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Ozet

Endiistri devriminden bugiine kadar calisma yasamu hep bir
dinamizm iginde olmustur. Ozellikle iiretim siirecinde yasanan (teknolojik)
gelismeler ve bu gelismelere bagli yasanan krizler, iiretim ve ydnetim
bi¢imlerinin degismesinde basrol oynamigtir. Post-fordist iiretim diizeninde
teknolojinin de gelismesiyle yeni bir donem baslamis ve iiretim siirecinde
yeni teknolojilerin kullanimi ile beraber {iretim siirecinin bu yeni
teknolojilere uygun hale getirilmesi zorunlu hale gelmistir. Cetin rekabet
kosullar1 altinda iiretim yapan isletmeler iiretim ve yonetim yapilarini bu
gelisen ortama hazirlamak icin yeni bir takim arayislara girmek zorunda
kalmiglardir. 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 ayr1 bir yer bulmus ve liretim kararlarina katilimi ifade etmektedir.
Isci oneri sistemleri, iscilerin iiretim siirecine katilmalarini saglayan bir
sistemdir. Bugiin bir ¢ok ulusal ve uluslararasi isletmede uygulanmaktadir.
2000’11 yillardan itibaren Tiirkiye’de de popiiler olmaya baslayan bu sistem,
artik kii¢iik ve orta 6lgekli isletmelerde de uygulanmaya baglamustir.

Bu c¢alismada, Tirkiye’de Ozellikle metal sanayinde faaliyet
gosteren kiigiik ve orta Olgekli isletmelerde is¢i Oneri sistemlerinin nasil
uygulandigina iligkin bir alan arastirmasi yer almaktadir.

Anahtar Kelimler: Toplam Kalite Yo6netimi, Oneri sistemi, Kaizen,
Katilim
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EMPLOYEE SUGGESTION SYSTEMS AND PARTICIPATION
IN MANAGEMENT THROUGH TOTAL QUALITY
MANAGEMENT

Abstract

Working life has always being in dynamizm from the indstrial
revolition. Espacially the tecnological development of production process
and the crises due to these development, it played a major role in changing
forms of production and management. Implementation of the advanced
technology in the production processes marks the start of a new area 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, are the platform
enabling this participation. This system has recently been gaining popularity
in Turkey and is being implemented in small to midsize companies.

In this study the results of a field study are discussed to evaluate the
implications of suggestion systems in between small and mid-size companies
in Turkey which are active in the metal industry.

Key Word: Total Quality Management, Suggestion System, Kaizen,
Participation

Giris

Kalite kavrami lkinci Diinya Savasi’ndan sonra oncelikle
Japonya ve Amerika ile birlikte diinyada kendine onemli bir yer
edinmis ve giinlimiize kadar siirekli gelismistir. Kalite kavraminin bu
siire¢ icerisinde gelismeye baslamasiyla beraber Toplam Kalite
Yonetimi kavrami ortaya ¢ikmig, mal veya hizmet iiretilen yerlerde
iretimin her asamasinda kalite saglamaya yonelik uygulamalar
gelismeye baglamistir. Muhakkak ki bu uygulamalar sadece igveren
tarafindan ya da igyeri ydnetimleri tarafindan tek bagina
gerceklestirilememistir. Toplam Kalite Yonetimi uygulamasinda,
calisanlarin katilimeciliginin saglanmasi da Toplam Kalite Yo6netiminin
onemli bir boyutudur. Bir isletmeyi tamamen kapsayan bir
uygulamada c¢aliganlarm katiliminin  saglanmamast o isletmede
verimliligi olumsuz etkileyebilecek bir etken olarak kendini
gosterecektir.

Calisanlarin gorev paylasiminda bulunduklar bir orgiit yapist
icerisinde yonetimin alacagi kararlarda s6z sahibi olmasi olarak ifade
etmeye calistigimiz  “katillm” kavrami, Endiistri Devrimi’nden
itibaren var olan ve “endiistriyel demokrasi”, bagka bir deyisle
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“yonetime katilim” kavramu ile 6zdeslesen bir kavram olup, ¢alisan
kesimin yonetim katinda temsiliyle ve yonetim kararlarina katilimu ile
iligkilidir. Toplam Kalite Yonetiminin tarihsel siire¢ igerisinde
gelismeye baglamasi ile beraber “katilim” kavraminin dinamik yapis,
calisma iligkilerinin dinamik yapismna uydurulmaya calisilmstir.
Endiistri Devrimi’nden bugiine kadar olan tarihsel siiregte, kiiresel
capta karsilasilan krizler ve krizlerin sonucunda, endiistrilesmis
iilkelerin ekonomi politikalarinda gerceklesen degisimler, {retim
sistemlerini ve iggiicliniin yapisini derinden etkilemistir. Yeni yonetim
modelleriyle Dbirlikte, yonetime katilim kavrami da degisime
ugramistir. Bugiin gelinen noktada Toplam Kalite Y&netimi modeli ile
“katilim” kavraminin yonetime katilimdan ¢ok iiretime katilim ya da
iiretim kararlarina katilma olarak tanimlandig1 goriilmektedir.

