
IŞGöRENLERİ GüDüLEYEN nİn UYGULAIuA oIl\R^AK
raıirn çnıırnnınni

ozET

Arş. Giir. Dr. Z, Eser NALBANT*

İşletmeler, verimlilik artrşrnr sağlayabilmek için, işörenle_
rini olumlu yönde güdüleyebilecek uygulamalara gir§mektedirler.
kaiite Çemberleri, bu uygulamalardan birisidir. Bu görüşten ha_

reketle çalışmamrzda, bu konuda yaptığımız bir araştrrmadan

elde edilen sonuçlara yer verilmektedir. Bu araştırma, kalite çem_

ber faaliyetlerinin işgörenlerin güdülenmesine ve örgüt içi ğavra_

nışlarına etkisini değerlendirmeye yöneliktir,

ciniş
:Flırf,agelişenteknolojikaşısındatümülketerdeişletmeler,

kendilerini yenilemek zorunda kalmışlardır. Günümüzde yenilik_

leri izleyebilen, yaratrci faaliyetleriyle piyasayı yönlendirebilen,

araştrran ve üreten §letmeler, önde ve gözde olmayı başarabil-

mektedir. Diğer kaynakların yanrnda, insan kaynaklarrnrn verimii

ve etkin bir şekilde kullanılabilmesi için, verimli ve tatmin olmuş

bir irısan gücünün sağlanması ve geliştirilmesi bugün çağcıl §-
letmelerin başlrca amacl ha]ine gelm§tir, Bu önemine karşrn,

bugün endüstride insan kaynaklarrndan gerektiği şekilde yarar_

lanrlamadrğr da bir gerçektir.

Endüstridönemiöncesitoplumlardabellibirgrubunüyesi
olarak çeşitli faaliyetlerde bulunan insanlarda, endüstri döne_

miyle beraber grup il§kilerinin giderek aza]ldığı, kuruluşlar içeri_

sincle insan gereksinmelerinin gözardı edildiği, kuruluşlann mo_

noton ve can srkrcı işyerlerine döniiştüğü gözlenmektedir. sonuç_

ta çalışanlann kuruluşlarrna iigileri aza|makla, kendilerini olum_

suz bulmakta ve dolayısıyla kuruluşlann verımliliklerinde düşme

(*) D. E. Ü. Manisa, İ.İ.B.F. İşletme Bölümü-
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görülmekte<iir. Bütün bu o]umsuz durum]arın oluşmasını önleye-
bilmek için, çalrşanlara tüm gereksinmelerini karşıiayabilecek ça-iışma ortamr yaratılmalıdır.

Gtiırıümüz işletmelerinin verimliliklerini, güdüleriıı ve gerek-
siiımelerin doğrudan etkilediğini araştırmalar kanıtlamaktadrr.
Bu nedenle işletıneler, işgörenlerini olumlu yönde güdüleyebile-
cex uygulamalara gir\mektedirler. Bu uyguiamalarln eıl öııcni-
iilerinden birisi de Kalite Çemberleridir.

I. KALİTE çEMBERLERİ NEDİR ?

1960'lr yıllarda Japonya'da, 19?0,]i yülarda A.B.D. ve diğerbatı ülkelerinde, 1980'li yrilarda da ülkemizde uygulanmaya baş-lanan kalite çemberleri, sadece gelişmekte olan ülkelerin değil,gelişmiş ü]kelerin de dikkate inceleyip uyguladıklaTı ve çalışanla-rın kenü yaptıklan §lerle ilgili kararlara katı]malarrnr sağlayanyeni bir yaklaşımdır. Esas itibariyle kalite geliştirmeye yönelik
görülen kalite çemberleri, aslrnda işletmenin bütünsel verimliliği-ni etkilemektedir.

BaşIangçta çğuriukla kaJite sorurı]anru ele aldıklan için buuygulamaya «Kalite Kontrol Çemberleri» adı verilm§tir. Daha
sonra işyerinin çeşitli so,runlanna çözüm bu]an gruplar haline gel-
mişlerdir.

