEMLERININ KULLANIMININ BiLINMEMESIi 5 42
EN SON TEKNOLOJi URUNU MAKINELERIN KULLANIMININ 10 8.4
BIiLINMEMESI ’
MAKINE PARKLARININ KURULMASINDA MEKANSAL HATALAR 10 8.4
BULUNMASI ’
TEKNIK EGITIM YETERSIZLiGi 16 13,4
Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin 30,3’ii, isyerinde karsilastigi en 6nemli teknik sorunun
makinelerin {iretimden ¢ekilip bakimlarinin yapilmamasi oldugunu, %4,2’si makine
giivenlik sistemlerinin kullaniminin bilinmemesi olarak, belirtmistir. Bu tabloda
calisanlarin % 30 unun karsilagtigi en biiyiik teknik sorunun makinelerin tiretimden
cekilip bakimlarinin yapilamamasi oldugu goze carpmaktadir. Bu durum {iiretim
esnasinda bir ¢ok aksaklik yasanabilecegini diisiindiirmektedir. Nitekim is¢ilerle yiiz
yiize yapilan goriismelerde iscilerin bir cogu bu durumdan yakinmislardir. Ancak bu
durum is¢ilerin igyerinde ki yaraticiliklarini On plana ¢ikarmaktadir. Ciinkii,
gittiimiz bir cok isyerinde, iscilerin kullandiklar1 makineler iizerinde kendi
gelistirdikleri bir takim aparatlar eklediklerini ifade etmislerdir. Bunun nedenini ise
tiretimde makineden kaynaklanan aksakliklar1 gidermek olarak aciklamislardir. Zaten
bir ¢ok isci iiretim esnasinda makinelerde meydana gelen bir aksaklikta makinelere

dogrudan kendilerinin miidahale ettigini  belirtmis hatta bu durumun, {iiretimi
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hizlandiracak veya {iiretimde hatayr azaltacak bir takim Onerileri gelistirmeye

yardime1 oldugunu belirtmislerdir.

Tablo.9.1. Cahsanlarin Isyerindeki Statiileri ile Isyerinde Karsilastiklari En

Onemli Teknik Sorunlar1 Gosteren Karsilastirmali Dagilim

iISYERINDE KARSILASTIGINIZ EN ONEMLI TEKNIK
SORUN
z —_
] ) g - <
z = Z Z 2z = -~
-= | 5 |&& s |25 |zg=z| N
2 |5 (26 _|¥Z [EE |Z53| B
) Y- |p<élzi2|=S2|Zxz| =
Z e f= SZlESRI=R=R =
=cz| 2 |ES2|2E25(S25 222 & | Topem
Zzm<| 22 | E<:DM§J oz K<D
S22 3% |g¥5|02E zl<2=2| =
= . =< . Zz Z =
Z23| 2% |E=E (824|452 |55%| E
23 B |2EZ|CEE|ERE|ZzS2] ©
£5 |2 |B2F|2E% (227|228 ¢
2z |2 |€% |58 |8Z |=Z2=|
= < 5 = g v, S z
= o = z % = X
= = =
L Say1 7 21 23 1 5 8 5 70
isci
Satir % | 10,0% | 30,0% | 329% | 14% | 71% | 11,4% | 7,1% | 100,0%
Say1 3 3 5 1 1 1 2 16
USTABASI
iSYERINDEKI Satir % | 18.8% | 18,8% | 313% | 63% | 63% | 63% | 12,5% | 100,0%
STATU
TEKNIiK Say1 2 5 1 2 1 5 16
ELEMAN
Satir % | 12,5% 313% | 63% | 125% | 63% | 31,3% | 100,0%
. .| Say 3 3 1 2 2 4 15
iDARECI
Satir % | 20,0% | 200% | 6,7% | 13,3% | 13,3% 26,7% | 100,0%
Say1 15 27 34 5 10 10 16 117
Toplam
Satir % | 12,8% | 231% | 291% | 43% | 85% | 85% | 13,7% | 100,0%

Isci olarak gorev yapan katihmcilarm %32,9’u isyerinde karsilastigi en
onemli teknik sorunun makinelerin iiretimden ¢ekilip bakimlarinin yapilmamasi
oldugunu belirtmistir. Burada iscilerin teknik sorunu digsallastirdiklart
diisiiniilmektedir.

Idareci olarak gérev yapan katilimcilarin %26,7’si isyerinde karsilastigi en

onemli teknik sorunun teknik egitim yetersizligi oldugunu, %?20’si teknik ve lojistik
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destek eksikligi oldugunu belirtmistir. Yoneticiler de yine bir dnceki tabloda da

belirtildigi iizere teknik egitim eksikligini 6n plana ¢cikarmaktadirlar.

Tablo.10. Cahisanlarin Genellikle Calisma Ortaminda Karsilastiklart1 En

Onemli Yonetsel Sorunlar1 Gésteren Dagihm

Say1 Yiizde
DENETIM SORUNU 65 54,6
YETKI VE SORUMLULUK ARASINDA DENGESIZLIK 28 23,5
iS TANIMLARI OLMAMASI 19 16,0
KARIYER OLANAKLARI OLMAMASI 6 5,0
YANIT YOK 1 0.8
Genel Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %54,6’s1 isyerinde karsilastigi en onemli yonetsel sorunu
denetim sorunu olarak, %5’i kariyer olanaklari olmamasi olarak belirtmistir.
Calisanlarin %0,8’1 bu soruya yanit vermemistir. Goriistiigiimiiz katilimcilarin biiyiik
cogunlugu isyerinde karsilastiklari en Onemli yonetsel sorunun denetim sorunu
oldugunu ayrica yetki ve sorumluluk arasindaki dengesizlik oldugunu belirtmislerdir.
Bunun da toplam orani, %78,1dir ve bu ¢ok biiyiik bir orandir. Bu durum goriisiilen
isletmelerde is tanimlarmin belli olmadigim1 ve orgiitsel yapida informel bir
olusumun varliginin bir gostergesi olarak kabul edilebilir. Ayrica isyerinde cesitli
statiilerde ¢alisanlarin en ¢cok hangi yonetsel sorunla karsilastiklar1 da Tablo.10.1 de

goriilmektedir.
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Tablo.10.1. Cahsanlarin Isyerindeki Statiileri ile isyerinde Karsilastiklar1 En

Onemli Yonetsel Sorunlar1 Gosteren Karsilastirmali Dagilim

iSYERINDE KARSILASTIGINIZ EN ONEMLIi YONETSEL
SORUN
YETKI VE - ; Toplam
) is KARIYER
DENETIM | SORUMLULUK | 1.\ Nnyvp ART | OLANAKLARI
SORUNU | ARASINDA | oy \iAMASI | OLMAMASI
DENGESIZLiK
Say1 45 11 12 1 69
isci
?;;‘t“ 65.2% 15,9% 17.4% 1,4% 100,0%
Say1 4 8 4 16
USTABASI
. . . Satir 25,0% 50,0% 25,0% 100,0%
ISYERINDEKI %
STATU
. Say1 4 7 2 3 16
TEKNIK
ELEMAN | Satir
% 25,0% 43.8% 12,5% 18,8% 100,0%
Say1 11 2 1 1 15
IDARECI
?;;‘t“ 73,3% 13,3% 6.7% 6,7% 100,0%
Say1 64 28 19 5 116
Toplam
i:;mr 5529 24,1% 16,4% 4,3% 100,0%

Isci olarak cahisan katilimcilarin %65,2°si ve idarecilerin %73,3’ii isyerinde
karsilastigi en 6nemli yonetsel sorunun denetim sorunu oldugunu ifade etmislerdir.

Ustabas1 olarak calisan katilimcilarin %50’si isyerinde karsilastigi en 6nemli
yonetsel sorunun yetki ve sorumluluk arasi dengesizlik oldugunu, %?25’i denetim
sorunu oldugunu belirtmistir.

Teknik eleman olarak ¢alisan katilimcilarin %43,8’1 isyerinde karsilastigi en
onemli yOnetsel sorunun yetki ve sorumluluk arasi dengesizlik oldugunu, %25’i
denetim sorunu oldugunu belirtmistir.

Anket uyguladigimiz yerlerde karsilagilan en 6nemli yonetsel sorun denetim
sorunu ve yetki-sorumluluk dengesizligi olarak karsimiza ¢ikmustir. Ilging olan tiim
statiide calisanlar i¢in karsilagilan yonetsel sorun aynidir. Bu durum 6zellikle kiiciik

ve orta Olcekli isletmelerde cok belirgin bir haldedir. Kiiciikk ve orta olcekli
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isletmelerde denetim sorununun olmasi kalite sistemi uygulamalarini olumsuz
etkilemekle birlikte yeki ve sorumluluk arasindaki dengesizlik de yine bu
isletmelerin kalite uygulamalarinda ve 6zellikle de Oneri sistemi uygulamalarinda

basarisiz olmalarina neden olabilecek iki 6nemli etkendir.

Tablo.11. Cahsanlarin Yaptiklar1 Iste Yaraticthgin (Oneri, Yontem, Teknik
Gelistirme) Ne Olciide Onemli Oldugunu Gosteren Dagilim

Say1 Yiizde
COK ONEMLI 31 26,1
ONEMLI 45 37,8
KARARSIZIM 5 42
ONEMLI DEGIL 20 16,8
HiC ONEMLI DEGIL 18 15,1
Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %37,8’1 yaptigi iste yaraticihgin Onemli oldugunu
diisiinmektedir. %4,2’si ise kararsizdir. Sonuglara bakildiginda katilimcilarin %
63,9’ u yaptigr iste yaraticiligin onemli ve ¢ok onemli oldugunu belirtmislerdir.
Ankete katilanlardan % 36,1 i yaptigi iste yaraticiligin isinde 6nemli olmadigini, hig
onemli olmadigimi ya da kararsiz oldugunu belirtmistir. Bu soruyu is¢ilere sorarken
iscilerin bazi ¢ekinceler icerisinde bu soruyu yanitladigin1 gézlemledik. Nitekim
ankete katilan bir cok isci ile yiiz ylize goriistiiglimiizde; isinde yaraticiligim
kullandig1 halde “ben sadece amirimin bana verdigi talimati yerine getiriyorum o

yiizden yaraticilik benim i¢in pek 6nemli degil” diye ifadeler kullanmigladir.
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Tablo.12. Uretimde Kalitenin Saglanmasina Oncelikli Olarak Etki Eden ilk Uc

Sartin Dagilimlan

.. . . URETIMDE URETIMDE KALITE
UR]*II(T;%II)E&]’:IT‘ITE KALITE iCiN 2. ICiN 3. SART
: SART
Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
TASARIMDA
KUSURSUZLUK 11 9,2 6 5,0 13 10,9
ljROTOTiP
URETIMINDE 4 3,4 1 0,8 5 4,2
KUSURSUZLUK
HAMMADDE
TEDARIKINDE
KUSURSUZLUK VE 35 29,4 10 8,4 16 13,4
DEVAMLILIK
URETIM
ESNASINDA 32 26,9 45 37,8 11 9,2
KUSURSUZLUK
TESLIiM
SURESINDE 6 5,0 30 25,2 20 16,8
KUSURSUZLUK
VASIFLI CALISAN 16 13,4 17 14,3 33 27,7
ETKILi BiR
YONETIM 15 12,6 7 5,9 18 15,1
YANIT YOK - - 3 2,5 3 2,5
GENEL TOPLAM 119 100,0 119 100,0 119 100,0

Arastirma kapsaminda; calisanlar, tiretimde kalite icin 1. derecede Onemli
sarti, %29,4’t hammadde tedarikinde kusursuzluk ve devamlilik olarak
belirtmislerdir. Arastirma kapsaminda; ¢aligsanlar i¢in tiretimde kalite i¢in 2. derecede
onemli sarti, %37,8’1 iiretim esnasinda kusursuzluk olarak belirtmislerdir. Arastirma
kapsaminda; calisanlar i¢in iiretimde kalite i¢in 3. derecede Snemli sarti, %27,7’si
vasifh calisan olarak belirtmislerdir. Kalite i¢in birinci derecede onemli sartin
Hammadde tedarikinde kusursuzluk ve devamliligin ¢ikmasi metal iskolunda iiretim
yapanlarin hammadde tedarikinde sorunlar yasandiginin bir gostergesidir. Ayni

zamanda hammadde tedarikinde kusursuzluk ve devamlilik secenegini
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isaretleyenlerin ¢ogunlugunu is¢iler olusturmaktadir. Nitekim, idarecilerin biiyiik bir
cogunlugu iiretimde kalite icin ilk sartin iiretim esnasinda kusursuzluk oldugunu
belirtmislerdir. Hammadde tedarikinde en biiyiik sorumlulugun idarecilere ait oldugu
diistiniildiigiinde, genelde calisanlar idarecilerin sorumlulugunda bulunan islerde
aksama oldugunu diisiinmekte, ayn1 sekilde de idareciler de iiretimde kalite icin en
onemli sartin {iiretim esnasinda kusursuzluk oldugunu belirterek iscilerin
sorumlulugunda olan iglerin kalite icin en gerekli sartlari olusturdugunu

diisiinmektedir. Bu durum Tablo.12.1.‘den izlenebilmektedir.

Tablo.12.1. Calisanlarin isyerindeki Statiileri ile Uretimde Kalitenin

Saglanmasma Oncelikli Olarak Etki Eden 1. Sartin Karsilastirmali Dagilimlar

URETIMDE KALITE iCiN GEREKLI 1. SART
v =
= |8 |2 =
. < =
S EMEENEME z | £
7 SM|ISZ | Z¥ | Z X < 2
g | &5 |8y ED | &5 | =
5 |E2 =53l %= %2 | = Z
72 BN |3~ R | ER = ©© | Toplam
b o |eR3| g0 | B0 | S >
Z S@® |EpS| Bz | 2@ o o~
Elmp< 2| 22| = =
2 |E2|188=2| 22|22 | & =2
S |32 |E28|ES | 23| & =
g |22 |22 gz |82k | = Z
2 |7 |l2gg | & = > =
< = f=) =
) ] =
< =% <
= -
Say1 3 27 17 1 12 10 70
isci
?;‘t" 4,3% 38,6% | 243% | 14% | 17,1% | 14,3% | 100,0%
(4
Sayl 2 2 4 4 2 1 1 16
USTABASI
. . . Satir |15 50, [ 12,5% [ 25.0% | 25.0% | 12.5% | 63% | 63% | 1000%
ISYERINDEKI %
STATU
) Say1 3 2 2 3 2 4 16
TEKNIiK
ELEMAN
?7“““ 18,8% | 12,5% | 12,5% | 18.8% 12,5% | 25,0% | 100,0%
(4
Say1 3 8 3 1 15
IDARECI
?;‘t" 20,0% 53,3% | 20,0% | 6,7% 100,0%
(4
Say1 11 4 33 32 6 16 15 117
Toplam S
,72““ 94% | 34% | 282% | 27.4% | 51% |13,7% | 12,8% | 100,0%
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Isci olarak calisan katilimcilarin %38,6°s1 iiretimde gerekli birinci sartin
hammadde tedarikinde kusursuzluk ve devamlilik oldugunu, %24,3’ii {iiretim
esnasinda kusursuzluk oldugunu belirtmistir.

Ustabagst olarak calisan katilimcilarin %25°i tiretimde gerekli birinci sartin
hammadde tedarikinde kusursuzluk ve devamlilik oldugunu, %?25’1 tiretim esnasinda
kusursuzluk oldugunu belirtmistir.

Teknik eleman olarak calisan katilimcilarin %25°1 tiretimde gerekli birinci
sartin etkili bir yOnetim oldugunu, %18,8’1 tasarimda kusursuzluk oldugunu
belirtmistir.

Idareci olarak calisan katilimcilarin %353,3’ii iiretimde gerekli birinci sartin
tiretim esnasinda kusursuzluk oldugunu, %20’si tasarimda kusursuzluk oldugunu
belirtmistir. Ancak idarecilerin %6.7’si vasifli calisanin iiretimde kalite i¢in birinci
sart oldugunu belirtmistir ki bu durum toplam kalite yonetiminin vasifli ¢alisanlarla
ilgili olan soylemi ile uyusmamaktadir. Idarecilerin birinci sart olarak iiretimde
kusursuzlugu gostermelerinin en Onemli nedeni, iiretim maliyetlerinin minimum

olmasi ve sattiklari iiriinlerde optimal kar1 diisiinmeleridir.
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3.3.3. Cahisanlarin Katilinm ile ilgili Bulgular

Tablo.13. Calisanlarmm Uretim ile ilgili Kararlardaki Rollerine iliskin Dagihm

Say1 | Yiizde
HER KARARI BEN VERIRIM 8 6,7
KARARLARI BEN VERIRiM, YONETIMDEN ONAY iSTERIM 17 14,3
KARARLARDA BANA DA DANISILIR 20 16,8
KARARLARDA BAZEN BANA DA DANISILIR 29 24.4
KARARLARDA BANA DANISILMAZ 44 37,0
YANIT YOK 1 0.8
Genel Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin, %37’sine karar verilirken damisilmamakta, %6,7’si

firmada tiretim ile ilgili her karar1 kendisi vermektedir. Calisanlarin %0,8’1 (bir kisi)

bu soruya yanit vermemistir. Anketten de goriildiigii iizere {iretim kararlarina katilim

orani diisiiktiir. Ozellikle idarecilerin iiretim kararlari iizerinde hakimiyetleri belirgin

olarak goze carpmaktadir. Anket uygulanirken bazi ¢alisanlarin sorumluluk almamak

icin tiretim kararlarina katilmay1 istemedikleri de gozlemlenmistir. Ancak ne olursa

olsun iiretim kararlarina c¢alisanlarin katihmin1 saglamak zaten calisanlarin degil

idarecilerin gorevidir ve anketimizin sonuglarina gore idareciler de bu gorevi pek

yerine getirmemektedirler.
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Tablo.13.1. Calisanlarin isyerindeki Statiileri ile Uretimle ilgili Kararlardaki

Rollerinin Karsilastirmah Dagilinm

FIRMADA URETIM ILE iLGILi KARARLARDA ROLUNUZ

NEDIR?
z <
. = | 5 dz | 2
< L]
& £2s Z 3= 2N
= BEE S %) =3
EE "‘Lﬂg = =z <3 Toplam
2 | 225 | 32 | 22 | &%
& i &7 << <z
= ey |
't SZ= SZ k> zZ
[~ 2z -~ - < 5
= | %7 2 | 22| 2
=
2 < <
Say1 4 6 17 42 69
isci
?7;‘7"“ 5.8% 8,7% 24,6% 60,9% | 100,0%
Say1 1 1 9 5 16
USTABASI
Satir
. . ) 6,3% 6,3% 56,3% 31,3% 100,0%
ISYERINDEKI %
STATU
. Say1 5 4 6 1 16
TEKNIK
ELEMAN | Satir
% 31,3% 25,0% 37,5% 6,3% 100,0%
Say1 7 7 1 15
iDARECI
?7;‘7"“ 46,7% 46,7% 6,7% 100,0%
Say1 8 17 19 29 43 116
Toplam
Satir 6,9% 14,7% 16,4% 250% 371% | 100,0%

%

Isci olarak calisan katilimeilarin %60,9’u iiretim ile ilgili karalarda kendisine

danisiimadigini,

%724,6’s1

bazen danisildigini,

%8,7’s1

kararlarda kendisine

damisildigini, %5.8’1 de kararlar1 kendisinin verdigini ancak yonetimden onay

istedigini belirtmistir. Arastirmamiza katilan iscilerin cogunlugu iiretim ile ilgili

kararlara katilmamaktadir. Bunun nedeni kii¢iik ve orta 6l¢ekli firmalarda geleneksel

yonetim anlayisinin halen devam etmesidir. Bu yap1 icerisinde idareciler iiretim

siirecinin tamamen kontrol altinda tutmay1 istemektedirler. Anketimize yaptigimiz

isletmelerde iiretime kararlarina katilim oraninin diisiik oldugu saptanmistir.
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Ustabas1 olarak calisan katilimcilarin %56,3°1 iiretim ile ilgili karalarda
kendisine danisildigini, %31,3’(i bazen damsildigin1 belirtmistir. Ustabagi olarak
caliganlarda iiretim kararlarina katilim orani is¢ilere nazaran daha yiiksektir. Bunun
nedeni iscilerin basinda bir nevi ilk ademe yonetici pozisyonunda olmalar1 olarak
diisiiniilebilir.