Bu calismanin amaci, Toplam Kalite Yo6netimi uygulamalar
icerisinde var olan ve calisanlarin katiliminin saglanmaya ¢alisildigt
Oneri sistemlerinin, iilkemizdeki kiigiik ve orta oOl¢ekli sanayi
isletmelerinde nasil uygulandigini ortaya koymaktir.

1. “Kalite” ve “Katilim” Kavraminn iliskisi

Kalite kavramina iligkin birgok tanim literatiirde yer
almaktadir. Bu anlamda en genel haliyle bir tanimlama yapmak
gerekirse; “kalite bir driiniin gerekliligine uygunluk derecesidir”
(Bozkurt ve Odaman, 1995: 4) denebilir.

Kalitenin tanimi Avrupa Kalite Organizasyonu’na gore ise;
“Bir mal ya da hizmetin, tiiketicinin isteklerine uygunluk derecesi”
olarak tanmimlanmaktadir (kaynak?). Bir {irliiniin kaliteli kabul
edilebilmesi igin tiiketici isteklerine uygun olmanin yaninda ihtiyaglari
makul bir siire boyunca karsilamasi da gerekmektedir. Dolayisiyla
kaliteli {irlin her ne olursa olsun (mal ya da hizmet) belli bir kullanim
kolayligina sahip, dayanikli, estetik ve uygun fiyatli olmalidir. Kaliteli
bir iriiniin s6z konusu &zelliklere sahip olabilmesi, tiretim 6ncesinde
iriinlin tasarimindan satis sonrasi hizmetlerine kadar olan siirecin
tamaminin kontrol altina alinabilmesi ile miimkiindiir. Bu durum ¢etin
rekabet kosullarinda Toplam Kalite Yonetimi uygulamalar ile
miimkiin olabilmektedir (Humprey, 1994: 32).

Toplam kalite yonetimini benimseyen ve bu kapsamda iiretim
yapan isletmeler, iiretim siireglerinin her kademesinde siirekli kalite
saglayabilmek i¢in tiim kademedeki ¢alisanlarinin yonetim kararlarina
katki sunabilecekleri bir orgiit yapis1 olusturmalidirlar. Boyle bir orgiit
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yapist ise, haberlesme agmin saglikli isleyebilecegi bir iletisim
yapisinin olusturulmasi neticesinde egitim, motivasyon ve karar alma
giiclinlin paylasimu ile saglanabilir. Bunun igin;

- Etkili bir haberlesme ve iletigsim sisteminin olmasi,

- Isletme organizasyonunun her kademesinde yaygin ve siirekli egitim
ve gelistirme programlarinin uygulanmasi,

- Karar alma giictiniin gelistirilmesi (yetki devri ile),

- Odiillendirme mekanizmalarmin olmasi gereklidir.

Bu noktada katilimeiligin en 6nemli yani, karar alma giiciiniin
varligt ile ortaya ¢ikmaktadir. Ancak karar alma giiciiniin
geligtirilmesi i¢in yetkilerin ilgili birimlere kademe kademe devri
gereklidir. Yetkinin birden tamamen devri, firma agisindan olumsuz
sonuglar dogurabilir. Bununla birlikte yetkinin devredilmesi ile ilgili
olarak orgiit icerisinde bir takim engeller ortaya cikabilir. Ortaya
cikabilecek engelleri yaratan faktorler;

- Liderlerin yetki paylasimina bakis acilari,

- Hata yapma korkusu,

- Otokratik yonetim,

- Sorumluluk almaktan kaginma,

- Geleneksel biirokratik yontemlerin en iyi yontem olduguna inanma,
- Yoneticilerin giiven eksiklikleri (Efil, 1996:200-217)

olarak siralanabilir.

Organizasyonlarda ortaya c¢ikan bu olumsuz durumlarin
asilmas1 aslinda zor degildir. Bu baglamda yetki devrine iliskin
engellerin asildig1 noktada sistem islemeye baglamakta ve firmalar zor
rekabet kosullarina karsi iyi ve eksiksiz isleyen bir sistemle miicadele
edebilmektedir. Bunun yaninda biiyiikk firmalarda yetki devri ya da
yonetime katilma diizglin isleyebilmekte iken kiigiik ve orta
biiyiikliikteki isletmelerde yetki devri sorunlu olmaktadir. Bunun
nedeni de iilkemizde kiicik ve orta biiyiikliikteki isletmelerin
yoneticilerinin ayni zamanda isletmenin sahibi ve bircogunun aile
isletmesi olmasindan kaynaklanmaktadir. Kurumsal bir yap1
olusturamayan isletmelerde yukarida sayilan ve yetki devri konusunda
ortaya cikan faktorler daha fazla ortaya ¢ikabilmektedir. Bu tip
firmalarda yetki devri, otorite ya da yaptirim giiciiniin kaybolmasina
neden olabilir korkusu yasanmaktadir. Kaldi ki {ilkemizdeki
geleneksel yapmin is yasaminda hala bir nebze etkili olmasi bu
korkuyu daha da tetiklemektedir.