Bazı batılı yazarlar bu uygulamayı, Japo,nlann «kalite» kav-ramrna bakış açılarrnr vurgulamak için «quality circles-kalite
çemberleri» olarak isimlendirmişlerdir. Buradaki kaliteden sade-ce üretilen malrn kaiitesi değil, eğitimde, hammaddede, kaliteli
eleman ve yöneticilerin kullarulmasında, yapılan işlerde, üretilenmalın tüketiciye ulaştınlmasında, satrş sonrası hizmetlerde ka-lite yani lısaca «toplam kalite» anlaşılmalıdır. Bura.d"., torrrrmyalnız kalite kontrol uzmanlannın değil, her düzeyden çalışanınkatılmasrnr sağladığı ve kuruluşun tüm sorunıarın"ı içerdiği gö-rüImektedir.

kalite çemberleri, işyerindeki sorunlan belirlemede ve çözüm-]er bulmada gönüllü olarak düzenli toplantılar yapan, aynı iş ala-nrndan veya benzer §i yapan küçük bir işgören-gruuundan ibaret-
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kalite çemberleri akımı, «bir işi en iyi biienin, o işi fiilen ya_

pan olduğu» düşünce.sini savunmaktadır. Ayrıca işgörenlerin kuı_

ianmadıkları beyin gücünü, kendisinin ve §letmenin geiişmeşine

katki sağlayacak şekilde kuilanmak fikrine dayanmaktadır.

kalite çemberleri, işgörene yalnız bederısel güç olarak değil,

§ine daima aklrnr, düşünce ve duygularrru, deneyimini de katan
biri olarak değer verir (Perry, 1983:33). Çemberler aracılrğryla, iş-

görenlere kendi fikir ve beyin güçlerini kullanma olanaklan tanı,
narak yaptıklan işten onur duymalarr sağlanir,

katite çemberleri, işle iigili sorunlara üyelerin çözüm bulnra_

laıınr ve öneriler getirmelerini sağlayarak, bazr sorumlulukları
delege ederek, dolayrsıyla katılrmı sağtayarak hem bireysel amaç_

iarıır hem de kuruluş amaçiannın yerine getirilmesine yardınrcr

olur.

çemberler faaliyete geçtikten sonra işgörenler, birbirlerini
daha iyi tanımaya başlarlar. Bu durum, grupta yavaş yavaş berı._

berlik duygusunun (takım ruhunun) gelişmesini sağlar (sa.mie,

1982:85_86). İşgörenler, birbirlerine anlayış göstermeyi, birlikte

çalış.mayı, ortak bir hedefe doğru işbirliği yapma,yl öğrenirler,

İI. KALİTE ÇEMBERLERİNiN AMAÇLARI

İnsangücü kaynağından yararlanmayl en üst düzeye çıka,r-
maya yönelik kalite çemberlerinin ana amacl, kalitenin geliştiril-
mesi, mali;yetlerin düşürülmesi ve verlmin yükseltilmesidir,

Kalite çemberi kavramrnı oftaya atan Dr. Ishikawa, kawa-
mın amaçlannı şöyle sıralamaktadır (Baykal. 1983:5):

- ÇaJışan kimsenin gerek kendi kendisini, gerekse başkalan-
nl geliştirmesi,

-- Kalite kavramrnrn olrışturulmasl ve geliştirilmesi,

- Çalışanlarda yaratıcıJık gücünün artırrlması,

- Çalışanlann moralinin yükseltilmmi,
_ Çember liderlerinin yöneticilik alanında becerilerinin ge_

liştirilmesi
__ kabul edilmiş fikir ve görüşIerin uygularııa alanrna konrr_

labilmesine olanak sağlanması.
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III. KALİTE çEMBERI.nniNiu öznı.ıirıpni vn
YARAIıIltRI

kalite çemberlerinin özeliklerini çeşitli yazarlann görüşleri-
ni inceleyerek yiyle sıralayabiliriz (Schuler, 1987 :446; Özcan, 1965:
20; Yayla, 1989:2-5) :

- kalite çemberlerinin en önemli özelliği, kalite çemberleri-nin kuruluş amacrnda yatmaktadır. kalite çembeıleri so-
runlıra çözüm bulmak, uyguiamak ve sonuç almak amacr
ile kurulmaktadrrlar.