Teknik eleman olarak calisgan katilmcilarin %37,5’1 iretim ile ilgili
kararlarda kendisine bazen damsildigim, %31,3’4i kararlar1 kendisinin verip
yonetimden izin istedigini belirtmistir. Teknik eleman olarak c¢alisanlarda iiretim
kararlarina katilim orani is¢ilere nazaran daha yiiksektir.

Idareci olarak calisan katihimcilarin %46,7’si iiretim ile ilgili karalar
kendisinin verdigini, %46,7’si karalar1 kendisinin verip yonetimden izin istedigini
belirtmistir. Idareci olarak calisanlar, iiretim kararlarinda soz sahibidir.  Statii
yiikseldikge iiretim kararlarina katilim artmaktadir. Ancak bizim beklentimiz iscilerin
iretim kararlarindaki rollerinin daha 6nemli olmastydi.

Uretim kararlarma katilimda isciler, halen en az soz sahibi olan grup olarak
karsimiza ¢ikmaktadir ancak ustabasi ve teknik elemanlarin {iretim kararlarinda s6z
sahibi olduklar1 saptanmistir. Bu veriler 151¢inda, idarecilerin iiretim kararlar
konusunda en etkin kesim oldugu iiretim ile ilgili her konuda onaylayan konumunda
olduklar1 sdylenebilir. Tablo.13.2. ve 13.3. de iiretim kararlarina katihmda en 6nemli
rolii kimin oynadigma yonelik veriler degerlendirildiginde iscilerin tamamu, iist
diizey yonetimin ve iist diizey teknik ekip olarak diisiincelerini belirtmislerdir. Ancak
idarecilerden sadece 1 kisi isciler ve yoneticilerin iiretim kararlarinda ortak hareket
ettiklerini ifade etmistir. Bu durum 6neri sisteminin yapisi ile ¢elismektedir. Nitekim

Oneri sisteminde iiretim kararlarina katilimin isciler tarafindan gerceklestirilmesi
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gerekmektedir. Bunun i¢in en uygun ortami da idarecilerin yaratmasi beklenir ancak
anket sonuclari, anketi uyguladigimiz yerlerde katilimla ilgili olarak Oneri
sistemlerinin aslinda gostermelik uygulandigi konusundaki endiselerimizi destekler

niteliktedir.

Tablo.13.2. Calisanlarim Uretim Kararlarina Katiimda En Onemli Rolii Kim

Oynadigina iliskin Gériislerini Gosteren Dagilim

Say1 | Yiizde
UST DUZEY YONETIM 70 58,8
UST DUZEY TEKNIK EKiP 47 39,5
YONETICILER VE iSCILER ORTAK 1 0,8
YEREL BiRiMLER - -
SADECE iSCILER - -
YANIT YOK 1 0.8
Genel Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %58,8’1 tiretim kararlarina katilimda en 6nemli roliin iist
diizey yonetimde oldugunu, %39,5’i iist diizey teknik ekipte oldugunu
diisiinmektedir. Calisanlarin %0,8’i yoneticiler ve is¢ilerin ortak olarak en onemli
rolii oynadiklarim diisiinmektedir. Calisanlarin %0,8’1 bu soruya yanit vermemistir.
Ankete katilan is¢ilerin ve yoneticiler iiretim ile ilgili kararlarda yoneticilerin hele en
etkin giic oldugunu kabul etmektedirler. KOBI diizeyindeki isletmeler, Toplam
Kalite Yo6netimi, Bireysel Oneri Sistemi gibi yeni yonetim tekniklerine ¢ok fazla ilgi
gostermekte, hatta ciddi diizeyde paralar harcayarak bu yeni yonetim teknikleri ile
ilgili egitimler almaktadirlar ancak wuygulamada yeni teknikleri hayata
gecirememektedirler. Dolayisiyla olusan bu yeni durumda Oneri sistemleri de tam

olarak uygulanmaktadir.
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Tablo.13.3. Calsanlarin Isyerindeki
Katihmda En

Onemli

Statiileri

Rolii Kimin

Goriislerinin Karsilastirmalh Dagilinm

ile

Uretim Kararlarma

Oynadigina Tliskin

SiZCE I"JRETH\{[ KARARLARINA
KATILIMDA EN ONEMLI ROLU KiM
OYNUYOR
- Toplam
UST Dg;ITEY YONETICILER
DUZEY | oonik| VE ISCILER
YONETIM | " i ORTAK
Say1 42 28 70
isci
?;‘“r 60,0% | 40,0% 100,0%
(4
Say1 8 8 16
USTABASI [
. . . alr | 50,0% 50,0% 100,0%
ISYERINDEKI %
STATU
. Say1 9 6 15
TEKNIK
ELEMAN ?;;‘“r 60,0% 40,0% 100,0%
Say1 11 3 1 15
IDARECI Sat
;‘ T 733% 20,0% 6,7% 100,0%
(4
Say1 70 45 1 116
Toplam Sat
‘Z‘r 60,3% 38,8% 9% 100,0%

Isci olarak calisan katilimcilarin %60°1 iiretim ile ilgili kararlara katilimda en

onemli roliin {ist diizey yonetimde oldugunu, %40’1 iist diizey teknik ekipte oldugunu

belirtmistir.

Ustabast olarak calisan katilimcilarin %50’si iiretim ile ilgili kararlara

katilimda en 6nemli roliin iist diizey yonetimde oldugunu, %50’si iist diizey teknik

ekipte oldugunu belirtmistir.
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Teknik eleman olarak c¢alisan katilimcilarin %60°1 iiretim ile ilgili kararlara
katilimda en 6nemli roliin {ist diizey yonetimde oldugunu, %401 iist diizey teknik
ekipte oldugunu belirtmistir.

Idareci olarak calisan katilimcilarin %73,3’ii iiretim ile ilgili kararlara
katilimda en 6nemli roliin iist diizey yonetimde oldugunu, %20’si iist diizey teknik
ekipte oldugunu belirtmistir. Anketimizde idareciler disindaki statiilerde ¢alisanlar;
tiretim kararlarinda en 6nemli rolii, iist diizey yonetimin ve iist diizey teknik ekip
olarak diislinebilecegimiz miihendislerin oynadigim1 diisiinmektedirler. Ancak
idareciler bu konuda biraz farkli diisiinmektedirler. Esasen iiretim kararlarina
katilimda en onemli rol yonetimindir ve anketteki sorular yanitlanirken idareciler
tiretim kararlarina kendi katilimlarimi ifade etmislerdir. Nitekim anketimizdeki

sorulara verilen cevaplar, bu diisiincemizi dogrular niteliktedir.

Tablo.14. Calisanlarin Bireysel Oneri Sistemi Hakkindaki Diisiincelerinin

Dagilimlar:

Say1 Yiizde
GRUP ETKINLIGIDIR 13 10,9
BIiREYSEL YARATICILIK GEREKTIRiR 36 30,3
TEKNIK BiLGIYE DAYANIR 29 24,4
AMIRLERIN ETKILi YONTEMINE DAYANIR 14 11,8
YETKILENDIRMEYE DAYANIR 12 10,1
MOTiVASYON ARACIDIR 15 12,6
Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %30,3’iiniin bireysel Oneri sistemi hakkindaki diisiincesi
bireysel yaraticilik gerektirir seklinde, %10,1’inin yetkilendirmeye dayanir seklinde

seklindedir. Ankete katilanlardan %10.9’u Bireysel Oneri Sisteminin bir grup
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etkinligi olarak gormesi, Bireysel Oneri Sistemi ile ilgili yanhs bilgilendirildiklerini

gostermektedir.

Tablo.14.1. Calisanlarin isyerindeki Statiileri ile Bireysel Oneri Sistemi

Hakkindaki Diisiincelerinin Karsilastirmali Dagilimlar:

BIREYSEL ONERI SISTEMI HAKKINDAKI

DUSUNCELERINiZ NELER
™ = = z
J M~ J =
o ! o Z - =
£ = E & S g [BE~Zg 8% 8 & | Toplam
5S | 23E | 2 |552%| &= | %8
B2 | S22 | 2= [2EEZ| 23 | 2%
= Elx 22 [ERZZ| Ea =
= = e 2764 E8 o=
= SR E E = =
Say1 8 24 17 7 4 10 70
isci
?;‘t“ 11,4% 34,3% 24,3% 10,0% 5,7% 143% | 100,0%
0
Say1 1 5 6 2 1 1 16
USTABASI
. . . Satir 6,3% 31,3% 37,5% 12,5% 6,3% 63% | 100,0%
ISYERINDEKi %
STATU
, Say1 2 3 4 2 2 3 16
TEKNIK
ELEMAN
> (4 y (o B 0 5 0 5 (o 5 (o 0
?72““ 12,5% 18,8% 25,0% 12,5% 12,5% 18.8% | 100,0%
Say1 2 3 2 2 5 1 15
IiDARECI
?;’t“ 13,3% 20,0% 13,3% 13,3% 33,3% 6,7% | 100,0%
0
Say1 13 35 29 13 12 15 117
Toplam S
%f't“ 1,1% | 299% | 248% | 11,1% | 103% | 128% |100,0%

Isci olarak calisan katilimeilarin %34,3’ii bireysel Oneri sisteminin bireysel

yaraticilik gerektirdigini, %24,3’1i teknik bilgiye dayandigini1 belirtmistir.

Ustabag1 olarak calisan katilimcilarin %37,5’1 bireysel Oneri sisteminin teknik

bilgiye dayandigini, %31,3’1i bireysel yaraticilik gerektirdigini belirtmistir.

Teknik eleman olarak calisan katilimecilarin %25°i1 bireysel Oneri sisteminin

teknik bilgiye dayandigini, %18,8’i motivasyon araci oldugunu belirtmistir.
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Idareci olarak caligan katihmcilarin %33,3’ii bireysel Oneri sisteminin
yetkilendirmeye dayandigini, %20’si bireysel yaraticilik gerektirdigini belirtmistir.
Idareci olarak calisanlar  Bireysel Oneri Sistemi ile yetkilerini devrettigini
disiinmektedirler. Ancak bu sistemde yetki devri on planda degildir. Ciinkii 6neri
sistemlerinde gelen her tiirlii Oneri bir ¢ok asamadan gegmekte ve Oneri
degerlendirme kurulu tarafindan da onaylanmaktadir. Isciden sadece oneri
gelistirmesi istenmektedir ancak bunu idarecilerin bir ¢ogu yetki devri olarak

yorumlamaktadir.

Tablo.15. lisyerinde Bireysel Oneri Sistemi Uygulanan Calisanlarin Ne
Sekilde Odiillendirildigini Gosteren Dagilhim

Say1 Yiizde
ODULLENDIRILMEZ 11 20,8
MADDi OLARAK ODULLENDIRILIiR 19 35,8
AYNi OLARAK ODULLENDIRILIiR 9 17,0
MANEVi OLARAK ODULLENDIRILIR 14 26,4
Toplam 53 100,0

Ankete katilanlarin %35.8’1 verdigi Oneri uygulandigr takdirde maddi olarak
odiillendirilir seklinde yanit vermis, %17°si ayni olarak odiillendirilir, %?20,8’i de
odiillendirilmez seklinde yanit vermistir. Bu durum bize isyerinde Bireysel Oneri
Sistemi uygulayanlarin, %?20,8’inin  Odiillendirme sistemi uygulamadigim
gostermektedir. Odiillendirme sistemi Bireysel Oneri Sisteminin en ©nemli
unsurlarindandir. Odiillendirmenin manevi sekilde olmasi isciye tesekkiir belgesi
veya plaket verilerek yiiceltme seklinde olmaktadir. Ancak verilen maddi odiile de

igveren tarafi maliyet olarak bakmaktadir. Bu durumda isveren isciyi maddi olarak

98




odiillendirmekten kacinmaktadir. KOBI diizeyinde ki isletmeler formel bir oneri
sistemi kuramamislardir. Ancak bir cogu gostermelik olarak bu sistemleri
uygulamakta olup yiiz yiize goriismelerde odiillendirme sisteminin takim ¢aligmasina
olumsuz etkileri olacagin1 savunmuslardir. Ancak odiillendirme sistemi, bireysel
oneri sisteminin siirekli islemesi icin gereklidir. Isverenlerin bu tavirlar1 bize pek
inandiric1 gelmemektedir. Nitekim ¢alismamizin kuramsal boliimiinde anlatildig: gibi
odiillendirme sistemlerinin is¢ilerin 6neri gelistirmesinde payi1 ¢ok yiiksektir. Ayrica
Tablo.16. da calisanlarin bir ¢ogunun maddi olarak odiillendirmek istedikleri de

ayrica gosterilmektedir.

Tablo.16. Maddi Olarak Odiillendirilmenin Calisanlar1 Ne Derecede Motive

Ettiginin Dagilimm

Say1 | Yiizde
TAMAMEN MOTIVE EDER 76 63,9
MOTIVE EDER 32 26,9
KARARSIZIM 2 1,7
MOTIVE ETMEZ 7 5,9
TAMAMEN MOTIVE ETMEZ - -
YANIT YOK 2 1,7
Genel Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %63,9’u Onerisi kabul edildigi takdirde maddi olarak
odiillendirilmenin  kendisini tamamen motive edecegini, %5,9’u motive
etmeyecegini, %1,7’si ise kararsiz oldugunu belirtmistir. Calisanlarin %1,7’i bu
soruya yamt vermekten kacinmustir. Calisanlarin tamanuna yakini, Bireysel Oneri
Sisteminde maddi olarak o6diillendirilmek istediklerini belirtmiglerdir. Bu durum

Tiirkiye’nin sosyo-ekonomik yapisiyla da iliskilendirilebilir. Nitekim Tiirkiye’de
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calisan kesimlerin geliri diisiiktiir. Bireysel Oneri Sistemi yoluyla gelirlerinde bir
artis bekleyen ¢alisanlarin sayisinin yiiksek olmasi normal karsilanmaktadir. Ayrica
Bireysel Oneri Sistemi uygulanan diger iilkelerde de ¢alisanlarin bu tip bir beklentisi
vardir. Ozellikle Amerika gibi kapitalist ekonominin gelistigi iilkelerde bu beklenti
daha da yiiksektir. Calisanlarin %65’inin maddi olarak odiillendirilmesi onlar
tamamen motive etmektedir ayrica %92.3’liikk cogunluk bu yolla motive olacagini
belirtmistir. Tiirkiye’de Bireysel Oneri Sistemi ile ilgili yapilan tartismalarda
odiillendirmenin motive ediciligi konusunda maddi olarak odiillendirmenin
calisanlar1 yeterince motive etmeyecegi goriisii de yaygindir. Nitekim calismamizin
kuramsal boliimiinde yer verdigimiz, Tiirk Pirelli Lastikleri Anonim Sirketi Endiistri
Direktorii’niin ~ bir yazisinda  belirttigi  fikirleri bizim  goriismemizi de
desteklemektedir (Bkz.ss:66).

Ancak anketimize katilan ve isyerlerinde Bireysel Oneri sistemi uygulanan
calisanlarin diisiinceleri cok farkhidir. Nitekim Tablo.16.1.” de ozellikle isci
konumunda calisanlarin bu konuda verdigi yamtlar daha carpicidir. Asagidaki
tabloda, idareci olarak calisanlarin yarisindan fazlasi, maddi olarak ddiillendirmenin
idarecileri de motive edecegini belirtmislerdir. Ancak KOBI diizeyinde ki
isletmelerin bir kisminda (bkz.Tablo.15). Bireysel Oneri Sistemi uygulandig: halde
odiillendirme yapilmamaktadir. Bu durum sistemin uygulamgi ile ilgili ciddi

celigkiler icermektedir.
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Tablo.16.1. Cahsanlarin isyerindeki Statiileri ile Maddi Olarak Cahsanlari
Ne Derecede Motive Ettiginin Karsilastirmal Dagilim
ONERINiZiN KABUL EDILMESi HALINDE MADDi OLARAK
ODULLENDIRILMENIZ SiZi NE KADAR MOTiVE EDER? Tool
opla
TAMAMEN . . TAMAMEN | m
MOTIVE MI%TEKE KARARSIZ hé%\T,III;’ZE MOTIVE
EDER ETMEZ
Say1 50 17 2 69
iSci
Satir % 72,5% 24,6% 2.9% 1‘2;”0
(4
Say1 10 4 1 15
USTABASI 100.0
. . . Satir % 66,7% 26,7% 6,7% >
ISYERINDEKI K
STATU . Say1 8 7 1 16
TEKNIK
ELEMAN Satir % 50,0% 43,8% 6,3% 1‘32’0
Say1 7 3 1 4 15
iDARECI 100.0
Satir % 46,7% 20,0% 6,7% 26,7% ‘7’
(4
Say1 75 31 2 7 115
Toplam 100,0
Satir % 65,2% 27,0% 1,7% 6,1% % ’

Isci olarak ¢alisan katilimcilarin %72,5°i onerisinin kabul edilmesi halinde

maddi olarak o&diillendirilmesinin kendisini tamamen motive edecegini, %24,6’s1

motive edecegini

belirtmistir.

Sadece

%2,9’luk  bir

odiillendirmenin kendisini motive etmeyecegini belirtmistir.

kesim maddi

olarak

Ustabast olarak calisan katilimcilarin %66,7°si Onerisinin kabul edilmesi

halinde maddi olarak o6diillendirilmesinin kendisini tamamen motive edecegini,

%26,7’si motive edecegini belirtmistir. Sadece %6,7’lik bir kesim maddi olarak

odiillendirmenin kendisini motive etmeyecegini belirtmistir.
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Teknik eleman olarak ¢alisan katilimcilarin %50’si Onerisinin kabul edilmesi
halinde maddi olarak o6diillendirilmesinin kendisini tamamen motive edecegini,
%43,8’1 motive edecegini belirtmistir. %6,7’lik bir kesim ise karasiz oldugunu ifade
etmistir.