—» 108



» 2016/ Kis / Winter / 1

2. Yeni Katihm Modelleri
Yeni katilim modelleri, grup katilimi modelleri ile bireysel
katilim modeli olarak iki grupta incelenebilir.

Grup Katimm Modelleri: Grup katilimi modelleri daha ¢ok takim
calismasini gerektirmekte ve calisanlarin iiretim siireci ile ilgili
kararlara katiliminda karsilikli s6zlii iletisimin etkinligine baghdir. Bu
baglamda grup katilimi ile ilgili olarak gelistirilen bazi unsurlarin
izerinde ayrica durulmasi gerekmektedir.

Z. Teorisi: William Ouchi tarafindan ortaya atilan bu yaklagim Japon
isletmelerinde benimsenen yonetim tarzinin  Amerika Birlesik
Devletleri'nde faaliyet gosteren isletmelere uygulanisii  konu
edinmektedir. Teori esas olarak firmalardaki verimlilik artisinda
calisanlarin yonetim kararlari iizerinde etkin rol oynamasi gerektigi
iizerine yogunlagmistir.

Buna gore Z teorisi yedi unsuru icerisinde barindirmaktadir:

* Birlikte ( kolektif ) karar verme,

* Calisanlara uzun dénemli istihdam,

* Performans degerlendirme ve terfilerde iyilestirme,

* (Calisanlar iizerinde isletmeye aidiyet duygusunun gelismesini
saglayict uygulamalar,

* Kisisel sorumluluk alinmasini kolaylastirma,

* Tiim ¢aligsanlarin giiven duygusunun pekistirilmesi,

* Yatay hiyerarsinin gelistirilmesi

olarak siralanabilir.

Bu sistem 1980’li yillardan sonra Amerika’da faaliyet gOsteren
isletmeler tarafindan da benimsenmis ve isgilerin ¢aligtiklar1 girketlere
karsi aidiyet duygularinin gelistirilmesi hedeflenerek yonetime
katilma uygulamalar1 kapsaminda caligsanlarin sirket faaliyetlerinin
nasil daha verimli hale gelebilecegine yonelik s6z sahibi olmalar
saglanmistir. “Z Teorisi”’ni benimseyen igletmeler yonetim ve iiretim
boliimlerini tekrar organize ederek iiretim siirecinin daha verimli hale
gelebilmesi igin calisanlarma yetki devri yapmakta ve onlarin
Onerilerinin  uygulanabilecegi yeni yapilar olusturmaktadirlar
(Minitzberg, 1978: 63-68).

Takim Calismasi: Takim g¢aligmasi Japon {iretim anlayisinin temel
uygulamalarindan biridir. Bu uygulamada olusturulan ¢alisma gruplari
iiretim siirecinde yetki ve sorumluluk sahibi olarak goérev yaparlar
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(Oliwer ve Wilkinson,1993:111). Bu iki temel 6zellik ¢ercevesinde
olusturulan ¢alisma grubu, bir araya gelerek sorunlarin tespiti, ¢oziim
Onerilerinin gelistirilmesi ve ¢6ziim yollarinin belirlenerek kolektif
olarak uygulanmasi, ilgili siirecin kontroliiniin grup igerisinde
yetkilendirilen kisilerde toplanmasi ve gruptaki herkesin tiim siirece
hakim olmasim saglayacak bir yapiya sahiptir (Kenney ve
Florida,1993:37). Uretim siirecinde bu tarz bir yapinin varhig
calisanlarin motivasyonunu ve Orgilite olan aidiyet duygularim
artirirken, kalitenin, verimliligin ve dolayisiyla isletmenin karliligi da
artirmaktadir. Ciinkii takim anlayisi i¢erisinde gorev ve sorumluluklar,
igleri verimli bir sekilde yonetebilen ¢alisma gruplarina devredilmekte
ve bu gruplar, i¢ isleyislerinde gorev dagilimmi gerceklestirmektedir
(Selamoglu,1995:145).

Takim ¢aligmasi anlayiginda birince derece sorumluluk siiphesiz takim
liderinin iizerindedir. Bu konuda yapilan bir ¢aligsmada, takim liderinin
en Onemli sorumlulugunun iiretim siirecini devamli isler durumda
tutmak oldugu belirlenmistir. Bu c¢er¢evede liderin temel fonksiyonu
ig gorenlere gorev dagilimi yapmak ve kalite kontroliinii gelistirmek
oncelikli olarak belirtilebilir (Kenney ve Florida,1993: 34). Ayrica
takim liderinin de c¢alisma grubunun bir dyesi oldugu
unutulmamalidir.