-- orubu oluşturarı üyelerin hiçbiri atama yoluyla gelmez,
gönüllü olarak çalrşmalara katılırlar.

- Üzerinde çalışrlacak konu, üyeler tarafından
celemesi yaprlır, araştırrlır ve çözülür.

seçilir, in-

- kalite çemberlerinin kendi]erine özgü bir örgüt yapılarr
vardrr. Her grup kendi kendini yönetir.

- Çemberlerde görev alan tüm üyeler çalışmalara başlama-
dan önce yoğun bir eğ,itimden geçerler. üyelere istatistik-
sel analiz, grup dinamiği ve sorun çözme teknikleri öğre-
tilir. Bu çalışmalar srrasrnda bir «yönlendirici» gruba yar-
drmcr olur.

- ka"lite çemberleri ilk kurutduğunda grubun lideri fırmen-
den, üyeleri de §görenlerden oiuşurmuş .sonralan formen
danışmanlık görevini yüklenmiş, grup liderleri de §gören-lerden seçilmeye başlanmış. Bugün ise grup liderliğİ gore-vi üyeler arasrnda sıra ile yünitülmektedir..- Çemberlerde iletişim kanaltan yukarıdan aşağı olduğu
kadar, aşağıdan yukarı doğru da çok olumlu İl. nlç0-0.
çalışmaktadır. İıetişim, ya|nız çember üyeleri arasında
kalmaz. Üyeler ile yönetim arasrnda da o-oğrudan iletişim
kurulur.

-- Çember toplantıları haftada bir kere (bir saat) yapılmak-
tadır. Bu toplantılar bazen § saatlerinde, bazen de § sa-
leri dışında yapılmaktadır. Eğer toplantıtar iş saatleri dı-
şında yapilıyorsa, çember üyelerine fazla çalışma ücretine
eşdeğer bir ödeme yapılmaktadır.

- Çemberler, sadece kalite sorunlanna bağlı kalmamakta-
dırlar. Toplantılarda güvenlik, eğitim, standardizasyon,
üretken]ik gibi konulan da ele almaktadırlar.

-- koordinatörler. kalite çemberlerinin üzerinde durduğu
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çahşmalar ve gelişmeler konusunda yönetime bilgi verir-
ler.

Kalite çemberleri uygulamasını yapan birçok firmada yapı-
Ian incelemeler sonucunda aşa$daki yararlar saptanmıştır (Ruff-
ner ve Ettkin, 1987:11; Kumru, 1984:9; Wayne v.d., 1986:80) :

- Kalitede düzelme ye gel§me,

-- Fire ve iadelerde aza].ma,

- Maliyet dt§üşü,

- Verim artrşı,

- Yönetimin so,run]annın azalması,

- Savurganiıklarrn önlenrnesi,

- Firmadaki yatay ve dikey ilet§imin gelişmesi,

- İşgücü devrinin azalmasr,

- Devamsızlrkların azalma6ı,

- İşgören moralinin artma^sı,

- İşgörenlerin katılımlnln artması,

- Bireysel gelişme için olanaklann artmasr,

- İş doyumunun artması,

- Çember ]iderlerinin yöneticilik becerilerinin gelişmesi,

- Çalışanlann güdülenme düzeylerinin artması,

- Çalışanlarda sorunlara çözüm getirme alışlıaıılığırıııı yer-
leşmesi,

-- Sorum]uluk duygusunun gelişmesi,

- Ekip çalrşmasınrn yerleşmesl,

- İşe duyulan ilginin artma.sı,

- İş güvenliğinin artarak § kazalanrun azalması.

Bu maddelerde açıkça görtildüğü gibi kalite çemberlerinin
yararları kuruluşa, işgörenlere ve ülke yaranna olmaktadır.