Idareci olarak calisan katilmcilarin %46,7’si Onerisinin kabul edilmesi
halinde maddi olarak o6diillendirilmesinin kendisini tamamen motive edecegini,
%26,7’si motive etmeyecegini belirtmistir. %6,7 lik bir kesim kararsiz oldugunu
ifade etmis, %26,7’lik bir kesimde maddi olarak 6diillendirmenin kendisini motive
etmeyecegini belirtmistir. Idarecilerin maddi olarak &diillendirme ile ilgili tutucu bir
yanlarinin oldugu diisiiniilmektedir. Statii yiikseldikce maddiyatin motive edici olma
ozelligi azalmaktadir. Isverenlerin veya idarecilerin maddi olarak odiillendirmeden
beklentileri iscilerin motive olup siirekli oneri gelistirmeleridir. Ancak ozellikle
kiiciilk ve orta Olcekli isletmelerde idareciler veya isverenler, maddi olarak
odiillendirmeyi ayrica bir masraf kapisi olarak gormektedirler. Aslinda verilen 6diil,
is¢inin gelistirdigi Onerinin calistig1 yere olacak maddi katkisinin sadece kiigiik bir
kismidir. Buna ragmen, kurumsal ve uluslar arasi biiyiikliige ulagmis isletmelerde
bile maddi olarak 6diillendirmenin yeterince motive edici olmadiginin ileri siiriilmesi
pek gercekci kabul edilemez. Ancak yoneticiler maddi o6diillerin motive edici

ozelliginin is¢i agisindan degil kendi acilarindan degerlendirmektedir.
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Tablo.17. lisyerinde Bireysel Oneri Sistemi Uygulanan Calisanlarin Verdikleri
Onerilerin Kabulii Halinde Odiillendirilmelerini Ne Derecede Adil

Bulduklarmin Dagilimm

Say1 | Yiizde
TAMAMEN ADIL BULUYORUM 13 24,5
ADIL BULUYORUM 15 28,3
KARARSIZIM 7 13,2
ADIL BULMUYORUM 9 17,0
TAMAMEN ADIL BULMUYORUM 4 7,5
YANIT YOK 5 9,4
Genel Toplam 53 100,0

Ankete katilanlarin , %28,3’ii aldig1 6diilii adil bulmakta, %7,5’1 tamamen
adil bulmamaktadir. Calisanlarin %13,2’si kararsizdir, %9,4’ii bu soruya yanit
vermekten kacinmistir. Bizce yamit vermekten kacinmalarinin nedeni bdyle bir
sorunun cevaplarinin idareciler tarafindan goriilebilecegi diisiincesidir. Isyerinde
Bireysel Oneri Sistemi uygulanan yerlerde calisanlarin yarisindan fazlas
odiillendirme sistemini adil bulmaktadir. Ancak adil bulmayan ve karasiz kalan
kesim hi¢ de azzimsanmayacak orandadir. Nitekim bu anketin kiiciik ve orta 6l¢ekli
isletmelere uygulandigi g6z ardi edilmemeli ve Oneri sistemi uygulandigi halde
odiillendirme sistemi uygulamayan isletmelerin varligi unutulmamalidir. Bu kosullar
altinda c¢ikan rakamlara bakildiginda ¢alisanlarin yarisindan fazlasinin 6diillendirme
sistemini adil bulmasi Bireysel Oneri Sistemi ile ilgili uygulamalarin pek
bilinmediginin bir gostergesi olarak kabul edilebilir. Asagida Tablo.17.1. de farkh
statiide calisanlarin odiillendirme sistemini adil bulup bulmadiklar ile ilgili dagilimi

verilmistir.
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Tablo.17.1. Isyerinde

Bireysel

Oneri

Sistemi

Uygulanan

Calisanlarin

isyerindeki Statiileri ile Verdikleri Onerilerin Kabulii Halinde

Odiillendirilmelerini

Ne

Karsilagtirmali Dagilinm

Derecede

Adil

Bulduklarimmin

ISYERINDE ONERILERINiZ KABUL
_EDILDIGi TAKDIRDE ALDIGINIZ
ODULU ADIL BULUYOR MUSUNUZ?

2= | =| = = |52
22 = = a 2 a Toplam
=% | 3z <2 |2z
< = é = <2
=5 2| 3 =5 | 28
<@ = 2 | S&
Say ) 6 4 5 3 19
isci
§7at1r 53% | 31,6% | 21,1% | 26,3% | 15.8% | 100,0%
(/)
Say1 1 3 1 3 1 9
USTABASI [
. . . atir 11,1% | 33,3% | 11,1% | 33,3% | 11,1% | 100,0%
ISYERINDEKI %
STATU . Say: 3 5 1 1 10
TEKNIiK
ELEMAN §7at1r 30,0% | 50,0% | 10,0% | 10,0% 100,0%
(4
Say1 7 1 8
IDARECI Sat
%‘;‘ ro187.5% | 12,5% 100,0%
Say1 12 15 6 9 4 46
Toplam Sat
| 261% | 326% | 130% | 196% | 87% |100,0%

Isci olarak ¢alisan katilimcilarin %35,3’ii onerileri kabul edildigi takdirde

aldigr odilii tamamen adil buldugunu, %31,6’s1 Onerileri kabul edildigi takdirde

aldigr odiilii adil buldugunu, %?21.1°1 kararsiz oldugunu, %26,3’ii adil bulmadigini,

%15,8’1 ise tamamen adil bulmadigimi belirtmistir.odiillendirme mekanizmas1 adil

bulunuyor. Idarecilerin diilleri adil bulmasinin en 6nemli nedeni hem daha yiiksek
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odiill alma hem de mekanizmay1 olumlama acisindan 6nemi biiyiiktiir. Verilen
Onerilerin isletmeye ne kadar maddi getiri kazandiracaginin hesaplanmasi zor ve
karmasik bir siirectir. Bu durum is¢ilerin maddi 6diil belirleme mekanizmasinin nasil
calistigi anlamasimi zorlastirmaktadir. Ayrica bazi Onerilerin isletmeye getirecegi
maddi kazanclar oOlgiilememektedir. Bu tip durumlarda isletme yOnetimi sabit
miktarda bir parasal odiil belirleyebilmektedir. Ayrica bir ¢ok isletmede verilen
maddi odiillerin iist limitleri mevcuttur. Bu {ist limitler islerin maaslarinin bir veya
iki kat1 ile sinirlandirilabilmektedir. Iscilerin maddi odiil beklentisi bu miktarlardan
daha fazla olmas1 durumunda 6diillendirme sistemi iscilere pek adil goriinmeyebilir.
Bu durum isletmede farkli statiide ¢alisanlar i¢in de gecerlidir.

Ustabag1 olarak calisan katilimcilarin %11,1°1 6nerileri kabul edildigi takdirde
aldigr odiili tamamen adil buldugunu, %33,3’ii onerileri kabul edildigi takdirde
aldigr odiilii adil buldugunu, %11,1°1 kararsiz oldugunu, %33,3’ii adil bulmadigini,
%11.1°1 tamamen adil bulmadigini belirtmistir.

Teknik eleman olarak calisan katilimcilarin %30’u onerileri kabul edildigi
takdirde aldigr odiilii tamamen adil buldugunu, %50’si Onerileri kabul edildigi
takdirde aldig1 odiilii adil buldugunu, %I10’u kararsiz oldugunu, %10’u adil
bulmadigini belirtmistir.

Idareci olarak calisan katilimcilarin %87,5’i onerileri kabul edildigi takdirde
aldigr odilli tamamen adil buldugunu, %12,5’i adil buldugunu belirtmistir.
Idarecilerin tamami Oneri sistemini adil bulduklarmni belirtmislerdir. Bunun en
onemli nedeni goriisme yaptigimiz isletmelerin kiiciikk ve orta olgekte isletmeler
olusu ve genelde idarecileri isletmenin sahibi ya da ortagi konumunda oluslaridir.

Ayrica bu isletmelerde idareciler, zaten Oneri degerlendirme kurulunda goérev
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almakta ve maddi ddiillerin miktarlarin1 hesaplamaktadirlar. Dolayisiyla yanitlarin bu

sekilde ¢ikmas1 dogal kabul edilebilir.

Tablo.18. isyerinde Bireysel Oneri Sistemi Uygulanan Calisanlarm isyerinde
Kabul Edilen Onerilerinin Uygulanma Asamasinda Cesitli

Degisikliklere Ugrayip Ugramadigina iliskin Dagihm

Say1 Yiizde
EVET 4 7,5
HAYIR 20 37,7
KISMEN 29 54,7
Toplam 53 100,0

Ankete katilanlarin %54,7’si sundugu ve kabul edilen Onerisinin uygulanma
asamasinda kismen cesitli degisikliklere ugradigini, %7,5’1 tamamen degisiklige
ugradigimi diisiinmektedir. Calisanlarin biiyiikk bir ¢ogunlugun Onerinin uygulanma
asamasinda kismen de olsa baz1 degisiklikler ugradigin1 belirtmislerdir.
Calismamizin kuramsal boliimiinde de tartisildigi tizere, bu durum isgiler agisindan
bir dezavantaj olmaktadir. Yapilacak uygulama aslinda is¢inin tamamen kendi
gelistirdigi ve iizerinde diisiindiigii bir 6neri iken uygulanma asamasinda is¢i sOz
sahibi olamamaktadir. Bunun en 6nemli nedeni, isverenin iscinin Oneri gelistirerek
kendi iizerine diisen vazifeyi tamamladigini diisiinmesidir. Isci oneri gelistirmekte
ancak kendi Onerisi iizerinde soz sahibi olamamaktadir. Bu durum iscinin iretim

kararlarina katiliminin kisitlanmasi1 demektir.
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Tablo.19. isyerinde Bireysel Oneri Sistemi Uygulanan Cahsanlarin isyerinde
Sunulan Onerilerinin Degerlendirme Asamalarinda Aksamalar

Olup Olmamasina Iliskin Dagilhim

Say1 Yiizde

EVET 17 32,1
HAYIR 36 67,9
Toplam 53 100,0

Ankete katilanlarin, %67,9’u sunulan Onerilerin degerlendirme asamalarinda
aksaklik yasanmadigini, %32,1’i yasandigim diisiinmektedir. Isyerinde Bireysel
Oneri Sistemi uygulanan katilimcilarin, biiyiik cogunlugu onerilerin degerlendirilme
siirecinde aksamalar yasanmadigini diisiinmektedir. Ancak Oneri sistemlerinde
onerinin degerlendirilme agsamasinda bazi aksakliklarin yagsanmast muhtemeldir.
Burada en ¢ok aksama, Onerinin isletmeye getirecegi maddi katkinin hesaplanmasi
sirasinda yasanir. Bu hesaplama siiresi hem uzun hem de karmasiktir. Ayrica formel
bir Oneri sistemi uygulamasinda, onerinin sunulmasindan sonu¢lanmasina kadar olan
sirecte bir cok  oOneri formu bir cok islemden ge¢mektedir. Ancak bizim
goriistiigimiiz isletmelerde Oneri sistemlerinin uygulanma asamasinda daha kisa ve
enformel bir yol izlenmesi tercih edilmistir. Formel bir Oneri sisteminde Oneri
formunun diizenlenmesinden baglayan ve sonu¢glanmasina kadar devam eden siirecin
uzun ve karmasik olmasi Bireysel Oneri Sisteminin en 6nemli dezavantajlarindan
birini olusturmaktadir. Kiiclik ve orta oOlgekli isletmeler, fazla sayida isci
calisirmamanin avantajim1 kullanarak, daha informel bir yol tercih etmisler ve
Bireysel Oneri Sisteminin bu dezavantajim ortadan kaldirmuglardir.  Goriisme
yaptigimiz isletmelerde, iscileri Onerilerini yazila hale getirdikten sonra direk

kendileri yonetime sunmaktadir. Giinliikk olagan toplantilarda idareciler bu nerileri
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tartismakta ve hemen sonuca baglamaktadir. Boylece onerinin degerlendirilmesinde

ortaya c¢ikan karmasik siire¢ sadelesmis ve hizlanmis olmaktadir.

Tablo.19.1. isyerinde Bireysel Oneri Sistemi Uygulanan Calisanlarim
Sunduklar1 Onerilerin Degerlendirme Asamasinda Aksama
Yasayanlarin, Aksamalarm En Cok Hangi Asamada

Gerceklestigine Tliskin Dagilim

Say1 Yiizde

ONERININ HAZIRLANMA ASAMASI 1 5,9
ONERININ DEGERLENDiRME ASAMASI 7 41,2
YONETICIiLERIN ONERILERi EN SON DEGERLENDIRDIiGi 6 35.3
ASAMADA ’
GERI BiLDiRiM ASAMASINDA - -
ODULLENDIRMENIN BELIRLENMESi ASAMASINDA - -
ODULLERIN VERILME ASAMASINDA 2 11,8
ONERININ UYGULANMA ASAMASINDA 1 59
Toplam 17 100,0

Oneri degerlendirme siirecinde aksama yasandigini diisiinen katilimcilarin;
9%5,9’u aksamalarin en cok Onerinin hazirlanma asamasinda, %41,2’si Onerinin
degerlendirme asamasinda, %35,3’li yoneticilerin Onerileri en son degerlendirdigi
asamada, %11,8’1 odiillerin verilme asamasinda, %35,9’u Onerinin uygulanma
asamasinda yasandigm diisiinmektedir. Verilen Onerilerin maddi getirisinin
hesaplanmasi, Onerilerin degerlendirildigi ve yoneticilerin Onerilerin degerlendirdigi
asamalarda gerceklesmektedir. Buna bagli olarak Oneri degerlendirme siirecinde
aksama yasandigini diistinenlerin biiyiikk bir cogunlugu da, aksamanin Onerinin
degerlendirildigi ve yoneticilerin Onerileri en son degerlendirdigi asamalarda

gerceklestigini ifade etmislerdir.
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Tablo.20. isyerinde Bireysel Oneri Sistemi Uygulanan Calisanlarm isyerinde

Sunduklar1 Onerilerin Degerlendirilme Siiresini Gosteren Dagilim

Say1 Yiizde
ONERININ NIiTELiGINE BAGLI 44 83,0
ONERI KABUL EDILECEKSE SURE UZAR 3 5,7
ONERi KABUL EDIiLMEZSE SURE KISALIR 6 11,3
Toplam 53 100,0

Ankete katilanlarin %83’i sunulan Onerinin degerlendirilme siiresinin
Onerinin niteligine bagli oldugunu, %5,7’si Oneri kabul edilecekse bu siirenin
uzayaca@mi diisiinmektedir. Oneri degerlendirme siiresinin gorece bir anlama sahip
olmasindan dolayr ¢ogunluk, ©neri degerlendirme siiresini Onerinin niteligi ili
iligkilendirmistir. Ancak Onerinin degerlendirme asamasinin uzun ve karmagik
olmas1 kuskusuz onerinin niteligi ile yakindan iliskilidir. Ayrica kabul edilmeyen
onerilerin degerlendirme siireleri kisa siirmektedir. Yaptugimiz yiiz yiize
goriismelerde, gerek idareciler gerekse isciler, kabul edilmeyen Onerilerin

degerlendirme siiresinin kisa oldugunu agikca ifade etmislerdir.

Tablo.21. Cahsanlarin isleri ile ilgili Onerileri isbasinda m1 Yoksa is Disinda

m Tasarladiklarina iliskin Dagilim

Say1 Yiizde
iS SAATLERI iCINDE 64 53,8
iS SAATLERI DISINDA 7 5,9
HEM IS SAATLERI iCINDE HEM DE i$S SAATLERI DISINDA 48 40,3
Toplam 119 100,0
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Ankete katilanlarin %53,8’1 is ile ilgili 6nerilerini is saatleri icinde, %5,9’u is
saatleri disinda tasarlamaktadir. “Isinizle ilgili Onerileri is basinda mi1 yoksa is
disinda nu tasarlarsimz” sorusu, Bireysel Oneri Sistemi uygulayan ve uygulamayan
yerlerde tiim calisanlara sorulmustur, c¢iinkii Bireysel Oneri Sisteminin
uygulanmadigi isyerlerinde de ¢alisanlarin isleri ile ilgili 6neriler gelistirdikleri ancak
bunu yonetime ya da amirlerine ifade etmedikleri, yaptigimiz goriismelerde ortaya
cikmistir. Bu baglamda c¢alisanlarin biiyiik cogunlugu onerilerini is saatleri igerisinde
tasarlamaktadir. Ancak katilmeciligt saglamaktaki araclardan en Onemlisi,
calisanlarin igyerine olan bagliliklarinin artirtlmasidir. Calisanlarin is saatleri disinda
da yaptiklar1 isi diisiinmeleri igverenlerin ozellikle istedikleri bir durumdur.
Calisanlarin igyeri ile arasinda duygusal bir bag yaratilmasi igsverenler agisindan cok
onemli olup katilimciligin saglanmasi i¢in ve duygusal bir bagin olusmas1 amacl
olarak isletmeler, calisanlara ve ailelerine yonelik sosyal etkinlikler diizenlemektedir.
Nitekim anketimize katilanlarin %40,3’liik bir kismi, Onerilerini hem is saatleri
icinde hem de is saatleri disinda tasarlamaktadir. Bu oran, goriistiiglimiiz isyerlerinin
kiigiik ve orta olcekli oldugunu dikkate aldigimizda pek az goriinmemektedir.