Caligma ortaminin ve iretim siirecinin hizli ve sorunsuz
islemeye siirekli bir bi¢imde devam etmek zorunda olmasi isgiler
iizerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedir. Ozellikle takim
calismast icerisinde isciler, yeterince yetkilendirilmezler veya
yeterince inisiyatif kullanamazlarsa olumsuz durumlar meydana
gelebilmektedir. Bu da Fordist iiretim diizeninde yasanan
yabancilagsma sorununu ¢agristirmaktadir. Aslinda takim calismasi ve
iretim siirecinde karar verebilme yetkisi, yabancilagsma sorununun
Oniine gegebilecekmis gibi gorlinse de sorun bagka bir sekilde ortaya
cikabilmektedir.

Japon iiretim sisteminde, {riin ve irlin siirecinin
gelistirilmesinde takim ¢aligmasinin yani sira bireysel oneri sisteminin
uygulanmast ve kalite cemberlerinin olusturulmasi da Onemli
unsurlardir. Japon iiretim modelinde toplam kalite anlayis1 igerisinde
bir anlamda birbirini tamamlayan bu {i¢ yapisal 6zellik gercekte tiim
Japon ¢ok uluslu sirketlerinde bir arada uygulanmaktadir. Baska bir
ifadeyle, takim caligmasini basartyla uygulayan sirketlerin hepsinde
bireysel Oneri sistemi ve kalite ¢emberleri etkin olarak iglemektedir
(Selamoglu, 1998:145-154).
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Kalite Cemberleri: Kalite ¢gemberleri Japon iiretim tarzi igerisinde
oldukga yaygin olarak uygulanan ve isgilerin iiretim kararlari iizerinde
etkili olduklar1 bir yapiy1 ifade etmektedir. Japonca “Jishu Kanri” ad1
verilen bu yapi lretim siireci igerisinde aktif rol alan c¢aligma
gruplarmi ifade etmektedir. Kalite ¢emberlerine iligkin literatiirde
bircok tanim yapilmis olmasina ragmen genel olarak kalite ve
verimlilik artis1 saglamak iizere isletme igerisinde sorumluk alan
kisilerin goniilli olarak bir araya gelerek olusturduklarn kiiciik ¢alisma
gruplar1 olarak tanimlanabilir (Beyazit, 1998: 96-97). Tamamen
goniilliilik esasina dayali olarak olusturulan bu g¢alisma grubunun
temel amaci, Uretim siireclerinde dogrudan pratik bilgiye sahip
kisilerin verimlilik artist ve kalitenin sirekliliginde sorumluluk
almasini saglamak ve iiretimin her alaninda olusabilecek potansiyel
sorunlarin kaynakta ¢ozlimiine katki saglamaktir. Diger yandan Orgiit
ici hiyerarsinin yatay olarak organize edilmis olmas1 kalite
cemberlerinin isleyigini ve grup igerisindeki iiyelerin saglikli iletisim
kurmalarini kolaylastirmaktadir. Bdylece sorun potansiyeli tasiyan ya
da sorun haline gelmis konularin tespiti ve bunlara yonelik olusturulan
¢oziimler daha net olarak belirlenebilmektedir. Sonug olarak
olusturulan bu ¢aligma gruplar igerisinde ¢alisanlar dogrudan iiretim
kararlarinda sz sahibi olabilmektedirler.

2.1. Bireysel Katihhm Modeli

Uretim ile ilgili kararlara ¢alisanlarin  katiliminin
saglanmasinin en yaygmn yollarindan biri &neri sistemleridir. Oneri
sistemi ile calisanlar iiretim siireci igerisinde 6zellikle yaptiklar isleri
daha iyi, verimli hale getirebilmek icin kisisel Onerilerini belli bir
sistematik sistem igerisinde hayata gecirebilirler. "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 ¢ok 6nemlidir. Bireysel katilim modelinde en 6nemli aragc,
is¢i Oneri sistemidir. Bu sistemde isi yapan kisi Onerilerini belli
asamalardan gecirerek yonetime ulastirir ve kendi yaptig1 isle ilgili
olan iyilestirme Onerisini sunar. Calisan, bu modelde {iretim siirecinde
kendi yaptig1 isle ilgili denetim hakkini kullanir ve Onerisini bu
cercevede hazirlar. lyilestirme onerisi hayata gectigi takdirde yonetim
tarafindan ddiillendirilir. Bu modelde amag caliganin katilimini en iist
diizeyde saglamak ve firmayla c¢alisan arasinda organik bir bag
olusturmaktir.

Isci Oneri Sistemleri: Bireysel katilim modelleri, isletme icinde “Bir
isi en iyi, o isi yapan bilir” anlayisindan hareket eder. Bu model; isci
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Oneri sistemi, bireysel Oneri sistemi ya da buna benzer degisik isimler
ile adlandirlabilir. En yaygin kullanilan adi “Is¢i Oneri Sistemi”dir.
Yap1 olarak toplam kalite anlayisina ters diismekle beraber, toplam
kalite uygulamalar altinda katilimciligi saglamak amaci ile yaygin
olarak uygulanmaktadir. Grup katilimi modellerine gore, daha hantal
bir yapiya sahiptir. Bununla birlikte bu c¢alisma agisindan tasidigi
onem nedeniyle daha detayli incelenmesi yerinde olacaktir. Oyle ki
bireysel calisanlar ile igyerinin ortak menfaatine olabilecek, taraflar
arast acik bir iletigim sisteminin meydana getirilmesinde ve
calisanlarin  yaraticiligmin ~ kullanilarak  siirekli  gelisme  ve
iyilestirmenin saglanmasinda kalite g¢emberleri ve bireysel Oneri
sistemleri kullanilmaktadir.