Iv. KALİTE çEDIBERLERİNiN ÖncÜıı,nNMEsİ
kalite çemberlerinin yaprsr, işletmeden işletmeye farklrlık gös-

terınesine rağmen, programm temelini oluşturan şu dört unsur_

drır :

1. Yürütme Komitesi
2. Rehber (Koordinatör, Yönlendirici)
3. Çember Lideri (Grup Önderi)
4. Çernber Üyeleri



1. Yürütme Koıııitesi :

Çeınbcrlerin yönetim kurulu oiarak di§tinebileceğimiz rirüt-
me komitesi, çember faa,liyetleri için arıaçlar ı,e hedefler sapta-
maktaür. Komiteye bir kişi başkarı]ü etmekte ve kararlar demok-
ratik yolciarı (her k§iye bir oy) aiınmaktadrr. Komite başkanr,
şirket müdiirü ve rehber dışında diğer herhangi birinden olabilir.

Bu komitenin üyeleri, şirkei içindeki başiıca departman tem-
silcilerinden (üretim, kalite kontrol, mühendisiik, maliyet, petscı-
nel, eğitim ve öğretim, pazariama gibi) oluşmaktadır. Komite
üyelerinden biri de rehber olmaJ<tadir. Komite üyelerinin 7 veya B
tepı yöneticisinden oluşması idealdir. Üye sayısı minimum 5, mak-
simum 15 olmalıdır.

Yürütme komitesinin üyelerinin gönüllülerden seçilmesine
özeıı gösteri]melidir. Aksi takdirde, üyelerin çember faaliyetlertni
engelledikleri görülmı§tür.

2. Eehber (Koordinaüir, Yönlendirici) :

Bir kuruluş içinde çember faaliyetlerini koordine eden ve yG
ngt;n relrberden, koordinakjr ve yrcnlendirici oiarak da soz edil-
mektedir.

Rehber, bu görevi gönüllü olarak üstlenmelidir. Rehber sayı-
sr, işletmenin büyükiüğüne göre birden çok olabilir. Rehber işle+,-

me içinden seçilebileceği gibi, işletme dışından da olabilir. Fakat
çerrberlerin başansı için, rehberlerin işletme içinden seçilmesi ter-
cih cdiiir.

Rehber, bir §letmede çemberler konusunda eğitim gören ilk
insan olduğundan, diğer çalrşanlarr eğitecek olan da odur.

3. Çember Lideri (Grup Önderi) :

Her grubun bir lideri vardır ve bu lider, çernber üyeleri ta-
rafından seçilir. Grup önderi, çember faaliyetlerinin düzgün ve et-
kin bir biçimde yürütülmesinden sorumlu bulunmaktaür.

Kalite çemberi kaı,ramrnın en önemii yanı, programa büttin
üyelerin katılmasınr sağlamasıür. Çünkü liderlerin bütün işlert
tek başlarına yapmalari mümkün değildir. Herkesin her toplantı-
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da gört§melere katıllnastnl sağlayabilmek için lider, sorular §or-
mayl, üyölerin görüşlerini almayı, beyin fırtına.sı gibi yollara baş-
vurmayl denemelidir.

Kalite çemberi lideri, çember üyeieri tarafindan kabul edil-
m§ olmaiıdır. Çünkü görevi gereği, her bakımdan birlikte çalışma
sistemini benimseyen blr uzmana gereksinme duyulmaktadır.

4. Çember Üyeleri :

Çenıber üyeterinin temel görevi, grup tarafindan seçilen so.
ruııla ilgili olariık üzerine dtişeni yapmak ve mümkiin olan en
vüisek başanyı sağlamak üzere çabalamaktır (Kırçıl ve Aıkş,
1990:4).

Çember üyelği, kesinlikle istğe bağlıdır ve herkese açıktır.
Ayrıca her üye, üyeliği red etmede kendini özgür hissetmelidir.