Iscileri isyerine olan bagliliklar1 azimsanmayacak derecededir.
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Tablo.22. Calisanlarin ideal Bir Oneri Sisteminde Bulduklar1 En Onemli

Unsuru Belirttikleri Dagilim

Say1 | Yiizde
ONERi DEGERLENDIRME SURECININ TAMAMINDA ONERIi 24 20,2
SAHIBININ KATILIMCILIGINA ONEM VERILMELIDIiR
ONERI GELIiSTIiRILMESI ICIiN UYGUN ORTAM YARATILMALIDIR 28 23,5
ONERI GELISTIRME VE FiKiR URETMEYE YONELIK EGITiM 23 19,3
PROGRAMLARI UYGULANMALIDIR
iSCi EGITIMLI OLMALIDIR 28 23,5
ONERININ DEGERLENDIRILME ASAMALARI UZUN 3 2,5
SURMEMELIDIR
PARASAL KATKISI BELIRLENEMEYEN ONERILER iCiN SABIT BiR 8 6,7
MADDi ODUL OLMALIDIR
GERIi BIiLDiRiM KISA ZAMANDA VE ACIKLAYICI OLMALIDIR 1 0,8
ONERILERIN PARASAL KATKISININ NASIL BELIRLENDIGi 3 2,5
KONUSUNDA AYRINTILI VE ANLASILIR GERi BiLDiRiM
SAGLANMALIDIR
YANIT YOK 1 0,8
Genel Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %?23,5’1 ideal bir Oneri sisteminde en 6nemli unsuru, oneri
gelistirilmesi i¢in uygun ortam yaratilmalhdir olarak, yine %?23,5’1 is¢i egitimli
olmalidir olarak, %0,8’1 geri bildirim kisa zamanda ve agiklayic1 olmalidir olarak
belirtmistir. Calisanlarin %0,8’i bu soruya yanit vermemistir. “Iscilerin egitimli
olmas1 gerektigi”, “Oneri gelistirmek icin uygun ortam yaratilmalidir” ve “Oneri
degerlendirme siirecinin tamaminda Oneri sahibinin katilimciliina 6nem
verilmelidir”’ secenekleri, calisanlarin ideal bir oneri sisteminde en onemli unsurlar
olarak gordiikleri ortaya cikmustir. Ideal bir 6neri sisteminde 6neri gelistirmek icin
uygun ortamdan, is¢ilerin fikirlerini 6zgiirce ifade edebilecegi ve katilimlarinin
simirlandirilmamasi  gerektigi anlagilabilir. Oneri sistemi uygulamasinda, isgileri

gelistirdikleri Onerilerin uygulanmasinda ya da degerlendirilmesinde is¢ilerin
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mutlaka katilimlarinin saglanmasi gerekmektedir. Eger calisanlarda, onerisinin nasil
olsa kabul gormeyecegine ya da ¢ok zor kabul gorecegine dair bir inang varsa,
caliganlarin Oneri sistemine katilimini saglamak ve Oneri sistemini siirekli isler hale
getirmek cok zordur. Ancak kabul edilen 6nerilerin uygulanma ve degerlendirilme
esnasinda calisanlarin  katiliminin saglanmamasi, c¢alisanlarin Oneri sisteminin
objektifligi ile ilgili siiphe duymalarina neden olabilir. Katilimciligin saglanmasi ve
bu yolla cetin rekabet kosullarinda basarili olmak isteyen isletmeler, bireysel oneri
sisteminin igleyisinde yer alan bu kritik noktalarda hassas davranmak zorundadir. En
azindan ¢alisanlarin isyerlerinde bdyle beklentileri vardir. Bu baglamda, isyerinde
onerilerin degerlendirme siirecinde aksamalar yasandigini diisiinen katilimcilarin
cogu, Oneri degerlendirme siirecinde Oneri sahibinin katilimciliini ve Oneri

gelistirmek i¢in uygun ortamin yaratilmasi gerektigini ifade etmislerdir.

Tablo.23. Calisanlara Gore Bir Cahsamn Oneri Hazirlayabilmesi icin Ne

Kadarhk Deneyim Siiresine Thtiyac1 Oldugunu Gosteren Dagilim

Say1 | Yiizde
3 YILDAN AZ 31 26,1
3-5 YIL ARASI 61 51,3
5 YILDAN FAZLA 25 21,0
YANIT YOK 2 1,7
Genel Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %51,3’ti Oneri hazirlayabilmek igin 3-5 yil arasi
deneyimin gerekli oldugunu, %?21’i 5 yildan fazla deneyim gerektigini belirtmistir.

Calisanlarin %1,7°1 bu soruya yanit vermemistir ¢iinkii bu konuda bir fikirleri
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olmadigint belirtmislerdir. Calisanlarin ¢ogu deneyimin oneri gelistirmede etkili

oldugunu diisiinmektedir.

Tablo.23.1. Calisanlarin isyerindeki Statiileri ile Oneri Hazirlanabilmesi icin

Ihtiyac Duyulan Deneyim Siiresine

Karsilastirmah Dagilimlar:

Verdikleri

Yanitlarin

SiZCE BiR CALISANIN ONERI HAZIRLAYABILMESI iCiN
NE KADARLIK BiR DENEYiM SURESINE

[HTIYAC VARDIR? Toplam
3YILDANAZ | 3-5YILARASI | 5YILDANFAZLA
L. Say1 10 39 20 69
isci
Satir % 14,5% 56,5% 29,0% 100,0%
Say1 7 5 3 15
USTABASI
iSYERINDEKI Satir % 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%
STATU
TEKNiK Say 9 7 16
ELEMAN
Satir % 56,3% 43.8% 100,0%
. . Say1 4 9 2 15
IDARECI
Satir % 26,7% 60,0% 133% 100,0%
Say1 30 60 25 115
Toplam
Satir % 26,1% 52,2% 21,7% 100,0%
Isci olarak gorev yapan katilmcilarin %56,5’i bir calisanin  Oneri

hazirlayabilmesi icin gerekli deneyim siiresinin 3-5 yil arasi oldugunu, %29’u 5

yildan fazla oldugunu belirtmistir.

Ustabast olarak gorev yapan katilimcilarin %46,7°si bir calisanin Oneri

hazirlayabilmesi i¢in gerekli deneyim siiresinin 3 yildan az oldugunu, %33,3’l 3-5

yil aras1 oldugunu belirtmistir.

Teknik eleman olarak gorev yapan katilimcilarin %56,3’1 bir ¢alisanin dneri

hazirlayabilmesi i¢in gerekli deneyim siiresinin 3 yildan az oldugunu, %43,8’i 3-5 yil

arasi oldugunu belirtmistir.
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Idareci olarak gorev yapan katithmcilarin %60’1 bir c¢alisanin  Oneri
hazirlayabilmesi i¢in gerekli deneyim siiresinin 3-5 yil arast oldugunu, %?26,7’si 3
yildan az oldugunu belirtmistir.

Tablo.23.1. den c¢ikan sonuglara gore, katilimcilarin ¢ogunlugu Oneri
gelistirebilmek i¢in en az 3-5 yillik deneyimin gerekli oldugunu diisiinmektedir. Bu
da bize mantikli gelmektedir c¢iinkii 3-5 yillik deneyim yapilan igle ilgili tiim
ayrintilar detaylari ile 6grenmeye yeterli bir siiredir. Isle ilgili iyilestirme yapmak

icin pratik bilgi kuskusuz 6nem tagimaktadir.

Tablo.24. Cahsanlara Gore Oneri Gelistirmek icin is Basi Deneyimin Yeterli
Olup Olmadigim1 Gosteren Dagilim

Say1 Yiizde

EVET 43 36,1
HAYIR 76 63,9
Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %63,9’u oneri gelistirmek i¢in is bas1 deneyimin yeterli
olmadigin, 36,1’i yeterli oldugunu diisiinmektedir. Calisanlar, is tecriibeleri arttikca
oneri gelistirmek icin yalmzca tecriibenin yeterli olmadigim diisiinmektedirler.
Ancak, tecriibesi az olan ¢aligsanlar ise oneri gelistirmek icin isbas1 deneyimin yeterli

oldugunu diisiinmektedir.
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3.3.4. Egitim ve Katihm Iliskisi

Tablo.25. Cahsanlara Gore Oneri Gelistirmek icin Ozel Bir Egitimin Gerekip
Gerekmedigini Belirten Dagilim

Say1 Yiizde

EVET 78 65,5
HAYIR 41 34,5
Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %65,5’1 oneri gelistirmek icin 6zel bir egitim alinmasi
gerektigini, %34,5’1 gerekmedigini diistinmektedir. Yapilan yiiz yiize goriigmelerde
iscilerin bir ¢ogu, Oneri sistemi ile ilgili egitim almalarinin, Onerileri nasil
gelistireceklerini, nasil sunacaklarini ve onerilerin nasil degerlendirilecegini bilmek
acisindan onemli olacagini ifade etmislerdir. Ayrica Oneri sisteminin nasil igledigi ile
ilgili kafasinda zoru isareti olan calisanlarin Oneri gelistirmekten kaginacagini
belirtmislerdir. Calisanlarin bu yaklasimi, Bireysel Oneri Sistemi uygulamasinda
calisanlarin katilimi ile dogrudan alakalidir. Bu konuda mutlaka bir egitimden
gecilmeli ve isyeri calisanlarini sistemin nasil isleyecegi ve 6zellikle de Onerilerin
nasil degerlendirecegini agiklamalidir. Aksi takdirde ¢alisanlarin katilimi saglanamaz
ve Bireysel Oneri Sisteminin islerliginden soz edilemez.

Calisanlarin egitim seviyesi ile oneri gelistirmek icin 6zel bir egitim almak
isteyenler arasinda anlamli bir iliski saptanmistir. Bu iliski Tablo.25.1.’de

goriilmektedir.
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Tablo.25.1. Calisanlarm Egitim Durumlar1 ile Cahsanlara Gore Oneri
Gelistirmek icin Ozel Bir Egitimin Gerekip Gerekmedigini Belirten

Karsilagtirmali Dagilim

. ONERIi GELISTIRMEK iCiN OZEL
KI-KARE = 8,001 BiR EGITiM ALMAK GEREKIR
SD=3 Mi? Toplam
P = 0,046
EVET HAYIR
R . Say1 28 22 50
ILKOGRETIM
Satir % 56,0% 44,0% 100,0%
. . Say1 20 12 32
ORTAOGRETIM
EGITIM Satir % 62,5% 37,5% 100,0%
PURUMU . Say1 11 5 16
TEKNiK OKUL
Satir % 68,8% 31,3% 100,0%
YUKSEKOKUL | Sayr 19 2 21
VEUSTU Satir % 90,5% 9,5% 100,0%
Say1 78 41 119
Toplam
Satir % 65,5% 34,5% 100,0%

Egitim durumu ile 6neri gelistirmek i¢in 6zel bir egitim alma arasinda
istatistiksel olarak bagimlilik bulunmaktadir (p=0,046<0,05).

[Ik6gretim mezunu katilimcilarin %56°s1 6neri gelistirmek icin 6zel bir egitim
almak gerektigini, %44’1i 6zel bir egitim almak gerekmedigini belirtmistir.
Ortadgretim mezunu katilimcilarin %62,5°1 6neri gelistirmek igin 6zel bir
egitim almak gerektigini, %37,5’1 6zel bir egitim almak gerekmedigini belirtmistir.
Teknik okul mezunu katilimcilarin %68,8’i oneri gelistirmek icin 6zel bir
egitim almak gerektigini, %31,3’1 6zel bir egitim almak gerekmedigini belirtmistir.
Yiiksekokul ve iustii bir kurumdan mezun katilimcilarin %90,5’1 Oneri
gelistirmek i¢in 6zel bir egitim almak gerektigini, %9,5°’1 6zel bir egitim almak
gerekmedigini belirtmistir. Tablodan da goriilecegi iizere caliganlarin egitim seviyesi
arttikca Oneri gelistirmek icin ©zel bir egitim alinmasi gerektigini diisiinen

katilimcilarin orami1 da artmaktadir.
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Tablo.26. Cahsanlarm Oneri Gelistirmek Icin Kendinizi Yeterli Bulup

Bulmadiklarim1 Gosteren Dagilim

Sayi Yiizde

EVET 92 77,3
HAYIR 27 22,7
Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %77,3’1 kendisini 6neri gelistirmek icin yeterli gérmekte,
%22, 7’si gormemektedir. Anketimize katilanlarin bir ¢ogu, Oneri gelistirmek icin
kendini yeterli gérmektedir. Bu sonug, Bireysel Oneri Sisteminin dogru uygulanmasi
halinde katilmin da yiiksek olacaginin gostergesidir seklinde yorumlanabilir.

Calisanlarda iiretim kararlarina katilmak i¢in gerekli potansiyel bulunmaktadir.

Tablo.27. Oneri Sistemi ile ilgili Egitim Alan Almayan Cahsanlarm Dagihm

Say1 Yiizde

EVET 53 44,5
HAYIR 66 55,5
Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %55,5’1 Oneri gelistirmek igin egitimden geg¢memis,
%44,5’i gecmistir. Anketimize katilanlarin %44,5’lik kesimi Bireysel Oneri Sistemi
ile ilgili bir egitim almis ve bu egitimi alan isletmelerin hepsinde Bireysel Oneri
Sistemi uygulanmaktadir. Ancak Bireysel Oneri Sistemi hakkinda egitim almamis

olan calisanlarin calistiklari isyerlerinde Bireysel Oneri Sistemi uygulanmamaktadir.
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Tablo.27.1. Cahsanlarin isyerinde isci Oneri Sistemleri ile ilgili Egitim Yapilip

Yapilmadigim Gosteren Dagilim

Sayi Yiizde
EVET 53 44,5
HAYIR 56 47,1
PLANLANIYOR 10 8.4
Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %47’ 1’inin is yerinde is¢i Oneri sistemleri ile ilgili egitim

yapilmamuis, %8,4 liniin is yerinde egitim yapilmas1 planlanmaktadir.

Tablo.28. Calisanlarin Firmalarin Boyle Bir Egitime Gereksinim Duymasimin

En Onemli Nedenini Belirttikleri Dagihm

Say1 | Yiizde
DAHA ONCE BOYLE BiR EGITIMIN VERILMEMESI 19 16,0
ISLETMEDE VERIMLILiK SORUNLARI 22 18,5
ISLETMEDE CALISANLAR ARASINDA UYUM SORUNLARI 6 5,0
SADECE BAZI KALITE BELGELERI ALMAK 54 454

FIRMALARIN ARTAN REKABET ORTAMINDA BOYLE BiR EGITIME 16 13,4
GEREKSINIiM DUYMASI

YANIT YOK 2 1,7

Genel Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %45,4’ii boyle bir egitime ihtiyag¢ duyulmasimin en
onemli nedenini sadece bazi kalite belgeleri almak olarak , %5°i isletmede ¢alisanlar
arasinda uyum sorunlart olarak belirtmistir. Calisanlarin %1,7°si bu soruya yanit
vermemistir. Calisanlarin yarisia yakininin,firmalarin Bireysel Oneri Sistemi ile
ilgili egitim alma nedenini “Sadece bazi1 kalite belgeleri almak” oldugunu

diisiinmeleri ilgingtir. Bu durum bazi isletmelerin; bize, yeni iiretim ve yOnetim
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teknikleri ile ilgili uygulamalari ashinda gostermelik olarak uyguladigini
diisiindiirmektedir. Gergekten de egitim ve danigmanlik hizmeti veren bazi firmalarin
aslinda hi¢ egitim hizmeti vermeden, kalite belgeleri almaya aracilik ettiklerini
arastirmamiz sirasinda calisanlardan duyduk. Firmalar 6zellikle son zamanlarda, bazi
kalite belgelerini almak icin ugragmaktadirlar. Bu sekilde ticaret hacimlerinin
yiikselecegini diisiinmekte ancak firmada calisanlarin katilimi, verimlilik, hatasiz

tiretim gibi konulara 6nem vermemektedir.

Tablo.29. Calisanlarin Boyle Bir Egitimin Basar1 Sansim Belirttikleri Dagilim

Say1 | Yiizde
COK BASARILI OLACAGINI DUSUNUYORUM 3 2,5
BASARILI OLACAGINI DUSUNUYORUM 68 57,1
KARARSIZIM 36 30,3
BASARISIZ OLACAGINI DUSUNUYORUM 9 7,6
TAMAMEN BASARISIZ OLACAGINI DUSUNUYORUM 2 1,7
YANIT YOK 1 0.8
Genel Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %57,1°1 boyle bir egitimin basarili olacagini, %1,7’si
tamamen basarisiz olacagin1 diisiinmektedir. Calisanlarin %0,8’1 bu soruya yanit
vermemistir. Genelde ¢alisanlarin yaridan fazlast Bireysel Oneri Sistemi ile ilgili
yapilacak olan bir egitimin basarili olacagimi diisiinmektedir. Boyle bir egitimin
basar sansi hakkinda c¢alisanlarin %30,3’iiniin karasiz olmasi diisiindiiriictidiir. Yine
yaptigimiz birebir goriismelerde egitim ile ilgili olarak ¢alisanlar olumlu diisiincelere

sahiptir ancak egitimin basarisi hakkinda kararsiz goziikmelerinin en dnemli sebebi
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idarecilerin gercekten de egitimde anlatilanlari1 tam anlamiyla uygulayip
uygulamayacagi yoniinde bazi stiphelerinin olmasidir.

Tablo.29.1. Calisanlar Arasinda Bireysel Oneri Sistemi ile flgili Egitimin

Basarih Olacagim Diisiinenlerin Verdikleri Yamtlarin Dagilimm

Say1 Yiizde
BU EGITIMDE ANLATILANLARIN URETIM SURECINDEKI 22 310
BiRCOK PROBLEMi ORTADAN KALDIRACAGINI
DUSUNUYORUM
EGITIM SAYESINDE URETIME KATILIMIN SAGLANACAGINI 26 36,6
DUSUNUYORUM
EGITIM SONRASINDA HERKESIN ONERI GELISTIRECEGINI 23 324
DUSUNUYORUM
Toplam 71 100,0

Ankete katilan egitimin bagarili veya tamamen basarili olacagini diisiinenlerin
%31’1 egitimde anlatilanlarin iiretim siirecindeki bir¢ok problemi ortadan
kaldiracagini, %36,6’s1 egitim sayesinde iiretime katilimin saglanacaginm, %32,4’i
egitim sonrasinda herkesin oneri gelistirecegini diisiinmektedir. Egitimin basarili
olacagimi diisiinenlerin beklentileri, verimli isleyen bir Oneri sisteminin isletmeye

olan faydalariyla uyusmaktadir.

Tablo.29.2. Calisanlar Arasinda Bireysel Oneri Sistemi ile ilgili Egitimin

Basarisiz Olacagim Diisiinenlerin Verdikleri Yamtlarmm Dagilim

Say1 Yiizde
ONERIi SiISTEMLERi SADECE GOSTERMELIK 7 63,6
UYGULAMASININ iMKANSIZ OLACAGINI DUSUNUYORUM 4 36,4
iSCi COK EGIiTiMSiz - -
Toplam 11 100,0
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Ankete katilan egitimin basarisiz veya tamamen basarisiz olacagim
diisiinenlerin  %63,6’s1 bunun sebebinin ©neri sisteminin sadece gostermelik
oldugunu diisiindiigiinii, %36,4’ii uygulamasinin imkansiz olacagim diisiindiigiinii
belirtmistir. Daha 6nce de belirtildigi gibi, ¢calisanlarin bir kism1 bu tip uygulamalarin
sadece gostermelik oldugunu diisinmektedir ve egitimin basarisiz olacagim

diisiinenlerin ¢ogu da egitimin gostermelik oldugunu diisiinmektedir.