Bireysel Oneri sistemi, 6zellikle ilk kademedeki galisanlarin
bireysel olarak yaptiklar1 isleri gelistirici diisiincelerini, toplayip
degerlendirmeyi kapsayan formel bir iletisim sistemi ve yoOnetime
katihm modelidir (Kovanc1,2004:266). Kaizen sisteminin temel
uygulamalarindan biri olan bireysel Oneri sistemleri, stirekli
iyilestirme felsefesinin gerceklesmesinde, problemlerin analizi ve
¢Oziim yollarinin  dretilmesinde, takim ¢aligmasi mantiginin
yerlesmesinde, hedeflerin belirlenmesinde ve kalitenin her alanda
saglanmasinda 6nemli katkilar1 olmaktadir (Imai, 1997: 21).

Bireysel oOneri sistemlerini diger modellerden ayiran
ozelliklerine bakildiginda, en énemli yonii bireysel bazda ve formel
olmasidir. Diger katilim bicimlerinde de (takim calismasi, kalite
cemberleri, vb.) Oneriler sunulmakta ama yazili bir yolla ve
degerlendirme kurullarindan gegmemektedir. Bir diger 6nemli fark da
odiillendirmedir. Bireysel Oneri sisteminde Oneri, isi yapan Kkisi
tarafindan gelistirilir ve gelistirilen Oneri, Oneri degerlendirme
kurulunda kabul goriirse uygulanir ve Oneri sahibine maddi veya
maddi olmayan odiiller sunulur. Ayrica takim g¢aligmasi veya kalite
cemberlerinde katilim Oneri yoluyla saglanirken gelen Oneriler de
tartigilarak beyin firtinas1 yontemiyle degistirilip gelistirilir. Takim
calismasinda veya kalite cemberlerinde ortaya konan dneriler herhangi
bir ddiillendirme sistemi dahilinde degerlendirilmez ve gelen Oneriler
de genelde problemlerin ¢ozliimiine yonelik ya da iyilestirmeye
yonelik Onerilerdir. Diger katilim modellerinde oneri gelistirme ve
uygulama belli prosediirlere bagli degildir. Ancak bireysel Oneri
sisteminde Onerinin gelistirilip sunulmasinin baz1 prosediirleri olmakla
beraber, Oneri calisan kisi tarafindan gelistirilir. Bireysellik daha 6n
plana ¢ikmaktadir.

Bireysel Oneri sistemlerinin temelini, isletmenin verim ve
karliligimi olumlu bigimde etkileyebilecek Onerilerin biirokratik bir
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akis cergevesinde degerlendirilmesi ve degerlendirme sonucunda da
uygulanmasi olusturmaktadir. Calisanlarin "isi en iyi yapan bilir"
anlayis1 ¢ercevesinde Oneri gelistirmeleri ve Onerilerin is akis
stireglerinin stirekli iyilestirilmesi mantig1 cercevesinde
degerlendirilmesi gerekmektedir. Oneri gelistirme sistemleri ile;

1- Olusturulan her Onerinin  (faydali-faydasiz) belirlenerek
ayristirilmast,

2- Her Onerinin uygulanabilir potansiyele sahip olduguna iliskin
anlayisin olusturulmasi,

3-Caligsanlarin siirekli olarak ¢alisma yontemlerini ve is ortamlarini
analiz etmeleri,

4-Calisanlarin igletme politikasini igsellestirmeleri amaglanmaktadir
(Mess, 1998: sayfa?).

Bireysel oOneri sisteminin genel olarak isleyis bi¢cimi asagidaki sekilde
daha agik gosterilmektedir:

Sekil.1: Oneri Sisteminin Asamalar

(Calizanin Amirin énerivi

Fikri

} Oneri
Formurum

Gizden geginmesi

Omeri
Cfisine
sumumu

= ; Almmasive
i 1 IDegerlend.ere : {Kabulﬁ

Calizanm
Armiriile Uvgulama
Garigme

Kaynak: (Werther ve Davis,1993:546)