Üyeler, grup önderinin yardımı ile rehber tarafından eğitil-
mektedirler. Üye eğitimi birkaç hafta sürmekte, gerekirse ek eği-
tim verilmektedir. Üyelere gerekli eğitimin verilmemesi, grup uyu-
munu sağlzuhadı güçltiıkler yaratabilir.

Üyeleri arasrnda aktif katılma ve iletişim olduğunda, gruplar
daha iyi § çıkarırlar. yani, katılım arttıkça, kararlarrn niteltği
de düzelir (Shaw, 1971:329).

V. KALİTE ÇEI}İBEnLERİNİN ÇALIŞMA YÖNTEMİ
Kalite çemberlerinin çalışma yöntemi 5 aşamada ele alrna-

bilir:

1. Sorurriann Teşhi§ ve Seçimi :

Kalite çemberleri, sorunlan teşhis ederken kendi çember üye-
lerinden, yönetimden, fonksiyonel servislerden ve diğer ekipler-
den yararlanabilirler. Bu sorunlardan hangisinin, kalite çember-
leri tarafından üzerinde tartışmak için seçileceğine ise çember
üyeleri karar verir.

Sorunlar teşhis edilirken çeşitli teknikter kullanılır. Fakat iç-
lerinden en etkilisinin «bdyin firtrna^sı» olduğu söylenebilir.
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2. §orunlann Analizi ;

Bir sorunun analizinde «beyin frrtınasr» ve «neden-sonuç
analizi» kullanılır. Lider, genellikle üyelere, nedenlerle ilgili fikir-
lerini §orar ve bu neden]eri bir köğıda iiste halinde sıralar. Esas
neden, grubun onayt ile saptandıktan sonra, üyeler bu nedene çö-
züm aramaya devam edebilirler.

3. Scrunlara Çözüm Ara,ıımasr ve Çözümün Derıenınesi :

Sorunun gerçek nedeni belirlendikten sonra, üyeler bu nede-
nin ortadan kaldrnlma^sı için değ§ik öneriier ileri sürebilirler.
Üyeler, bu önerileri inceleyerek çözüm için bir karara varrrlar.
Bundan sonra çöztirnü gerçekleştiımek için bir plön yapılır. Uy-
gulamaya gfoilmeden önce, ufak çaplı, bir deneme yapılarak çö-
ziimün doğru olduğundan emin olmak gerekir. Bu deneme, zaman,
para ve çember üyelerinin enerjisinden tasarruf sağlar.

4. Yönetime Suıııııa :

Çember, etkili bir çözüm bulduğunda üst yönetime çalışmala-
nn sonucunu göstermeyi arzuladığını bildirir. Böyle bir sunuşun
yapılabilmesi için, önce oüayın bir raporla anlatılması gerekir.

Çok özenle hazrrlanma^sı gereken bu rapor, üyeler arasında görev
dağılımı yapılarak sonuçlandınlır.

Sunuş toplantısına üst düzey yönetimin katrlması sağlanır.
Çünkü, üst düzey yöneticilerin sunuş toplantrsına gelmeleri, üye-
leri teşvik edici etken olmaktadır.

5. Yönetimin Öneriyi İncelemesi ve Ödüllendirme :

Sunuştan sonra, konunun incelenmesi ve çözi.imün uygulan-
ması, yönetimin görevidir. Yönetim, projeyi onaylar veya redde-
der. Eğer sonuç olumsuz ise, çember üyelerinin heveslerini kır-
mamak için red nedenleri açıkça belirtilmelidir.

Bu süreç tamamlandrğr zaman, çernberin görevi sona erer

Fakat, çemberler isterlerse, yeni bir §orun üzerinde çalışarak gö-

revlerine devam edebilirler.