Tablo.30. Cahsanlarin Egitim Sonras1 Kar Artisinda Nasil Bir Degisim

Yasanabilecegini Belirttikleri Dagilin

Say1 | Yiizde
BELIRGIN BiR KAR ARTISI OLUR 18 15,1
KAR ARTISI OLUR 86 72,3
DEGIiSiM OLMAZ 14 11,8
KAR DUSUSU YASANIR - -
BELIRGIN BiR KAR DUSUSU OLUR - -
YANIT YOK 1 0.8
Genel Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %72,3’ti boyle bir egitim sonrast kar artis1 olacagini,
%11,8’1 degisim olmayacagim diisiinmektedir. Caligsanlarin %0,8’1 bu soruya yanit
vermemistir. Cogunluk, egitim ile beraber 6neri sistemlerinin isletmenin karinda artis
yaratacagini diisiinmektedir. Bu baglamda, daha once egitim alan c¢alisanlar ile

egitim almamis ¢alisanlarin fikirleri arasinda bazi farkliliklar bulunmaktadir.
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Tablo.31. isyerinde Bireysel Oneri Sistemi ile ilgili Egitim Alanlarm

Beklentilerinin Ne Kadarmnin Karsilandigina iliskin Dagilim

Say1 Yiizde
BEKLENTILERIMI TAMAMEN KARSILIYOR 3 5,7
BEKLENTILERIMIN BiR KISMINI KARSILIYOR 31 58,5
KARARSIZIM 11 20,8
BEKLENTILERIMI PEK KARSILAMIYOR 6 11,3
BEKLENTILERIMi HiC KARSILAMIYOR 2 3,8
Toplam 53 100,0

Ankete katilanlarin %58,5°1 egitimde beklentilerinin kismen karsilandigini,
%3,8’1 hic karsilamadigini belirtmistir. Calisanlarla yaptigimiz goriismelerde,
egitimden beklenenin egitim almadan Once daha yiliksek olduguna yonelik yanitlar
aldik ancak yine de yapilan egitim calisanlarin yarisindan fazlasinin beklentilerini
niteliktedir. Bu durum egitimin ¢alisanlar iizerinde pozitif etkilere sahip oldugunu
gostermektedir. Ayrica katilimcilarin statiileri ve egitim seviyeleri de beklentilerin
farklilagsmasina yol agmaktadir. Egitim seviyesi yiiksek olan calisanlar ile egitim
seviyesi diisiik olan ¢alisanlar arasinda ciddi farklar mevcuttur.

Tablo.32. isyerinde Bireysel Oneri Sistemi ile ilgili Egitim Alanlar ile Egitimin
Kisisel Olarak Ne Tiir Bir Degisim Yarattigina iliskin Dagihm

Say1 Yiizde
OZGUVEN ARTISI 6 11,3
KARIYER HEDEFLERINDE DEGISIiKLIK 3 5,7
FiRMAYA BAGLILIKTA ARTIS 11 20,8
MOTIVASYON ARTISI 12 22,6
GIiRiISKENLIK ARTISI 19 35,8
YARATMADI 2 3,8
Toplam 53 100,0
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Ankete katilanlarin %35,8’inin egitim sonunda giriskenligi artmis, %3,8’inde
herhangi bir degisim olmamustir. Egitim c¢alisanlarda giriskenligi aci8a ¢ikarmaya
calismaktadir. Bireysel Oneri Sistemi; isi en iyi, o isi yapan bilir prensibinden
hareketle geligmistir. Katilimciligi saglamadaki amag¢ da iscilerin isi en iyi yaptigi
diisiincesinden hareketle, iscilerin kafasinda isin daha iyi ve daha kaliteli yapilmasi
icin var olan diisiinceleri ortaya c¢ikarmaktir. Verilen egitim de buna yoneliktir.
Ancak verilen egitimin is¢ilerin beklentilerini karsilayamamasi 6nemli bir noksanlik

olarak goze carpmaktadir.

Tablo.33. Cahsanlarin isyerinizde Oneri Sistemleri ile flgili Bir Egitim Talebi

Olup Olmayanlarm Dagilim

Say1 | Yiizde
EVET 65 54,6
HAYIR 40 33,6
YANIT YOK 14 11,8
Genel Toplam 119 100,0

Ankete katilanlarin %54,6’sinin igyerinde Oneri sistemleri ile ilgili bir egitim
talebi olmus, %33,6’smin igyerinin boyle bir talep olmamistir. Calisanlarin %11,8’1
bu soruya yanit vermemistir. Goriisme yaptigimiz isyerlerinin %54,6’s1 bu konuda
egitim almak istemektedir. Bu da Tiirkiye’de her gecen giin yeni iiretim ve yonetim

sistemlerine olan ilginin arttiginin bir gostergesidir.
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Tablo.33.1. Calisanlarin isyerinizde Oneri Sistemleri ile flgili Egitim Talebi

Olanlarm, Egitim Talebinin Kimden Geldigine iliskin
Karsilagtirmali Dagilinm
Say1 Yiizde

YONETICILERDEN 54 83,1
MUHENDISLERDEN 11 16,9
ISCILERDEN - -
TEKNISYENLERDEN - -
Toplam 65 100,0

Ankete katilan ve isyerinde egitim talebi olanlarin %83,1’inin isyerindeki

talep yoneticilerden, %16,9’unun miihendislerden gelmistir. Egitim ile ilgili

taleplerde iscilerin payr yoktur. Egitim ile ilgili talepler ya yoneticilerden ya da

mithendislerden gelmektedir. Yonetim ve iiretim sistemlerindeki yenilikleri isciler

takip etmemektedirler. Bireysel Oneri Sisteminden idarecilerin beklentileri karlarini

maksimize etmeye yonelik oldugu i¢in yonetim ve iiretim sistemindeki yenilikleri

ozellikle vasifli ¢alisanlar takip etmektedir. Nitekim tablodan ¢ikan sonu¢ da bu

savimizi dogrulamaktadir.
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Tablo.34. isyerinde Bireysel Oneri Sistemi ile ilgili Egitim Alanlardan Egitime

iliskin Elestirilerin Onem Sirasina Gore Dagilhmlar:

EGITIMLE iLGILI

1. ONEMLI
ELESTIRi

EGITIMLE iLGILI

2. ONEMLIi
ELESTIRI

EGITIMLE ILGILi
3. ONEMLI
ELESTIRi

Say1

Yiizde

Say1

Yiizde

Say1

Yiizde

URETIM
KARARLARINA
KATILIM iCIN MOTIVE
EDICI

14

26,4

15,1

17,0

URETIM
KARARLARINA
KATILIM ICIN
BILGILENDIRICi

10

18,9

17

32,1

11,3

URETIM
KARARLARINA
KATILIM iCiN BECERI
GELISTIRIiCi

17,0

17,0

14

26,4

YETERSIZ VE FAZLA
BETIMLEYICi

5,7

1,9

38

COK OLUMLU ANCAK
TURKIYE'DE Ki
YONETIM
MODELLERINDE
UYGULANMASI
OLANAKSIZ

9,4

1,9

75

HICBIR KATKISI YOK

38

1,9

ONERIi
GELIiSTiRMENIN BiR
GRUP ETKINLIiGI
OLDUGUNU
VURGULUYOR

10

18,9

5,7

5,7

YANIT YOK

14

26,4

14

26,4

Genel Toplam

53

100,0

53

100

53

100

Ankete katilanlarin %?26,4’t egitimle ilgili en ©nemli elestiriyi iiretim

kararlarina katilim i¢cin motive edici olarak, %18,9’u iiretim kararlarina katilim icin

bilgilendirici olarak, %17’si tiretim kararlarina katilim i¢in beceri gelistirici olarak,

%3,7’s1 yetersiz ve fazla betimleyici olarak, %9,4’1i cok olumlu ancak Tiirkiye’de ki
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yonetim modellerinde uygulanmasi olanaksiz olarak, %3,8’i hicbir katkis1 yok
olarak, %18,9’u oneri gelistirmenin bir grup etkinligi oldugunu vurguluyor olarak
belirtmistir. Aslinda Bireysel Oneri Sistemi icerisinde ©neri gelistirmek bir grup
etkinligi degildir. Hatta Bireysel Oneri Sisteminin dezavantajlarindan biri takim
caligmasinin ya da grup etkinliginin yapisina uygun olmamasidir. Ancak bu
dezavantaji yok etmek i¢in bu konuda egitim verenler, egitimin iceriginde bu konuya
Ozel bir hassasiyet gostermektedir. Nitekim bu konuda egitim veren bir firma sahibi
bize bu konuya ozellikle dikkat ettiklerini belirtmistir. Boylece, Bireysel Oneri
Sisteminin bir dezavantaji yok edilmeye calisilmaktadir.

Ankete katilanlarin %15,1’1 egitimle ilgili 2.en Onemli elestiriyi iiretim
kararlarina katilim i¢in motive edici olarak, %32,1’1 iiretim kararlarina katilim icin
bilgilendirici olarak, %17’si tiretim kararlarina katilim i¢in beceri gelistirici olarak,
%1,9’u yetersiz ve fazla betimleyici olarak, %1,9’u hi¢bir katkis1 yok olarak, %35,7’si
oneri gelistirmenin bir grup etkinligi oldugunu vurguluyor olarak belirtmistir.
Calisanlarin %26,4’ii bu soruya yamt vermemistir. Bireysel Oneri Sistemlerinde
egitimin amaclar ile egitim alan calisanlarin egitim ile ilgili elestirileri birbirini
tamamlayici niteliktedir.

Ankete katilanlarin %17°si egitimle ilgili 3.en Onemli elestiriyi iiretim
kararlarina katilim i¢in motive edici olarak, %11,3’1i tiretim kararlarina katilim igin
bilgilendirici olarak, %26,4’1i iiretim kararlarina katilm i¢in beceri gelistirici olarak,
%3,8’1 yetersiz ve fazla betimleyici olarak, %7,5’1 ¢ok olumlu ancak Tiirkiye’de ki
yonetim modellerinde uygulanmasi olanaksiz olarak, %1,9’u hicbir katkisi yok
olarak, %5,7’si Oneri gelistirmenin bir grup etkinligi oldugunu vurguluyor olarak

belirtmistir. Calisanlarin %26,4’ii bu soruya yanit vermemistir.
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SONUC

Bu tezde, Tiirkiye’de ozellikle kiiciik ve orta Olcekli isletmelerin 2000’li
yillardan buyana yeni iiretim ve yonetim tekniklerine ilgi duymaya baslamasindan
itibaren giiniimiize kadar gelen donemde katilim konusunda hangi evrelerden
gecildigini ve giiniimiizde ©neri sistemlerinin nasil uygulandigina 1sik tutulmaya
calisilmistir. Bu baglamda calismamizin kuramsal boliimiinde c¢alismamizla ilgili
genel kavramlar agiklanmaya c¢alisilmis ve bu kavramlarin tarihsel araka planlar
anlatilmistir. Calismamizin ilk boliimiinde, katilim kavrami aciklanmaya ¢alisilmis
ve tarihsel siirec icerisindeki gelisimi anlatilmistir. Katilm kavraminin caligma
hayatina girmesi endiistri devrimi ile beraber baslamis ve ilk olarak 1920°1i yillarda
Almanya’da ortaya ¢ikmustir. O zamanlardaki katillm kavrami isg¢ilerin yOnetim
katinda temsili ile ortaya ¢cikmistir. Ancak zaman icerisinde dinamik bir yapiya
kavusan katilim kavrami giiniimiize gelindiginde ilk anlamindan iyice uzaklagmistir.

Ozellikle 1929 ekonomik buhraninin ortaya ¢ikis ile birlikte kiiresellesmenin
olumsuz etkileri ile batili devletler tamismis ve kriz dalga dalga bu devletlerin
ekonomilerini etkilemeye baslamistir. Bu durum iiretim modellerinde ve
organizasyon yapilarinda bazi degisiklikler yaratmistir. Ozellikle ikinci diinya savast
sonrast Amerika ve Japonya’da iiretim yapisinda meydana gelen carpici gelismeler,
katilim kavraminin da niteligini degistirmeye baslamistir. Bu donemden itibaren
Keynesyen politikalar uygulanmis ve devletin calisma hayatina miidahaleleri
baslamistir. Nitekim Amerika ve Japonya’da Kalite kavrami1 6n plana ¢ikmis ve
Japonya iiretim yapilarinda devrim niteliginde degisikliklerin basimi ceker hale

gelmistir. Olusan bu yeni konjonktiirde Japonya kendine yeni pazarlar olusturmus ve
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istikrarli politikalar uygulamistir. Bu dénemden sonra Toplam Kalite YOnetimi ve
Kaizen gibi yeni kavramlar ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda is¢ilerin yonetim katinda
temsili ve tiretim karalarina katihimi yavas 6n plana ¢ikmaya baglamistir. Bu yeni
tiretim bigimi, Japonya’y1 uluslar arasi piyasalarda rekabetci kilmis ve 6n plana
cikarmustir. 1970’li yillardan itibaren yeni kiiresel krizler yasanmis ve Insan
Kaynaklar1 Yonetimi kavrami dogmustur.

Tiirkiye, cumhuriyetin ilanindan sonra gen¢ bir ekonomi olarak kapitalist
sistemi benimsemis ve devletin ekonomik kalkinmayi destekleyici politikalariyla
kendi kendine yetmeye baslamistir. Bu donemde ozellikle 1950’1i yillardan itibaren
Tiirkiye’de iscileri haklariyla ilgili somut gelismeler yasanmis ve 1961 anayasasi ile
ilke defa iscilere genis haklar tanmmistir. Bu donemden itibaren is¢iler yonetim
katinda temsil edilmeye baslamistir. Ancak 1970°li yillarda yasanan kiiresel
krizlerden iilkemiz de olumsuz etkilenmis ve 1980’li yillardan itibaren ekonomimiz
disa acilmistir. Bu donemden sonra yabanci iilkelerde calisma yasami ile ilgili
gelismeler Tiirkiye’yi de daha derinden etkiler hale gelmistir.

Caligmamizin ikinci boliimiinde kalite ve katilim kavramlarinin iligkisi
irdelenmis ve kalite kavramimin {ilkeler diizeyindeki gelisimi anlatilmaya
calisilmistir. Ortaya c¢ikan gelismeler 151831nda Toplam Kalite Yonetimi ve kalite ile
ilgili kavramlar tiim diinyada popiiler hale gelmeye baslamstir. Ozellikle 1990’1
yillardan itibaren kalite konusunda Tiirkiye’de de gelismeler yasanmaya baglamistir.
Bu yeni gelismelerin ortaya ¢ikmasindaki en 6nemli pay kuskusuz iilkemizdeki ucuz
isgliciinii kullanmak iizere tilkemizde yatinm yapan yabanci sermayenindir. Bu
donemden itibaren Toplam Kalite Yonetimi uygulamalari da ilkemizde

yayginlagsmaya baslamistir.
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Iscilerin yonetime ya da iiretime katilmimin 6n plana ¢ikmasiyla beraber,
diinyada yasanan gelismelerin benzerleri ayn1 zamanda iilkemizde de yasanmaya
baslamistir. Isci oneri sistemleri bu asamalardan sonra popiiler hale gelmis ve ilk
once Tirkiye’de yatinm yapan yabanci sermaye sahiplerinin fabrikalarinda
uygulanmaya baglamistir. 2000°li yillardan itibaren de cesitli belgeli kalite
sistemlerinin (ISO 9001, OHSAS 18001, ISO 14001, vb.) popiiler hale gelmesi ve
rekabet {stiinliigli yaratmasi nedeniyle iilkemizde iiretim yapan yerli sanayiciler de
belgeli kalite sistemlerine ilgi duymaya baslamistir. Kiiciik ve orta Olcekli
isletmelerde liretimlerini bu yeni gelismelere uygulamak zorunda kalmislardir.

Calismamizin ana eksenini orta ve kiigiik dlgekli isletmelerde uygulanan isci
oOneri sistemleri olusturmaktadir. Bu konuyla ilgili yapilan alan ¢alismasinda ilging
bulgulara ulasilmistir. Bizim calismamizda orneklememizi metal sanayinde faaliyet
gosteren kiiciik ve orta olcekli isletmeler olusturmaktadir. Bu kapsamda Isci Oneri
sistemini uygulayan ve uygulamayan firmalarla gériismeler yapilmistir. Ortaya ¢ikan
tablo, bu isletmelerin kurumsal bir yapiya sahip olmadiklarim1 ve bu yeni {liretim
tekniklerini eksik ve yanlis uyguladiklarimi ortaya koymaktadir. Bir¢ok isletmenin
ana amact kalite belgelerine sahip olmaktir. Bu baglamda kalite belgelerinin
gereklerini iiretim siireclerine tam uygulayamamaktadirlar.

Alan calismamizin ortaya ¢ikardigi sonuglari irdelemek gerekirse;

— isciler dretim ile ilgili kararlarda pek fazla soz sahibi olmamakla
beraber yaraticiliklarim da kullanmalann  yoneticiler tarafindan
kisitlanmaktadir. Her ne kadar Oneri sistemleri ile ilgili egitimler
idareciler ve is¢ilere uygulamyorsa da idareciler is¢ilerin

yaraticiliklarin1  kullanmalar1 konusunda tutucu davranmaktadir. Bu

129



durum kattm modeli olarak is¢ci Oneri sistemlerinin sozde
kullanildigini, ashinda geleneksel yonetim yaklasimlarindan 6diin
verilmedigini gostermektedir. Isci oneri sistemlerinin bir bakima vitrin
siisii olarak kullanildig1 anlasilmaktadir.

Birgok calisan Oneri sistemini motive edici bulmakta ve Oneri
sistemlerinin odiillendirme kismiyla daha ¢ok ilgilenmektedir. Nitekim
anket sonuglarimiza gore, calisanlar maddi olarak odiillendirilmek
istemektedir. Manevi olarak odiillendirilmek calisanlar1 pek tatmin
etmemekle birlikte ayni ddiiller ve maddi odiiller ¢alisanlarin daha cok
istedigi bir uygulama olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin maddi
ve ayni Odiilllendirilmeyi daha cok istemesinde kuskusuz iilkemizin
ekonomik kosullarinin payr bilyiiktiir. Ancak isyerindeki statii
yiikseldik¢e maddi odiillerin de motivasyon 6zelligi azalmaktadir. Bir
diger ilgin¢ olan nokta ise, is¢iler hep maddi odiiliin motive edici
oldugunu iddia etmektedir, fakat manevi odiillendirme maddi 6diil
kadar olmasa da aslinda is¢iyi motive eder niteliktedir. Ayrica, maddi
ve ayni 0Odiil miktarlarinin belirlenmesinde ¢esitli  sorunlar
yasanmaktadir. Nitekim katkis1  Olciilemeyen  Onerilerin ~ 6diil
miktarlarinin belirlenmesi en ¢ok karsilasilan sorunlardan bir tanesidir.
Bu durum iscilerle idareciler arasinda sikint1 yaratmaktadir.

Calisanlar isyerlerindeki odiillendirme sistemini genel olarak adil
bulmakla beraber, goriismelerimizde 6diill miktarinin belirlenmesinde
pek fazla s6z sahibi olmadiklarini ve maddi 6diil miktarlarinin nasil

hesaplandiginin kendileri tarafindan bilinmedigini dile getirmislerdir.
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Ozellikle idarecilerin tamami odiillendirme mekanizmasini yiiceltmek
adina mekanizmanin ¢ok adil isledigini ifade etmislerdir.