Amirile Gérigme

IsvereninTasanmuf
Etrmesi

Bireysel oOneri sistemleri, ¢alisanlarin fikirlerinin ortaya
cikmasi, degerlendirilmesi ve uygulamasmin en gegerli yontemidir.
Yukaridaki sekil basarili bir Oneri sisteminin anahtar evrelerini
gostermektedir. Calisanin bir fikir gelistirmesi ve gelistirdigi bu fikri
amiri ile tartigmasi, bu evrelerin baslangicini olusturur. Amir
hazirlanan 6neri formunu gézden gegirir ve imzalar. Bu imza, amirin
hazirlanan bir 6neri formunun varligindan haberdar oldugu anlamina
gelir. Yani aslinda Oneri kabul edilmez yalnizca varligi amir
tarafindan onaylamir. Oneri degerlendirme kurullarinin tek isi aslinda
oneri degerlendirme degildir. Ancak orta ve {ist kademe
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yoneticilerinden olusan bir kurul belli giin ve saatlerde toplantilar
yaparak bu toplantilarda toplanan oOnerileri degerlendirmeye alir.
Kurul degerlendirmeye alinan 6nerilerin kendilerine ulastigini belirten
bir yaziy1 sirket i¢i haberlesme yontemi ile calisanlarina duyurur.
Oneri, kurul tarafindan degerlendirildikten sonra varilan karar
calisanlara ya da Oneri sahibine bildirilir. Eger 6neri kabul edilirse bir
sonraki asama Onerinin uygulamaya konmasidir ve ardindan Oneri
sahibi, sirkette uygulanan odiillendirme sistemine gore odiillendirilir.
Eger yonetim hizli ve adil degerlendirmelerde bulunursa ve amirler
calisanlar1 Oneri gelistirmeleri konusunda desteklerse yontemin basari
sans1 ya da firmanin bu sistem ile kar etme sans1 oldukca yiiksektir.
Maalesef gercekte, degerlendirme siireci aylar siirmekte ve amirler,
oOnerilerin kendilerine ek ig yiikii getirdigini diisiinmekte ve gelen ek is
yiikiiniin parasal karsiligin1 géremediklerini diistindiikleri i¢in, sistem
en ¢ok bu noktada sekteye ugramaktadir. Bunun sonucunda bir ¢ok
sirkette Oneri planlar yalnizca kagit {izerinde kalmakta ve sistemden
tam verim elde edilememektedir (Werther ve Davis, 1993:546).

Odiillendirme: Oneri sistemleri ile ulasilmak istenen nokta, toplam
kalite anlayisinin firma biinyesine yerlesmesiyle beraber {iretim
maliyetlerinin ve kayiplarinin azalmasi ile beraber piyasa kosullart
igerisinde firmanin rekabet giiclinii artirmaktir. Tabi burada ikincil bir
hedef de isgilerin {iretim kararlarina katiliminin saglanarak yaptiklar
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 YoOnetimini tam olarak uygulayan ve Kaizen felsefesini
benimsemis biiylik firmalar bile bu konuda 6nemli derecede sorunlar
yasamaktadirlar. Bu tarz uygulamalarda en biiyiikk sorun Oneri
sistemlerinin devamli nitelikte isleyemeyisidir. Aslinda bu sistemin
savunucular bu sorun igin de baz1 énlemler getirmislerdir. Ozellikle
bu sorunu asmak i¢in firmalar o&diillendirme yOntemine
basvurmuslardir. Ancak bu d6diillendirmenin nasil olacagi konusunda
da uygulamada sorunlar yaganmaktadir. Bu konuda ki en biiyiik sorun
ise, isciler tarafindan verilen Onerilerin degerlendirilme boyutudur.
Ozellikle Tiirkiye’de birgok firmada (uluslararasi firmalar da dahil)
tretim ile ilgili olarak isciler tarafindan verilen Onerilerin gergeklesme
orani ¢ok diistiktiir. Bu durum Oneri sistemlerinin isleyisini derinden
bozmaktadir. Ciinkii ¢alisanlar, nasil olsa verdikleri Onerilerin daha
degerlendirilme agamasinda elenecegini diiglinmektedir.

Calisanlarin Onerilerinin kabul edilmesi durumunda bir de
ortaya Odiillendirme sorunu ¢ikmaktadir. Bu konuda yasanan en
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biiyiikk sorun odiillendirmenin maddi olup olmayacagi noktasinda
diigiimlenmektedir. Isveren tarafi odiillendirmenin illa da (yerine
kesinlikle kelimesi kullanilabilir) maddi olmamasi gerektigini
savunmaktadir. Bu konuda Tiirk Pirelli Lastikleri Anonim Sirketi
Endiistri Direktoriic Sendil (1996: 20-21), bir yazisinda soyle
demektedir:

“Onerilerin édiillendirilmesi, bireysel oneri sisteminin devamliligi ve
islerligi acisindan ¢ok onemlidir. Burada unutulmamas: gereken
odiillerin mutlaka maddi olmas: gerekmedigidir. Onemli olan éneri
sahibinin onore edildigini hissetmesi ve c¢alismalarinin devami igin
motive olmasidir. Bazen gsirket gazetesinde veya dergisinde ¢ikan
oneri sahibi ile ilgili ¢itkan bir yazi veya bir kutlama téreninde verilen
kiigiik bir odiil parasal édiillerden ¢ok daha etkileyici ve motive edici
olmaktadir.”

Ancak bu konuda calisanlarin goriisleri isverenlerle
celismektedir. Birgok c¢alisan &dillendirmenin  maddi  olmast
durumunda Oneri sistemlerinin daha da isler hale gelecegini
savunmaktadir. Kuskusuz bir¢ok isletmenin kabul edilen Onerileri
parasal ddiillerle destekledigi 6rnekler mevcuttur.