Bir sorunu başarryla çözen gruplarrn ödüllendirilmesi gereL-
mektedir. Bazr kuruluşlar gruba maddi kazançlarr oranrnda mad-
di odül verirken, bazıları da manevi ödül vermektedir.
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vI. KALİTE çEMBERLERİNİN cünüı,nırnonxi noıü
. İnsanln yapacağı işi kendinin seçmesi, §in zevkle yürümesini

sağ,layacak en önemli unsurdur. Üzet'inde çalışılacak konunun
çember üyeleri tarafindan seçilmesi, belki de ilk defa, çalışanlaıın
kendi istedikleri işi yapmalanna neden olmaktadır. Bu durum, on-
lann tatmin olnıasını ve güdülenme düzeylerinin artmasını sağ-
lamaktadır.

Çember üyeleri, sorunları çözüp yönetime sundukça, kendile-
rini işletmenin bir parçası olarak göreceklerdir. Bu da, onlann
başarma güdülerini belli bir ölçüde tatmin edecek, işlerinde daha
mutlu olmalannı sağlayacaktır. Dolayısıyla kendilerinin ve işlet-
menin verimliliği olümlu yönde etkilenecektir (Artan, 1981:41).

Kalite çemberleri uygulandığında kusurlar ve harcanarr za-
man azalmakta, üretim sürecinde verim artışr sğlanmaktaür.
Ayrıca işgörenlerin moralini yükseltmek, iş güvenliğini sağlamak,
kendi kendini eğitmek, grup çalşması alışkarürğrnı kazanürmak
gibi önemli yararlan da bulunmaktadır.

Çember üyeleri, yetenek, bilgi ve becerilerini uygulama ala-
nına aJ<tararak yaptıkları işten daha f,az|a tatmin duyacaJ<lar ve
dolayısıyla verim]ilik artışına katkıda bulunacaklardır.

Çalışanların belirli konularda kararlara katrlmaları, onlan
hem manen tatmin etm§, hem de işyerlerine verimlilik, kalite,
iş güvenliği gibi konularda ölçülebilen ve ölçıilemeyen sayısfl ya-
ra-rlar sağlamıştır.

Bir grubun üyesi olmak, çalrşana toplumsal bir varlık oldu-
ğu"nu hissettirir ve ona güç verir. Bu güç de çalışanı güdüleyen
bir un.cur olmaktadır. Bu nedenle kuruluşlar, verimli-etkin bir
çalışma ortamı sağlanmasında.bir grup çalşması olan kalite çem-
berlerine destek vermelidirler.

Bu konuda yaptığımız ara^ştırmanın amacl, işletmelerdeki ka_
l ite çemberleri f aaliyetlerinin işgörenlerin örgüt içi dıwanışlanna
ve güdülenmelerine etkisini değerlendirmektir. Bu araştırma kap-
samından çemberin yapısı ile llgılt bllgller, çember faallyetleri so
nunda lşgörenlerin yönetimle ve § arkadşlan ile olan ilişkileri,
isEörenlerin vaptıklan lşle ilgili dt§üneeleri hakkında bilgiler elde
edilmeye çalışılmıştır,



Araştırma 4 işletmede (BMC, Otosan, Efes Pilsen, Ş§e-Çam)
çeşitli görevlerde bulunan 50 çember lideri ile srnrrlandrrılmıştır.

Araştırmada kullanılan anket formunda toplam 30 soru bu-
lunmaktadır. İlk 6 soru, liderlerin yaşı, cinsiyeti, eğitim düzeyi,
firmadaki görevi, kuruluştaki çalışnra süresi ve çemberdeki çalış-
ma süresi ile ilgilidir. Daha sonraki 24 soru ise, işletmelerdeki
kalit: çember faaliyetlerinin işgörenlerin güdülenmesine ve örgüt,
içi davranışlarına etkisini değerlendirmeye yöneliktir.

Bu araştırmadan elde edilen sonuçlara göre şu açıklamaları
yapabiliriz (Nalbant, |99|:243-244) :

- Çemberdeki çalışma sürasi arttıkça, çember faaliyetleri
nin etkisinin arttığı görülmektedir.