Calisanlar arasinda igyerinde en ¢ok karsilasilan teknik sorun; isciler
acisindan bakildiginda teknik ve lojistik destek eksikligi olarak
belirlenirken, yoneticiler acisindan bilgi eksikligi olarak belirlenmistir.
Isciler genelde bilgi eksikliginde kaynaklanabilecek sorunlart
digsallastirmaktadirlar.

Ayrica Oneri sistemlerinin uygulamasinda karsilagilan bir diger sorun da
Onerilerin uygulanma asamasinda idareciler tarafindan ¢esitli
degisikliklere ugratilmasidir. Bircok isyerinde c¢alisanlar bu durumda
sikayet etmektedir. Burada orijinal fikrin doniistiiriilmesi ya da onerinin
uygulanmasinda  fikri  verenin  katkistm  belirlemekte  zorluk
yasanmaktadir.

Isciler daha cok bireysel Oneri sisteminin bireysel yaraticilik
gerektirdigini diisiiniirken, idareciler daha ¢ok bireysel Oneri sisteminin
teknik bilgiyle ve yetkilendirmeyle ilgisi oldugunu diisiinmektedir. Bu
durum ashinda idarecilerin yetki devri konusunda tutucu davranmalari
ile celismektedir. Goriinen o ki, yoneticiler ne yapmalan gerektigini iyi
bilmektedirler. Bunu statii ve giic kayb1 endisesi ile goz ardi etmis
olabilecekleri dikkate alinmalidir.

Genelde calisanlar Oneri gelistirmek icin 6zel bir egitime ihtiyag
oldugunu diisiiniirken idareciler bunun tersini diisiinmektedir. Idareciler
ozellikle egitim konusuna maliyet bakis acisiyla yaklastiklarindan

dolay1 bu sekilde diisiinmeleri normal karsilanabilir. Nitekim olaya
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egitim seviyesi acisindan bakarsak aslinda bu durum tam ters bir
bicimde olmaldir ¢iinkii anketi uyguladigimiz katilimcilarin egim
seviyeleri yiikseldikce statiileri de yiikselmektedir.

Isciler oneri hazirlayabilmek icin daha fazla deneyim siiresine (5 yildan
fazla) ihtiya¢ oldugunu diisiinmekte, idareciler ise daha az deneyim
siiresine (3 yildan az) ihtiya¢ oldugunu diisiinmektedir.

Genelde isletmeler is¢i Oneri sistemleri ya da diger kalite belgeleri ile
ilgili egitimlerden sonra kar beklentisi i¢ine girmektedirler. Oysa basari
belli bir olgunlagma siirecini gerektirmektedir. Bu durum zaten alinan
egitimin basarisiz olmasinin temel baslangic noktasini olusturmaktadir.
Isyerlerinde 6neri sistemleri ile ilgili egitim alanlarm ¢ogunlugu egitim
sonrasi isletmede kar artis1 olacagim diisiinmektedir. Isyerlerinde 6neri
sistemlerine yonelik bir egitim almayanlarin ve egitim almasi
planlananlarin ise biiyilk ¢ogunlugu yine egitim sonrast kar artisi
olacaginm diisiinmektedir.

Oneri sistemleri ile ilgili alinan egitim, iscilerde Ozgiiven artisi
yaratmaktadir. Bunun is doyumu ag¢isindan dnemi tartisilamayacagi gibi
dogrudan isci verimliligini de olumlu etkileyecegi aciktir. Ancak
idarecilerde ise durum, firmaya duyulan bagliligin artis1 olarak ortaya
cikmaktadir. Kuskusuz idarecilerin ise baglanimlarinin boyutu cok
onemlidir. Idarecilerin icsel yonelim ve giidiilenmede yasadiklar artisin
dogrudan yiiksek performans olarak geri donmesi s6z konusudur.
Dolayisiyla her iki agidan da gerek ¢alisanlar gerekse firma kazangh

goriinmektedir.
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— Isyerlerinde 6neri sistemine iliskin egitim yapilanlar egitimin genelde
basarili olacagini diisiinmektedir. Ancak isyerlerinde Oneri sistemlerine
iliskin egitim yapilmasi planlananlarin yarisi bu konuda kararsiz
olduklarim dile getirmektedirler.

—  Oneri sistemleri ile ilgili alman egitim idarecilerin beklentilerini
tamamen karsilamakta, ancak is¢ilerin beklentilerini karsilamamaktadir.

— Kiiciik ve orta olcekli isletmelerde calisanlarin genel olarak bu tip
egitimlerden beklentisi kalite belgesi almak iizerinedir. Burada
firmalarin hala geleneksel yaklagimlardan kurtulamadiklarinin baska bir
boyutunu goriiyoruz. Bu tiir bir firma beklentisi, zaten egitimlerin
basarisiz sonuglar yaratacaginin da bir gostergesi durumundadir.

Dolayisiyla isci Oneri sistemlerinin de isleyisi siirekli olmamakta ve istenilen
sonu¢ elde edilememektedir. Kiigiik ve orta 6lgekli isletmeler kalite belgelendirme
kuruluglarinin sartlarina uyabilmek i¢in egitim ve danismanlik firmalarinda hizmet
satin almakta ve yeni iiretim ve yonetim bicimlerinin isleyisi ile ilgili ¢alisanlarini
bilgilendirmeye calismaktadir. Bu konuda iilkemizde KOSGEB, Milli Prodiiktivite
Merkezi gibi kuruluslarda hizmet vermektedir. Verilen hizmetlerin etkinliligi kiiciik
ve orta Olcekli isletmelerde zaman icerisinde azalmaktadir. Kiiciik ve orta olgekli
isletmelerin de iiretim sistemlerini yeni gelismelere adapte etmede zorlanmalariyla
beraber isci Oneri sistemlerinin uygulanis1 eksik kalmaktadir. Ancak bu konudaki
gelismeleri orta ve kiiciik oOlgekli isletmeler yakindan takip etmekte ve yeni
sitemlerin uygulanmaya calisilmasi giin gectikce yayginlagmaktadir. Buna bir gegis

siireci olarak da bakilabilir. Firmalarin aile sirketi Ozelligine sahip olmalari
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kurumsallasamama sikintisim1 getirmekte, sonug¢ olarak is¢i Oneri sistemleri gibi
orgiitsel yenilik arayislar1 ve uygulamalar1 gdstermelik olmaktadir.

Bu calisma bir ¢ok eksigine ragmen isci Oneri sistemleri konusunda ilk olma
ozelligine tagimaktadir. Metodoloji boliimiinde de deginildigi gibi, alan calismasi
esnasinda yasanmilan kisitlar arzu edilen noktaya wulagsmamizi engelleyici
olmustur.Ancak ileride ki zamanlarda, ozellikle Toplam Kalite YoOnetimi
uygulamalar1 ve Oneri sistemi uygulamalarn gelistikce, bu c¢alismada yasanan
kisitlarin  6nemli bir kismi1 ortadan kalkacak ve arastirma yapmak daha da
kolaylasacaktir. Ayrica bu konuya duyulan ilgi de siirekli artmaktadir. Dolayisiyla bu
konu ile ilgili ¢aligmalarin sayisinda da zamanla artis olacaktir. Gelecekte bu
konunun ¢alisilmasinin 6zellikle iiniversite sanayi isbirliginin gelismesi agisindan
faydali olacag diisiiniilmektedir. Ayrica Tiirkiye’de endiistri sektorii ¢alisanlarinin
sorunlarina 1s1k tutmasi acgisindan da yararli olacagimi diistiniiyoruz. Calismamizin bu

konuda yapilacak diger ¢alismalara bir zemin olusturacagi iimit edilmektedir.
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EK.1.

3. Bireysel Oneri Sistemi Uygulamasina iliskin Bir Ornek:

Incelenen isletme, Tiirkiye'nin en biiyiik holdinglerinden biridir. 1944
yilindan beri basta celik, distribiitdr, teknoloji ve lojistik olmak iizere cesitli
sektorlerde faaliyet gostermektedir. Incelenen sirketin 2002 yilindaki konsolide
cirosu 691 milyon dolardir. Holding, biinyesinde bir ¢ok sirket barindirmakla beraber
toplamda 3830 kisi istihdam etmektedir. Istihdam edilen bu 3830 kisiden 1911’i
mavi yakali, kalan1893 kisi de beyaz yakali olarak nitelendirilmektedir. Bu holdingin
boru iireten sirketinde bireysel Oneri sistemlerine yonelik bir arastirma yapilmistir.
Boru iireten bu fabrika Gemlikte bulunmakta ve yillik 400 bin ton {iiretim
kapasitesine sahiptir. Bu fabrikada %2" den (20 mm) 12" (365 mm) e kadar insaat ve
sanayi sektorlerine yonelik su borulari, kazan borulari, dogalgaz ve petrol borulari,
giiclendirilmis c¢elik yap1 profilleri ile polipropilen temiz su borular1 ve baglanti
parcalarinin iiretimi gerceklesmektedir. Ayrica, Gemlik'teki tesisin i¢inde hammadde
teminin ve bitmis liriinlerin hem yurti¢ci hem de yurtdis1 sevkiyatinin gergeklestigi bir

liman yer almaktadir.

Incelenen boru fabrikasinda “Bireysel Oneri Sistemi” 2003 yilinin Mart
ayinda uygulamaya konmus ve alt yapi1 hazirlamak amaciyla da tiim mavi yakal
iscilere yine 2003 yilmin Ocak ve Subat aylarinda kirkar kisilik gruplar halinde
sistemi tanitic1 bir egitim verilmistir. Ayrica, bu fabrikada calisanlara bireysel oneri
sistemini tanitic1 ve sistemin fabrikada nasil isleyecegini anlatan ve 6rnek bir oneri
formunun bulundugu birka¢ sayfalik agiklayici bir dokiiman dagitilmistir. Bu

dokiiman asagidadir:
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BIREYSEL ONERI SiSTEMi

AMAGC:
Bireysel Oneri Sistemi’nin amaci, kurulusumuzun ana is hedefleri ve politikalar:

dogrultusunda, 6zellikle :

e Verimliligin arttirilmasi
e Kalitenin iyilestirilmesi
e Maliyetlerin azaltilmasi
e Calisma ortaminin iyilestirilmesi

e Miisteri memnuniyetinin arttirilmasi

gibi konularda mevcut durumun gelistirilmesine yonelik fikirlerin ortaya konmasini
saglamak, bu Onerileri degerlendirmek ve uygun olanlarim1 uygulamaya almaktir.

Bireysel Oneri Sistemi :

Sirketin katilimc1 yonetim felsefesini destekler

Calisanlarin kendi is ¢evrelerindeki is giivenligi, prosesler, liriinler, hizmetler,
sistemler, kalite, dizayn, vb. konulara iligkin iyilestirmeler i¢in mantiksal ve pratik
Oneri verme imkanini saglar.

Calisanlarin oneri vererek kendini gerceklestirme ihtiyaclarim giderme,
amirleri ve diger calisanlar ile iletisim kurma gereksinimlerini kargilama imkani

Verir.
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Boylece calisanlarin daha fazla katilimi ile kurulusumuzun basarist siirekli
artirtlmasi saglanabilir.
KAPSAM :

BOS “A* Gemlik Fabrikas1’nda tiim saat iicretli calisanlar1 kapsar.

GOREV VE SORUMLULUKLAR :

Fabrika Miidiirii :

BOS’nin kurulus temel amag, hedef ve politikalariyla uyumlu bir sekilde
uygulanmasini saglamaktan
Itiraz edilen 6nernin tekrar incelenmesini saglamaktan
Onerini uygulanmasi i¢in gerekli yatirimlarin onaylanmasindan
sorumludur.

Kalite Gelistirme Kurulu :

Bireysel Oneri Sorumlusu tarafindan kendilerine 6neri iletildikten en fazla on
bes giin i¢inde 6n incelemeyi yaparak oneri sahibine bilgi vermekten
Onerinin uygulanmas1 halinde varsayilan kazang ya da tasarrufun ol¢iimlenmesi
zaman gerektiriyorsa, degerlendirmeyi en ¢ok ii¢ ay i¢cinde yapmaktan

Oneriyi yeteri kadar acik bulmazsa, 6neri sahibini sozlii olarak dinlemekten,
Oneriyi uygulanabilir bulmazsa, karar1 oneri sahibine bir yaziyla ve gerekgesiyle
birlikte bildirmekten, ve gerekiyorsa sozlii acgiklama yapmaktan, uygulanabilir
bulunan 6nerilerin 15 giin icinde 6diil miktarini belirlemekten sorumludur.

Bireysel Oneri Sistemi Sekreteri :

¢ BOS ile ilgili form ve dokiimanlarin temin edilmesi ve ilgili noktalarda
bulundurulmasindan

¢ Tiim yazismalarin yapilmasindan ve takibinden
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e Onerilerin tasnifi, dosyalanmas ve arsivlenmesinden

e Onerilerin toplanmasindan, kayitlarin tutulmasindan

e Topladigi onerileri Kalite Gelistirme Kurulu’na iletmekten

e lgili tablolarm doldurulmasindan
sorumludur.

TANIMLAR :

Oneri : Calisan ve miisteri memnuniyetine, verimliligin artmasina, maliyetin
diigiiriilmesine, kalitenin artmasina, siire¢lerin 1iyilestirilmesine ve toplumsal
sorumluluk bilincine yonelik her tiirlii iyilestirme fikri, oneri kabul edilir. Oneri
gelecege yonelik uygulamalar1 hedef almali, ihbar, sikayet ya da kisisel durumlart
iceren yakinma niteliginde, gecmiste yiiriitiilen uygulamalarn elestiri bi¢iminde

olmamalidir.

UYGULAMA:

Onerinin verilmesi ve toplanmasi :

Oneriler “Oneri Formu” ile verilir.

Oneri birden fazla kisi tarafindan ortaklasa da verilebilir.

Ayni konu birden fazla kisi tarafindan ayr1 ayri Onerildigi takdirde, tarih
itibariyle erken verilen oneri dikkate alinir ve gegerli olur.

Doldurulan Oneri Formu oneri sahibi tarafindan en yakin 6neri kutusuna
atilir.

Oneri kutular1 her Sali giinii Gemlik fabrikasinda Bireysel Oneri Sorumlusu

tarafindan toplanir.
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Her oOneriye bir Oneri takip no verilir ve bir kopyasi dosyalanmak iizere
personele verilir.

Her oneri takip formuna yazihr ve oneri takip formu Bireysel Oneri
Sorumlusu tarafindan doldurulur.

Personele verilen 6neri kopyasi Oneri sahibinin personel dosyasina saklanir.

Onerilerin degerlendirilmesi:

Oneri Degerlendirme Kurulu iki haftada bir Carsamba giinii toplanur.

Oneriler Kalite Gelistirme Kurulu tarafindan :
e Kabul
e Gozden gegirilsin
e Red

seklinde on bir degerlendirmeye tabi tutulur.

Uygulanmast uygun goriilmeyen oneriler sebepleri belirtilerek oneri sahibine
iade edilir. Uygun bulunmama nedenleri detayli olmalidir. Ayrica Kalite Gelistirme
Kurulu ihtiya¢ duydugu taktirde 6neri sahibine karsilikli goriiserek de bilgi verebilir.

Kalite Gelistirme Kurulu verilen Onerinin ekip calismasi gerektirip
gerektirmedigine karar verir.

Verilen Oneri bir ekip calismasini gerektirmiyorsa, Kalite Gelistirme Oneri
Degerlendirme Kurulu 6neri sahibine yetki verip Onerinin uygulanmasini saglar.

Verilen oneri bir ekip caligmasi gerektiriyorsa Oneri Degerlendirme Kurulu
oneri hakkinda kalite ¢cemberi veya iyilestirme ekibi kurulmasma karar verir. Bu
durumda Oneri Degerlendirme Kurulu dneri sahibine yetki vererek ekip kurulmasini
saglar. Oneri sahibi kurulan ekibin iginde yer alir. Ekip oneri degerlendirme

kurulunun onayindan sonra ¢aligmasina baslar.
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Oneri sahibi onerisinin  gerektigi gibi degerlendirilmedigini veya
anlasilamadigin1 kanaatinde ise Oneri degerlendirme kuruluna itirazda bulunabilir.
Itiraz yazili olmalidir. Oneri degerlendirme kurulu itirazlar1 &ncelikli olarak ilk
toplantisinda goriismek zorundadir.

Onerilerin Uygulanmas :

Kabul edilen 6nerilerin uygulanmasi, 6neri verildikten ve onandiktan sonra en
kisa zamanda gergeklestirilmelidir. Uygulama tamamlandiginda uygulamacilar yazil
olarak oneri degerlendirme kurulunu bilgilendirmelidir.

Uygulama sirasinda ve sonrasinda uygulama sorumlusu tarafindan yapilan faaliyetin
sonucglar1 ve beklenen iyilesmenin ne Olciide gerceklestigi izlenerek raporlanir ve
departman miidiiriine onaylatilir.

Uygulamas1 yapilan Onerinin olumsuz bir etkisi olmadigi ve amaglanan
iyilesmeyi gerceklestirdigi goriildiigiinde uygulama prosediirlere, talimatlara islenir
ve uygulama standart hale getirilir.

Oneri degerlendirme kurulu gelen uygulama raporunu ilgili dneri formunun
arkasina ekleyerek ve dosyalanmak iizere bireysel Oneri sistemi sekreterine verir ve
takip formunda Oneriyi kapatir.

Odiillendirme:

Qdiillendirmeye uygulamadan sonra hak kazamilir.

Odiillendirmenin gerceklestirilebilmesi, nerinin uygulandiktan sonra hedefe
ulagilip ulagilmadiginin anlasilabilmesi i¢in, 3 ay boyunca 6l¢iim yapilir.

Odiillendirme 6nerinin sekline gore 2 sekilde yapilir :
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Katkisi dlciilebilir oneriler:

Bu onerinin bir yillik getirisinden yatinm harcamasinin yarisi diisiildiikten
sonra bulunan yillik tasarrufun % 20 si Oneri sahibine veya calisma grubuna net
olarak verilir. Ancak odiiliin iist sinir1 briit asgari iicretin 10 katin1 asamaz.

Katkisi dlgiilemeyen oneriler:

Calisma ortamim1  gelistiren Oneriler asgari dcretin  1-4, Miisteri
memnuniyetini gelistiren Oneriler asgari iicretin 4-7, ve iriin ve hizmet kalitesini
gelistiren Oneriler asgari iicretin 7-10 kat1 ile 6diillendirilir.

Odiillendirmeler her yilin Subat ve Eyliil aylarinda diizenlenecek toplantilarda
verilir.

Ayrica Oneri degerlendirme kurulu gelen Onerilerden en fazla 3 adedini

donem en iyi Onerisi secebilir. Bu oneriler ayrica 6zel ddiille ddiillendirilebilir.