Ancak oOneri sistemlerinin uygulanmasinda bazen uygulanan
Onerinin firmaya saglayacagi maddi katki Slclilemeyebilir. Bu gibi
durumlarda firmalar sabit para tutarlarimi 6diil olarak belirleyebilir. Ya
da maddi 6diil mutlaka para olarak ddenmeyebilir. 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 06diil miktar1 ile kabul edilen Gnerinin
isletmeye saglayacagi maddi katki ile orantili olup olmamasidir. Hem
onerinin katkisinin dl¢iilmesi ¢ok zordur hem de bu katkiyla orantili
bir parasal 6diil olusturulurken yapilan hesap karmasik ve anlagilmasi
zordur (McDermott vd., 1993: 36).

Ancak yine de ddiillerin maddi olmasi, iscilerin motive olmasi
konusunda bazen ¢ok etkili olmaktadir. Ozellikle ekonomisi gok iyi
olmayan ve sanayilesmeye c¢alisan {iilkelerde bu durum daha
belirgindir. Bu baglamda, iilkemizde kiicik ve orta Olcekli
isletmelerde Toplam Kalite Yonetimi uygulamalar1 ve 6neri sistemleri
daha sorunlu uygulanmakta ve oOrgiit kiiltlirliniin yapis1 biiylik
firmalardan daha farkli olmaktadir. Bu durum Tiirkiye i¢in daha fazla
onem tagimaktadir ¢iinkii Tiirkiye’deki firmalarin ¢ogu orta kiiclik
Olgekli isletmelerdir. Bu isletmelerde o6zellikle Oneri sistemlerinin
uygulanmasi zor olmakta ve devamui getirilememektedir. Ancak
is¢ilerin motive edilmesi noktasinda, firmalarca dagitilan plaket ya da
tesekkiir belgelerinin etkinligi ¢ok daha azdir. Oneri sistemlerinin
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iiretim kararlaria katilimda bir payr mutlaka vardir ancak isgiler ve
isverenler bu olaya farkli noktalardan bakmaktadirlar. Isciler iiretime
dolayisiyla da yonetime etki edeceklerini disiiniirken, isverenler
tamamen farkli diisiinmektedir. Isverenlere gore énemli olan iiretim
kayiplarinin azalmasi ve ¢etin piyasa kosullari karsisinda rekabet
edebilme giiclinlin artmasidir. Bu nedenle gelismeye ¢alisan iilkelerde
bu tip uygulamalar daha sorunlu ve zor olmaktadir.

2.2. Bireysel Oneri Sistemlerinin Unsurlari:

Bireysel oOneri sistemleri, calisanlarin yaptiklar isle ilgili

sorunlarin ortadan kaldirilmasina yonelik, aym1 zamanda verimliligi
artirici ¢alisma kosullarinin olugsmasina yardimci olabilecek fikirlerin
ortaya c¢ikmasima ve galisanlarin kendi isleri ile ilgili sorumluluk
almalarina yardimer olan bir sistem olarak kendini gostermektedir.
Sistemi yaratmak icin olmasi gereken en Onemli unsur kararlara
katilimin saglanmasidir.
Katilimin ¢ok 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmasinin en énemli
nedeni ise, i¢ginde bulunulan g¢etin rekabet kosullaridir. Bu rekabet
ortami, daha ¢ok isin daha kisa siirede, daha az kaynakla ve sifir ya da
sifira yakin bir hata oraniyla yapilmasm gerektirmektedir. Isletmeler
bunu basarabildikleri oranda rekabet iistiinliigli kazanabilmektedirler.
Bu Ustinliigiin  kazanilmasi igin isletmede ¢alisan herkesin
kapasitesinin ve igletmeye bagliliginin artmasi gerekmektedir. Bu
kapasite ve bagliligin arttirllmasimi saglayacak sey salt ekonomik
yaklasimin da Stesinde bir sey olmalidir. Iste bu noktada calisanlarin
s0z hakkina sahip olmalari, isleri lizerinde denetim hakkina sahip
olmalar1 ve isletme igerisinde bir sahiplik duygusu hissetmeleri
gerekmektedir. Baska bir deyisle, psikolojik sahiplik duygusu
olmadan insanin emegi ve bunun sonuglart 6nemsizlesir. Calisanlarin
isyeri ile duygusal baglar1 kurulmazsa, insanlar isyerlerinde zaman
gecirip ve sonra evlerine donmektedir. Hatta isyerlerine kayitsiz kalir
ve igyerlerine karsi yikici duygular hissedebilirler. Bu baglamda
sahiplik duygusu ve baglilik Toplam Kalite Yonetiminde katilimin
saglanmasinda en énemli unsurdur (Rosen,1996: 132).