- Eğitim düzeyi ilk, orta, lise olan çember liderlerinin çem-
ber faaliyetlerini, eğitim düzeyi yüksek oian liderlerden
daha fazla güdüleyici bulduklarını ve davranışlara olum-
lu etkisini kabul ettiklerini söylemek mümki.indür.
Çember faaliyetleri sonunda;

O işgörenlerin iş becerilerinin geliştiğini,
a §görenlerin sorunlannı ifade edebi]me yeteneklerinin ge-

liştiğini,
a işgörenlerin soruıl çözme yeteneklerinin geliştiğini,
O §görenlerin araştırıcı yönlerinin geiiştiğini,
a işgörenlerin çembertoplantılarında düşüncelerini s9i,-

bestçe söyleyebildiklerini,
a işgörenlerin sorumluluk duygularının arttığuır,
a işgörenlerin kararlara katılabildiklerini,
O işgörenlerin çalrşma isteklerinin arttığınr,
a işgörenlerin yaratıcılıklanİıda geiişme sağlandığınr,
O işgörenlerin işe bağlılrklarrnın arttığını,
a işletme içinde ekip çalışmasıRın benlmsendiğini,
O yöneticiler ve işgörenler arasındaki ilişkilerin uyumlu

hale geldiğini,
a yöneticilerin işgörenlere olan güvenlerinin arttığını.
a yöneticilerin işle ilgili sorunların çözümünde §görenlerin

görüş ve düşüncelerine değer verdiklerini söyleyebiliriz
Bu gelişmelerin sonucunda, çeşitli gereksinimleri (saygr, sevgi,
ait olma, tanınma, takdir edllme, kendine değer verilme, başarrlı
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olma, gel§me, katılma, kendine güven, sorumluluk alma, iletişim)
karşılanan işgörenler daha fazla güdülenecekler, dolayrsıyla ku-
ruluşun verimliliğine katkıda bulunacaklarür.

Kalite çember faaliyetleri, verimlilik, kalite, güdiilemeyi sağ-
lama gibi yararlarının yarıında kuruluşlara maddi olarak da kat-
kıda bulunmaktadır. Bunu, bir kuruluşumuzdan alrnan (OTO-
SAN.A.Ş.) aşağıdaki örnekte de (TABLO 1) görmek mümkündür,

TABLo 1

Başlangıç Proje Bitiş Yıllrk
Tarüi Tanımr Tarüi Tasaı./TL

30JOOJ00-
işiem hataları.

6.?.1984 Cargo ön cam, arka 13.10.1984 1.860.552.-
eam ve kapı flanşları.

30.10.1984 Atölyemizdeki artık 24.L1.1984 2.420.380.-
. malzemelerin değer-

lendirilmesi.
30.9.1987 Kumaş kesimindeki 25.11.198? 83.000.000,-

firelerin azaltrlma.sı.

1.10.198? Anadol kasadaki ça- 3.12.1987 23.314.000.-
murluk çıkıntıları-
nın iptali.

16.10.1987 Motorlann montaj 11.12.1988 11.180.20?.-
hattına ikmal güçlüğü.

Kaynak : Mustafa KAYHAN, «Otosan'da Kalite Çemberleri», MP!{
Semineri, Bur§a, ]..6.19B9, s. B.

soNUç
Türkiye'deki ilk uygulamalar, kalite ve iiretim]e ilgili sorun-, ların çözülmesi ve gel§tirilmesi yöniinde olmuştur. Daha sonrı,

diğer konular üzerinde de durulmaya başlanmıştır.

Ülkemizde kalite çember uygulamaları yaygıniaştrrrlrrken,
sendikal konulann sendika içinde çember kurularak çözülmesini,
ücret ve maaş konuldrının personel bölümü içinde çember o,luştu-
rularak çözülmesini, ayrrca üst düzey yönetimin sorunlarını ken-
di aralarında çember oluşturarak çözümlemelerini önerebiliriz.
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Kalite çemberlerinin başarılannrn yönetimin desteğine, çalı-
şardann eğitilmesine ve çemberlere gönüllü olarak katkıda bulun-
malanna bağlı olduğu da unutulmamaJıür.

ö
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