Uygulama verileri ve Sonuclari:

2003 yil icerisinde Mart ve Haziran aylan icerisinde toplam 193 oneri
gelmistir. Bu Onerilerin sadece 63 tanesi kabul gérmiistiir. Kalan 130 6neri ise kabul
gormemis fakat 12 tanesi i¢in ilave bilgi istenmistir. 29 Haziran 2003 tarihi itibariyle
gelen Onerilerin %50 ‘si Mart ayinda, %30 ‘u Nisan ayinda ve %20’si de Mayis ay1
icerisinde verilmis, Haziran ay1 ig¢inde ise Oneri verilmemistir. En fazla oneri veren
personel, bu dort aylik siirecte yirmi adet oneri vermis fakat sadece bes onerisi kabul
gormiistiir. Cikan verilere gore, bu sistem uygulanmaya baglandiginda 6neri sistemi
isciler tarafinda ilgiyle karsilanmis fakat zaman icgerisinde is¢ilerin bu ilgisinde
belirgin bir azalma olmustur. Uygulamada karsilasilan en biiyiik problemlerden bir

tanesi, verilen Onerilerin siirekliliginin olmamasidir. Ayrica Oneri sahibine verilen
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olumsuz yanitlar kisa ve nettir ama Oneri sahibi, Onerisinin reddedilmesi ile ilgili
olarak istedigi ayrintili bilgiyi ilgili kisiden alma hakkina sahiptir. Bu tip bir
uygulama is gorenler icin ¢ok islevsel degildir. Bir cok is¢i ayrintili bilgiyi yiiz yiize
almaktan kacinmaktadir. Odiillendirme siireci de isciye uzun ve karmagik
gelmektedir. Bunun yaninda isgilerde, verilen onerilerin kabul edilmesinin ¢ok zor
olduguna dair de bir kam olugsmustur. Bu durum da iscilerin siirekli 6neri vermesini

engellemektedir.

Firma, iscilerine, uygulamaya calistifi bu sistemle iscilerini iiretim
kararlarina katilima tegvik ettigini diisiindiirmeye caligmaktadir. Ancak uygulamada
karsilasilan aksakliklar ve isciler gosterdigi davranislar firmanin asil diisiincesinin
kar oldugunu acik¢a ortaya koymaktadir. Nitekim iscilerin de fikirleri bu yondedir.

Dolayisiyla sistemin tam olarak islemesi olanaksiz olmaktadir.

Firmada verilen oneri sonu¢ formunun ve Oneri formunun birer Srnekleri

asagidadir:
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ONERI SONUC FORMU

ADI SOYADI BOLUMU ONERI NO :

PP BORU OF-0089

DEGERLENDIRME SONUCU
Tarih : .2003

KABUL RED

ACIKLAMA :

Verdiginiz 6neri uygulamasinin miimkiin olmadig tespit edilmistir. Konuyla ilgili detayl1 bilgiyi Sn.
Murat GULES’ TEN alabilirsiniz.

Oneriniz icin tesekkiir eder, katkilarinizin devamim dileriz.

ONERI DEGERLENDIRME KURULU
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ONERi FORMU

Oneri takip no

Ad Sicil no Tarih
Soyad

Boliim

imza

Oneri

Yapilmas: gerekenler ( adim adim
belirtiniz )

Saglanacak fayda

Oneri maliyeti ( varsa )

Maddi net getiri ( varsa )

Oneri Degerlendirme Kurulu Goriisii

Oneri Puam
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EK.2.

EGITIME iLiSKiN EGIiTiCi FIRMAYLA YAPILAN MULAKAT

1) Soru: Firmanin su an egitim verdigi ka¢ tane firma var?
Cevap: Bugiine kadar 50 ile 70 arasinda firmaya egitim verilmistir. Ancak
ozellikle Temmuz ayinda 6 veya 7 tane firma aktif olarak egitim alacaktir.
2) Soru: Egitim alan firmalarin bulunduklan sektorler ve firmalarin isimleri
neler?
Cevap: Genelde metal ve dokiim sanayi tizerine fakat firmalarin icinde
kozmetik ve hizmet sektorlerinde faaliyet goOsterenler de var. Ayrica
firmamizin web sitesinde bugiine kadar egitim alan tiim firmalarin isimleri
var.
3) Soru: Egitimlerin siireleri ne kadar? Bu siirelerin eleman sayilar ile iligkileri
ne?
Cevap: Egitim siireleri degisken. Egitim siiresi 1 veya 2 giin de olabiliyor
ancak egitim siiresi tam olarak belirlenemiyor. Bu siireyi etkileyen faktorler:
- Firmalarn eleman sayilari, (1-20 aras1 4ay, 20-50 aras1 6 ay, 50 ve
tstii 1 y1l)
- Sirketlerin kiiltiirel alt yapisi,
- Sirket proseslerinin karmasikligi,
- Sirketlerin bulunduklar sektorler,
- Calisanlarin kendilerini yetistirme istekleri,
- Ust yonetimin egitime verdigi 6nem.
4) Soru: Egitim almak isteyen firmalarin gercek talepleri neler?
Cevap: Kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletmeler icin egitimden cok alacaklari
sertifika daha fazla 6nem tasiyor. Ozellikle ISO belgesi almak isteyen
firmalar egitim ile pek ilgilenmiyorlar. Ayrica kiiciik ve orta biiyiikliikteki
isletmeler, miisterilerinden gelen talepler dogrultusunda da egitim almak
istiyorlar. Ancak biiyiikk sirketlerde bunlarin yaninda bir diger amag¢ da
maliyet diisiirmek ve verimlilik artirmak oluyor.

5) Soru: Egiten ve egitilen iligkisi nas1l?
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6)

7

8)

9)

Cevap: Egitilenlerin %60°1 ile olan iliski klasik hoca-6grenci iliskisi
(tiniversitedeki gibi). Ancak genelde arada kati bir iligki yok. Bu iliskinin
sekillenmesi egitim alan firmalarin ¢alisanlarimin kisisel yetenekleriyle de
ilgili. Ancak egitim alan ogrencilerin hepsi ¢cok sorgulayici. Bu bizim de ¢ok
hosumuza gidiyor.

Soru: Egitilenlerin aldiklar1 egitime bakis agilart nasil? Egitim hakkindaki
sorular1 ve Onerileri neler?

Cevap: Egitim alanlarin asil derdi kendi sirketlerindeki problemleri tam
anlamiyla ¢6zmek dolayisiyla da egitime bakis agilart bu. Ama sadece
sertifika almak i¢in gelenler daha az sorgulayici dolayisiyla da aldiklar
egitime pek deger vermiyorlar. Egitim alanlardan gelen oOneriler en c¢ok
uygulamalar ve dokiimanlar konusunda geliyor. Yani firmalar direk
sorunlarinin ¢6ziimii konusunda bir recete istiyor.

Soru: Hizmet alan firmalarin degerlendirmeleri neler?

Cevap: Bu konuda tarafimizca bir egitim degerlendirme anketi yapiliyor.
Talep etmeniz durumunda bu anketleri size sunabiliriz.

Soru: Egitici firmanin egitilen firmaya bakis agis1 nedir?

Cevap: Egitim verdigimiz firmalarda ilk etapta verimliliklerinin artmasi ve
kiiltiirel alt yapilarinin olusturularak saglamlastirllmasi ve daha sonra da
bunun ticari hayatlarina yansimasi.

Soru: Egitmenlerin sorunlari ve Onerileri neler? Ayrica kendilerini nasil
degerlendiriyorlar?

Cevap: Egitmenlerin asil sorunu, egitim alan firmalarin sadece sertifika
pesinde kosuyor olmalart. Ayrica devletin egitim konusunda haksiz rekabet
olusturabilecek uygulamalara gitmesi. Ornegin Kosgeb’in iicretsiz egitim

uygulamalari.

10) Soru: Egitim alan firmalar kendi beklentilerini tam olarak karsilayabiliyorlar

m1? Egitimden sonra bir mucize mi bekliyorlar?
Cevap: Beklentileri daha c¢ok firma kiiltiirii ve calisanlara bagh olarak
degisiyor. Geleneksel kiiltiire sahip firmalar bazen mucize bekliyor ancak

egitim diizeyi yiiksek personelin ve yoneticilerin beklentileri daha makul
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seviyede oluyor. Dolayisiyla egitim diizeyi yiiksek firmalarin beklentileri
karsilanabiliyor.

11) Soru: Egitim alan firma ¢alisanlarinin egitimden sonraki calisma siireleri ve

statiileri egitim almadan 6nceki doneme gore degisiyor mu? Degisiyorsa ne
Olciide degisiyor?(performanslarinda da bir degisim oluyor mu?, egitim veren
firma geri bildirim aliyor mu?)
Cevap: Egitimden sonra personelde ¢ok bariz bir degisim gozlenebiliyor.
Ayrica ¢alisanlara deger verildiginde ki egitime yollanmalari onlara deger
verildigi anlamina da gelebiliyor, kendilerine ve islerine giivenleri artiyor.
Statiilerinde pek bir farklilik olmasa bile performanslarinda olumlu bir
degisiklik oluyor. Egitimin etkinligi egitmen firma tarafindan Olciilmeye
calisiliyor. Egitim 6ncesinde ve sonrasinda ayni sorular sorularak egitim alan
personele iki ayr1 smav yapiliyor ve aradaki iyilesme boylece
gozlemlenebiliyor. Ancak bu konuda egitim alan firmalarla goriisiilerek de
daha objektif bir bilgi aliabilir.

12)Soru: Egitimden sonra firmalarin elemanlarimi tesvik ve oOdiillendirme
sistemleri nasil gelisiyor ve igliyor?

Cevap: Tesvik ve odiillendirme sistemleri her firmada farkli farkli oluyor.
Dolayisiyla egitimle arada direk bir iliski kurulmasi zor.

13) Soru: Egitim verilen sirketlerin yonetim yapilari nasil? Modern bir anlayis

m1 hakim yoksa geleneksel bir yaklagim mi1 hakim?
Cevap: Tiirkiye’deki; kiiciik 6lgekli sirketlerin %901, orta 6lgekli sirketlerin
%601 ve biiyiik olgekli sirketlerin de %40 ‘1 aile sirketi konumunda. Aile
sirketlerinde de genel olarak geleneksel bir anlayis hakim. Ancak aile sirketi
olsa da olmasa da modern bir anlay1s yapisi sirket sahibi ya da yoneticilerinin
egitim seviyeleriyle dogrudan iligkili yani egitim diizeyi yiiksek olanlar
modern bir anlayis yapisina sahip ama digerleri icin ayn1 seyi sOyleyemeyiz.

14) Soru: Egitim veren firmanin verdigi egitim konusunda uzmanligi nereden
kaynaklaniyor?

Cevap: Egitmenlerin uzmanhgi, aldiklar1 egitimden ve is tecriibelerinden
kaynaklaniyor.

15) Soru: Egitmenlerin aldiklar1 egitim alanlar1 neler?
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Cevap: 8 tane egitmen var ve bunlardan biri is psikolojisi alaninda digerleri
de miihendislik alanlarinda uzman konumdalar. Yine miihendislerden bir
tanesi prof., digerleri de yiiksek lisans diizeyinde egitim almis kisiler.
16) Soru: Egitim igerisinde re organizasyon, kalite cemberleri ve 6zellikle de is¢i
Oneri sistemleri ne kadar yer tutuyor?
Cevap: Oncelikle egitimin %350’lik boliimiinde kalite konusu ©n planda
ancak verilen egitim 4 asamadan olusuyor. Bu dort asamanin icerisinde isci
oOneri sistemleri kalite ve yonetim baslig altinda veriliyor. Bunlar:
- Inovasyon
- Teknoloji
- Kalite
- YOnetim
17) Soru: Uretim karalarina katilim konusunda nasil bir egitim veriliyor?
Cevap: Toplanti yonetimi, problem ¢6zme ve Oneri sistemleri hakkinda
detayl bir egitim veriliyor ancak bu konuda daha detayl1 bilgi web sitesinden
de elde edilebilir.
18) Soru: Egitim alan firmalarin istihdam politikalarinda ortak 6zellikler var mi?
Varsa bu ortak 6zellikler neler?
Cevap: Istihdam politikalarinda ortak bazi 6zellikler var. Ancak bu konuda
elemanlarin egitimleri ve deneyimleri cok onemli. Genelde hakim anlayis, en
diisilk maliyetle en iyi ve deneyimli personeli calistirmak. Yani bu anlayig
icerisinde en iyi eleman en dogru eleman olmuyor hi¢bir zaman.
19) Soru: Egitimden sonra olusan is¢i Oneri sistemleri ne kadar efektif?
Cevap: Eger sistem iyi olugmadiysa bile egitim etkisini gosteriyor ancak bu
etki 1-2 hafta siiriiyor. Bu durumun boéyle olusmasi egitim alan firmanin
sadece sertifika almak i¢in egitim almasiyla da dogrudan baglantili. Ancak
sistemi iyi oturttugunuz zaman is¢i Oneri sistemleri de iyi isliyor ancak bunun
devamli olabilmesi icin periyodik araliklarla 1 veya 2 giinliikk seminer
egitimleri sart. Biz buna hatirlatma egitimi diyoruz.
20) Soru: Egitimden sonra, i§ analizi, ig tanimlari, ise uygun eleman alimlari,
performans degerlendirme, iicret ve verimlilik konusunda nasil bir degisim

yasantyor?
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Cevap: Mutlaka bir degisim olusuyor ancak sirketler bu degisimi bire bir
alinan egitime baglamak istemiyor. Olumlu degisimler her egitimden sonra
gozleniyor ancak uzun siireli egitimlerden sonra bu degisim ¢ok net olarak
gozlenebiliyor.
21) Soru: Isci 6neri sistemlerine iliskin Ingilizce kavramlar neler?
Cevap: Oneri sitemi genel olarak “Suggestion System” olarak adlandiriliyor.
Bunun disinda:
- FMEA: Failure Made and Effecet Analysis
- SPC: Statistical Process Control
gibi kavramlar da kullaniliyor. Ancak firmalar egitim sirasinda ozellikle
Tiirk¢e kavramlar kullanmak istiyor. Sadece ihracata yonelik calisan firmalar
Ingilizce kavramlar kullaniyorlar o da zaten gerekeli.
22)Soru: Anket sirasinda iscilerin veya teknik elemanlarin cevaplamaktan
kacinacagi veya rahatsiz olacagi sorular olabilir mi? Rahatsiz olabilecekleri
konular veya sorular sizce neler olabilir?
Cevap: Genelde cevap vermek istemedikleri sonular politik ve dini konularda
olabilir. Ancak maas ve calisma hayati ile ilgili sorulara kesinlikle olumsuz
yanitlar veriyorlar. Yani aslinda bakarsamiz i¢ kimse calisma hayatinda,

maaslarindan falan memnun degil gibi goziikebilir.

23) Soru: Eklemek istedikleriniz?

Cevap: Genelde isgiler ¢alistiklart ig yerlerine olana faydalarinin aldiklari
maaglarla orantilandiginda maaslarinin ¢ok diisiik oldugundan yakiniyorlar.
Odiil sisteminde ise firmalar genelde toren, herhangi bir egilence
organizasyonu ya da ¢alisaninin evine mektup yollayarak tebrik etme gibi
yollar tercih ediyorlar ama personellerin genel beklentisi hep maddi yonde
oluyor. Ciinkii herkes belli bir gelir elde etmek icin c¢alisiyor. Eger
odiillendirme sistemi maddi bir gelir iizerine kurulursa da bu sistemin ¢ok
homojen olmas1 gerekiyor yoksa sistem cabuk cokiiyor. Bunu da saglamak
biraz zor ve zaten firmalar da her zaman bunu bahane ediyorlar.

Ayrica kiiltiirimiizden kaynaklansa gerek, katilimcilik konusunda egitim

alan personel genelde ¢ok cekingen davraniyor. Ozellikle de Kobilerde bu
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cok belli oluyor. Aslinda burada Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin bire bir

kanitlandig1 goriilityor.
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Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi

GORUSME FORMU

Liitfen Okuyunuz:

Bu anketin amaci “isci Oneri Sistemleri”nin uygulanmasina yonelik
kesfedici tiirde bir alan arastirmasi yapmaktir. Ayrica calhsanlarin iiretim
kararlarina katihmlarmm arastirmaya yoneliktir. Bu arastirmanmin calismakta
oldugunuz isyeri ya da Kkisisel kimliginizle hi¢ bir alakas1 yoktur. Bu anket
sonuclari hi¢ kimseye ya da hicbir kuruma iletilmeyecektir. Bu nedenle sorulara
vereceginiz icten ve diiriist yamtlar arastirmaya onemli katkilar saglayacaktir.
Admmz1 ve soyadimzi yazmamz gerekmemektedir. Gosterdiginiz ilgi icin

simdiden tesekkiir ederiz.

1) Dogum Tarihiniz? .......cccccccvvinvinrenennen.
2) Dogum yeriniz?  ...occoceeeiiieiieeeeeeenn
3) Cinsiyetiniz?
Kadm () Erkek ()
4) Medeni durumunuz?
1) Bekar ()
2) Evli()
3) Esinden ayrilmis ()

4) Dul ()
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5)

6)

7

8)

En son bitirdiginiz simif/okul asagidakilerden hangisidir?
1) 1k Ogretim. ()

2) Orta Ogretim. ()

3) Teknik Okul. ()

4) Yiiksek Okul ()

5) Universite. ()

6) Yiiksek Lisans veya Doktora. ()

Egitim alaniniz nedir?

1) Mesleki teknik Egitim. ()

2) Mihendislik. ()

3) Isletme. ()

4) Miihendislik + Sosyal Bilimler Yiik.Lis. ( )

5) Diger. (Aciklaymiz)

Daha once farkli bir iste calistiniz mi1? (Bu Soruyu Hayir Diye Yanitlayalar
11. Soruya Gegebilirler.)

EVET () HAYIR () ILK KEZ CALISMIS ()
Calistiysaniz kamu da m1 yoksa 6zel bir kurulusta m1 ¢alistiniz?

KAMU () OZEL () KENDI HESABINA CALISMIS ()
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9) Kag kez is degistirdiniz? (Bu soruya “1 Kez” yanitim verdiyseniz 11. soruya

gecebilirsiniz)
1) 1Kez() 2)2Kez () 3)3Kez ()
daha fazla ()

10) En uzun siireyle calistiginiz yerde ne kadar calistiniz?

11) Su anda calistiginiz iste ne kadar siiredir ¢alisiyorsunuz?

12) Bildiginiz yabanci dil veya diller var m1?

En lyi Iyi Orta
1) Ingilizee () O O 0
2) Almanca () O O 0
3) Fransizca () O O 0
4) Diger () O O 0

5) Yok ()

4) 4 Kez ve

O)
@)
O)
O)

13) Neden is degistirdiniz? ( Daha 6nce bir iste caligmayanlar bu soruyu bos

gecebilirler.)
1) Askerlik yiiziinden. ()
2) Yapilan isin kabullenilememesi( )
3) Calisma sartlarinin agirlig ()
4) s yerinin iflas etmesi ()

5) Ucret ()
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6) Calisma ortamindan duyulan hosnutsuzluk ()

7) Diger () (Liitfen agiklayiniz)

14) Bundan bir onceki isinize gore pozisyonunuzda bir yiikselme oldu mu? (
Daha 6nce bir iste calismayanlar bu soruyu bos gecebilirler.)
1) Ayn1 pozisyon ama daha yiiksek iicret ()
2) Ayn1 pozisyon ama daha biiyiik bir firma ()
3) Dabha yiiksek bir pozisyon ama iicret Snemli degil ()
4) Dabha yiiksek bir pozisyon ve daha yiiksek bir ticret ()
5) Daha alt bir pozisyon ve daha az bir iicret ()

6) Dabha alt bir pozisyon ama ayni iicret

15) Yaptigimiz isin teknik ve yoneticilik boyutlarini nasil degerlendiriyorsunuz?
1) Tamamen Teknik ()
2) 2) Cogunlukla Teknik ()
3) Hem Teknik Hem Yoneticilik ()
4) 4)Cogunlukla Yoneticilik ()

5) Tamamen Yoneticilik ()

16) Simdiki isinizde goreviniz (pozisyon) nedir?
16.a) Statiiniiz?
-Isi ()
-Ustabas1 ()

-Tekniker ()
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-Teknisyen ()
-Miihendis ()

-Yonetici Mithendis( )

-Diger () (Liitfen agiklayiniz)

16.b) Meslek?

17) Genellikle ¢alisma ortaminda karsilastifiniz en Onemli (teknik, yOnetsel)

sorun nelerdir?

17.a) Teknik ( Liitfen Aciklayiniz )

1.

2.

Ekipmanlarin eski teknoloji ile iiretilmis olmasi ()

Teknik ve lojistik destek eksikligi ()

. Makinelerin tiretimden cekilip bakimlarinin

yapilamamasi ()

Makine giivenlik sistemlerinin kullaniminin

bilinmemesi ()

En son teknoloji iiriini makinelerin kullaniminin
bilinmemesi ( )

Makine parklarinin kurulmasinda mekansal hatalar
bulunmasi ()

Teknik egitim yetersizligi ()

. Diger ()
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17.b) Yonetsel ( “Diger” secenegini isaretlediyseniz liitfen

aciklaymz.)

Denetim Sorunu ()
- Yetki ve sorumluluk arasinda dengesizlik ()

Is tanimlar yok, v.b. ()

Kariyer olanaklari yok ()

Diger ()

18) Sizce yaptigimz iste “yaraticilik” ( Oneri, yontem, teknik gelistirme) ne
Olciide 6nemli?
1) Cok 6nemli ()
2) Onemli ()
3) Kararsizim ()
4) Onemli degil ()

5) Hic onemli degil ()

19) Sizin is yerinde giinliik ¢caligma siireniz kag saattir?
1) Giinliik 8 saatten az ()
2) Giinliik 8 saat ()
3) Giinliik 8 saatten fazla ()
20) Hafta sonu ¢alistyor musunuz?
1) Sadece Cumartesi giinleri yarim giin calistyorum ( )

2) Sadece Cumartesi giinleri tam giin calistyorum ()
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3) Hem cumartesi hem Pazar yarim giin ¢alistyorum ()
4) Hem cumartesi hem Pazar tiim giin ¢alisiyorum ( )
5) Sadece Pazar giinleri yarim giin calisiyorum ()
6) Sadece Pazar giinleri tam giin ¢alistyorum ()
21) Sizce iiretimde kalite icin en gerekli sartlar nelerdir? (Sizin i¢in en gerekli 3
secenegi 1’den baglayarak numaralandiriniz.)
1) Tasarimda kusursuzluk. ()
2) Prototip iiretiminde kusursuzluk. ()
3) Hammadde tedarikinde kusursuzluk ve devamlilik. ()
4) Uretim esnasinda kusursuzluk. ()
5) Teslim siiresinde kusursuzluk. ()
6) Vasifli ¢alisan ()
7) Etkili bir yonetim ()
22) Firmada Uretim ile ilgili kararlarda roliiniiz nedir?
1) Uretim ile ilgili her karar1 ben veririm. ()
2) Uretim ile ilgili kararlar1 ben veririm, iist diizey yonetimden onay isterim.( )
3) Uretim ile ilgili kararlarda bana da danisilir. ()
4) Uretim ile ilgili kararlarda bazen bana da damsilir. ()
5) Uretim ile ilgili hi¢bir kararda bana danisiimaz. ()
23) Sizce iiretim kararlarina katilimda en énemli rolii kim oynuyor?
1) Ust diizey yonetim () 2) Ust diizey teknik ekip ()
3) Yerel birimler () 4) Yoneticiler ve isciler ortak ()

5) Sadece Isciler 6) Diger () (Liitfen aciklayiniz)
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24)Bireysel Oneri Sistemi hakkindaki diisiinceleriniz neler? (Yalmizca tek

secenek isaretleyiniz)

1) Grup etkinligidir. () 2) Bireysel yaraticilik gerektirir. ()

3) Teknik bilgiye dayanir. () 4) Amirlerin etkili yonetimine dayanir. ()

5) Yetkilendirmeye dayanir. ()  6) Motivasyon aracidir.( )

7) Diger () (Liitfen aciklayimiz)

25) isyerinde verdiginiz 6neri uygulandigi takdirde ne sekilde ddiillendirilir?
1) Odiillendirilmez ()
2) Maddi olarak 6diillendirilir ()
3) Auyni olarak ddiillendirilir (Hediye ceki, tatil,vb.) ()
4) Manevi olarak ddiillendirilir (Plaket, takdir belgesi,vb..) ()

5) Diger ()

26) Onerinizin kabul edilmesi halinde maddi olarak o6diillendirilmeniz sizi ne

kadar motive eder?

1) Tamamen motive eder ()
2) Motive eder ()

3) Kararsizim ()

4) Motive etmez ()

5) Tamamen motive etmez ()
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27) Isyerinde onerileriniz kabul edildigi takdirde aldigimz 6diilii adil buluyor
musunuz?
1) Tamamen adil buluyorum ()
2) Adil buluyorum ()
3) Kararsizim( )
4) Adil bulmuyorum ()

5) Tamamen adil bulmuyorum ()

28) Sizce bireysel Oneri sisteminin uygulanmasi takim ¢alismasini nasil etkiler?
1) Tamamen olumlu etkiler ()
2) Olumlu etkiler ()
3) Etkilemez ()
4) Olumsuz etkiler ()

5) Tamamen olumsuz etkiler ()

29) Isyerinizde 6nerinizin kabul edilmesi halinde ne tiir bir édiillendirmeyi tercih
edersiniz?
1) Odiillendirilme istemem ( )
2) Maddi olarak odiillendirilmek isterim ()
3) Ayni olarak 6diillendirilmek isterim (Hediye ceki, tatil,vb.) ()
4) Manevi olarak ddiillendirilmek isterim (Plaket, takdir belgesi,vb..) ()

5) Diger ()
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30) Isyerinde sundugunuz ve kabul edilen 6neriniz uygulanma asamasinda cesitli

degisikliklere ugruyor mu? ( Miihendis ve/veya igverenin, vb. miidahalesi ile)

EVET () HAYIR () KISMEN ()

31) Sizce isyerinde sunulan oOnerilerin degerlendirme asamalarinda aksamalar

yasanmakta midir? ( Bu soruya HAYIR yamitimt verdiyseniz 32 ve 33.

sorular bos geciniz)

EVET () HAYIR ()

32) Aksamalar en ¢ok hangi asamada gerceklesmektedir?

1y
2)
3)
4)
5)
6)

7)

Onerinin hazirlanma asamasi ()

Onerinin degerlendirme asamasi ()

Yoneticilerin onerileri en son degerlendirdigi asamada ()
Geri bildirim asamasinda ()

Odiillendirmenin belirlenmesi asamasinda ()

Odiillerin verilme asamasinda ()

Onerinin uygulanma asamasinda ()

33) Sizce aksamanin nedeni nedir?
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34) Isyerinde sundugunuz onerilerin degerlendirilme siiresi uzun zaman aliyor
mu?
1) Onerinin niteligine bagli ()
2) Oneri kabul edilecekse siire uzar ( Oneri revize edilecekse siire uzar)
3) Oneri kabul edilmezse siire kisalir ()

4) Diger () (Liitfen aciklayiniz )

35) Isinizle ilgili 6nerileri isbasinda m1 yoksa is disinda mu tasarlarsimiz?
1) Is saatleri icinde ()
2) Is saatleri disinda ()

3) Hem is saatleri i¢cinde hem de is saatleri disinda ()

36) Onerilerinizi belirlemeniz Haftada toplam kag saatlik siirenizi aliyor?
1) 1 saatten az ()
2) 1-2saat ()
3) 2-5saat()
4) 5-10saat ()
5) 10-20 saat ()

6) 20 saatten fazla ()

37) Sizce ideal bir 6neri sisteminde en 6nemli unsur hangisidir?
1) Oneri degerlendirme siirecinin tamaminda oneri sahibinin katilimciligina
Oonem verilmelidir ()

2) Oneri gelistirilmesi icin uygun ortam yaratilmalidir ()
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3) Oneri gelistirme ve fikir iiretmeye yonelik egitim programlar
uygulanmalidir ()

4) 1sci egitimli olmalidir ()

5) Onerinin degerlendirme asamalar1 uzun siirmemelidir ()

6) Parasal katkis1 belirlenemeyen oneriler icin sabit bir maddi 6diil olmalidir ()

7) Geri bildirim kisa zamanda ve agiklayici olmalidir ()

8) Onerilerin parasal katkisinin nasil belirlendigi konusunda ayrintili ve

anlagilir geri bildirim saglanmalidir ()

38) Sizce bir calisanin Oneri hazirlayabilmesi i¢in ne kadarlik bir deneyim

siiresine ihtiya¢ vardir?

39) Oneri gelistirmek igin is bas1 deneyim yeterli midir?

EVET () HAYIR ()

40) Oneri gelistirmek icin 6zel bir egitim almak gerekir mi?

EVET () HAYIR ()

41) Oneri gelistirmek icin kendinizi yeterli gorityor musunuz?

EVET () HAYIR ()

42) Siz boyle bir egitimden gectiniz mi?

EVET () HAYIR ()
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43) Isyerinizde is¢i oneri sistemleri ile ilgili egitim yapildi mi?

1) Evet 2) Hayir 3) Planlantyor

44) Sizce firmalarin boyle bir egitime gereksinim duymasinin en énemli nedeni
nedir?
1) Daha 6nce boyle bir egitimin verilmemesi ()
2) Isletmede verimlilik sorunlari ()
3) Isletmede calisanlar arasinda uyum sorunlari ()
4) Sadece Bazi Kalite belgeleri ( ISO, TSE, vb.) almak ()
4) Firmalarin artan rekabet ortaminda boyle
bir egitime gereksinim duymasi( )

6) Diger. () (Liitfen aciklayiniz.)

45) Daha 6nce buna benzer bir egitim programina katilmis miydiniz?
1) Evet benzeri egitim programlarina katildim. ()

2) Hayir katilmadim. ()

45.a) soruya EVET yanitin1 verdiyseniz;
1) Katildigim programlar mesleki bilgiye yonelikti ()
2) Katildigim programlar toplam kalite
yonetimi egitimi kapsamindaydi ()
3) Katildigim programlar makine ve techizat kullanimina yonelikti ()

4) Diger () (Liitfen aciklayiniz)
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45.b) soruya HAYIR yanitin1 verdiyseniz;
1) Hayir ama bu konuda kendimi gelistirmek icin ¢cok okudum ()
2) Hayir ¢iinkii is deneyiminin yeterli oldugunu diisiiniiyorum ()
3) Hayir ¢iinkii calistigim isyeri/igsyerlerinde bdyle bir egitim programi
daha 6nce hi¢ uygulanmadi ()

4) Diger () (Liitfen agiklayiniz)

46) Sizce boyle bir egitimin basart sansi1 nedir? ( Liitfen nedenini sorunun
altindaki bosluga yazimz.)

1) Cok basaril1 olacagini diisiiniiyorum ()

3) Basarili olacagin diisiiniiyorum ()

4) Kararsizim ()

5) Basarisiz olacagini diisiiniiyorum ( )

6) Tamamen basarisiz olacagini diisiiniiyorum ( )

46.a) i1k iki secenekten birini isaretlediyseniz;
- Bu egitimde anlatilanlarin iiretim siirecindeki bir¢cok problemi
ortadan kaldiracagim diisiinityorum ()
-Egitim sayesinde iiretime katilimin saglanacaginm diisiinityorum ()
-Egitim sonrasinda herkesin 6neri gelistirecegini diisiiniiyorum ()

-Diger () (Liitfen aciklayiniz)
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46.b) Son iki secenekten birini isaretlediyseniz;
-isci cok egitimsiz ()
-Oneri sistemleri sadece gostermelik ()
-Uygulanmasinin imkansiz olacagim diisiiniiyorum ( )

-Diger () (Liitfen agiklayiniz)

47) Sizce boyle bir egitimden sonra verimlilik ve kar artisinda nasil bir degisim

yasanabilir?
1) Belirgin bir kar artig1 olur. () 2) Kar artis1 olur. ()
3) Degisim olmaz. () 4) Kar diisiisti yasanir. ()

5) Belirgin bir kar diisiisii olur ()

48) Alian bu egitim beklentilerinizin ne kadarini karsiladi1?
1) Beklentilerimi tamamen karsiliyor. ()
2) Beklentilerimin bir kismini karsiliyor. ()
3) Kararsizim. ()
4) Beklentilerimi pek karsilamiyor. ()

5) Beklentilerimi hi¢ karsilamiyor. ()

49) Bu egitim kisisel olarak sizde ne tiir bir degisim yaratt1?
1) Ozgiiven artis1 () 2) Kariyer hedeflerinde degisiklik ()
3) Firmaya baglilikta artis () 4) Motivasyon artisi ()

5) Giriskenlik artis1 () 6) Diger () (Liitfen agiklayiniz.)
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50) Boyle bir egitimin gelirinizde bir degisim yaratacagini diisiiniiyor musunuz?

EVET () HAYIR ()

51) Sizce boyle bir egitim sirketinizin beklentilerini karsilar nitelikte mi?

EVET () HAYIR ()

52) Etrafimizda 6neri sistemleri ile ilgili egitim almis birini taniyor musunuz?

EVET () HAYIR ()

53) Isyerinizde oneri sistemleri ile ilgili bir egitim talebi oldu mu?(Bu soruya
HAYIR yanitini verenler bu soruyu bos gecebilirler)

EVET () HAYIR ()

54) Egitim talebi olduysa bu talep kimden geldi?

1) Yoneticilerden () 2) Iscilerden () 3) Teknisyenlerden

4) Miihendislerden () 5) Diger () (Liitfen agiklayiniz..)

55)Egitimle ilgili kisisel elestirileriniz nelerdir? (Onem sirasina gore
numaralandirarak 3 tane secenegi isaretleyiniz)
1) Uretim kararlarina katilim i¢in motive edici. ()
2) Uretim kararlarina katilim i¢in bilgilendirici. ()
3) Uretim kararlaria katilim icin beceri gelistirici. ()

4) Yetersiz ve fazla betimsel.(Kliselesmis) ()
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5) Cok olumlu ancak Tiirkiye’de ki yonetim modellerinde uygulanmasi
olanaksiz. ()

6) Hicbir katkis1 yok. ()

7) Oneri gelistirmenin bir grup etkinligi oldugunu vurguluyor. ()

8) Diger () (Liitfen agiklayiniz)

56) Sizin eklemek istedikleriniz.,
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OZET

Endiistri devriminden bugiine kadar ¢alisma yasami hep bir dinamizm icinde
olmustur. Ozellikle iiretim siirecinde yasanan gelismeler ve bu gelismelere bagh
yasanan krizler, tiretim ve yonetim bigcimlerinin degismesinde basrol oynamistir.
Post-fordist iiretim diizeninde teknolojinin de gelismesiyle yeni bir donem baslamig
ve iiretim stirecinde yeni teknolojilerin kullanimi ile beraber tiretim siirecinin bu yeni
teknolojilere uygun hale getirilmesi zorunlu hale gelmistir. Cetin rekabet kosullar
altinda iiretim yapan isletmeler iiretim ve yOnetim yapilarin1 bu gelisen ortama
hazirlamak i¢in yeni bir takim arayiglara girmek zorunda kalmislardir. Gegmisten
beri var olan katilim kavrami, tarihsel siire¢ icerisinde bu degisimden etkilenmistir.
Eskiden iscilerin yonetim katinda temsilini ifade eden bu kavram, bugiin Toplam
Kalite Yonetimi icerisinde kendine ayri1 bir yer bulmus ve iiretim kararlarina katilimi
ifade etmektedir. Isci Oneri sistemleri, iscilerin iiretim siirecine katilmalarini
saglayan bir sistemdir. Bugiin bir cok wulusal ve uluslar arasi isletmede
uygulanmaktadir. 2000’11 yillardan itibaren Tiirkiye’de de popiiler olmaya baslayan
bu sistem, artik kiiciik ve orta 6lcekli isletmelerde de uygulanmaya baglamstir.

Caligmamizda, ilk 6nce katilim kavrami anlatilmis ve tarihsel siirec icerisinde
bu kavramin gelisimi anlatilmistir. Giiniimiize dogru gelindiginde iiretim ve yonetim
bicimlerinin degisimi agiklanmaya calisilmis ve orgiitlerin yonetim bicimlerinde
yasanan degisimler anlatilmistir. Yeni organizasyon modellerinin ortaya ¢ikmasi ile
beraber isci Oneri sistemlerinin de yayginlagsmasi ka¢inilmaz olmustur.

Calismamizda, Tiirkiye’de 6zellikle metal sanayiinde faaliyet gosteren kiigiik

ve orta Olcekli isletmelerde nasil uygulandigina iliskin bir alan arastirmasi1 yer
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almaktadir. Alan arastirmamizda, bu sistemi uygulayan ve uygulamayan isletmelere

anket calismas1 uygulanmis ve sonuclari analiz edilmistir.
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ABSTRACT

Working life has been in dynamic change since the industrial revolution.
Technological developments in production engineering and related crisis have played
a major role in the evolution of the production and management policy.
Implementation of the advanced technology in the production processes mark the
start of a new era in the Post-fordist production system. Strong competition has
forced the companies to seek for methods that can adopt their production and
management structure to this evolving environment. The long-existing concept of
“participation” has also been affected, evolving from representation of the labor
force in the management level to participation in decision making within the total
quality management system. Suggestion systems, implemented in national and
international companies, is the platform enabling this participation. This system has
recently been gaining popularity in Turkey and is being implemented in small to
midsize companies.

In our study the concept of participation and its historical development is
reviewed. Changes to-day in the production and management policies are elucidated,
modifications in organizational management are described. It is recorded that the
spread of suggestion systems has become inevitable with the emergence of new
methods for organizational management.

In the third section of the study the results of a field study are discussed to evaluate
the implications of suggestion systems in Turkey, with emphasis to small to midsize
companies active in the metal industry. Data has been collected through a survey,
from companies with and without a suggestion system and has been comparatively

analyzed.
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