Ayrica caligsanlarin olusturduklart 6nerilerin miimkiin olan en
kisa siirede ve objektif bicimde degerlendirilebilmesi i¢in gerekli bir
isleyis sisteminin kurulmasi gerekmektedir. Oneri degerlendirme
asamalarinin karmasik olmamasina oOzen gosterilmelidir. Fazla
karmagik olmayan, cabuk isleyen ve objektif olarak olusturulan bir
sistemin varligi calisanlart Oneri gelistirme konusunda destekleyici
olabilir. Diger yandan isleyisi karmasik ve biirokratik bir sistemin
varlig1 calisanlarin 6neri gelistirmesini engelleyici etkiler yaratabilir.
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Sistemin verimli igleyebilmesi i¢in yonetimde bulunanlarin Oneri
sistemini desteklemeleri ve isletmenin biitiiniinde bulunan caligsanlari
Oneri  gelistirme  konusunda  dogru  bilgilendirmeleri  ve
isteklendirmeleri gereklidir.

Bireysel oOneri sistemlerinin uygulanmasinda, sistemin
islerligini etkileyen en 6nemli unsurlardan biri de, Oneri sistemine
katilimin zorunlu olup olmamasi ile ilgilidir. Japon ¢ok uluslu
sirketlerinin bir kismu katilimi zorunlu kilarken bazilan da gondillii
katilimi benimsemislerdir. Ozellikle ¢ok uluslu sirketlerin faaliyette
bulunduklar iilkelerdeki ¢alisanlarin sisteme bakis acilari, katilimin
zorunlu olup olmamasi noktasinda belirleyici bir 6zellik olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Nitekim Japon c¢ok uluslu sirketlerinden
Nissan kendi {ilkesindeki fabrikasinda katilimi zorunlu kilarken
Amerika’daki fabrikasinda goniillii katilimi1 benimsemistir (Kenney ve
Florida, 1993:107). Oneri sistemlerinin uygulanmasinda, sistemin
etkinligini belirleyen diger bir unsur da ydneticilerin yaklagimidir.
Calisanlarin  katilimi  goniillii olsun veya olmasin, efer yoOnetim
kademesi gelen Onerileri objektif bir degerlendirme siirecinden
gecirmezse sistemin etkinliginden bahsetmek miimkiin degildir.
Ozellikle yonetimin katilmci bir yaklasim igerisinde onerileri
degerlendirmemesi, c¢alisanlarin organizasyona olan bagliliklarini ve
motivasyonlarim1 olumsuz etkilemektedir. Bu durum, Tiirkiye’de
ozelikle orta 6lgekli isletmelerde sikca karsimiza ¢ikmaktadir.

Oneri sistemlerinin etkinligini belirleyen son unsur ise
katilime1 yonetim anlayisi icerisinde, calisanlarin yaraticiliklarini ve
tecriibelerini bir  arada degerlendirerek  yeni fikirler
gelistirebilmeleridir. Ancak yonetim kademesinin katilimci ydnetim
anlayisint  benimseme konusunda diger alt kademelerle uyum
igerisinde caligmast ve yoOnlendirici olmasi sarttir. Bu anlamda
katilimc1 yonetim anlayisinin organizasyon igerisinde tam olarak
isleyemeyisi  Oneri  sistemlerinin  etkin  olarak  islemesini
zorlagtirmaktadir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI VE SINIRLILIKLAR:

Tiirkiye’de Toplam Kalite Yonetimini uygulayan firmalarin
tam sayis1 bilinmemekle beraber ozellikle kiigiikk ve orta oOlgekli
isletmelerin Toplam Kalite Yonetimini uygulasalar bile yonetime
katilma anlaminda uygulamalar yapip yapmadiklarini belirlemek
neredeyse imkansizdir. Dolayisiyla arastirmamizda niceliksel yontem
kullanilirken yontemin temel araci olarak anket teknigi uygulanmustir.
S6z konusu yontem, 6ziinde yonetime katilmayi agiklamaya calisan
sosyal bilimlerdeki olgularin niceliksel olarak ifade edilmesinin
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oldukca zor olmast nedeniyle icinde bircok tartismayi
barindirmaktadir. Ayrica bu konuda daha once yapilmis niceliksel
arastirma bulunmamasi da diger bir kisit olarak kargimiza ¢ikmustir.
Bu kisit arastirmada &zellikle de kiigiik ve orta olgekli isletmelerle
yapilan yonetime katilma anlamindaki goriismelerde daha 6n plana
cikmistir. Bununla birlikte, gerek alan calismasimin temel amact
gerekse de mekan ve zamana iliskin zorunluluklar, verilerin anket
calismasi ile toplanmasini zorunlu kilmistir. Bu baglamda ilk olarak,
literatlir taramasindan elde edilen bilgiler 1s18inda 56 maddeden
olusan soru kagidi hazirlanmugtir.

Calismada ilk olarak otomotiv sektdriinde yonetime katilim
uygulamalarini incelemeye calistik ve bu baglamda Tiirkiye’deki en
biiyiik Japon otomobil fabrikasiyla ¢esitli goriigmelerde bulunulmus
ancak bu goriismelerden olumlu sonu¢ alinamamistir. Dolayisiyla
calisma metal iskoluna kaydirilmistir. Bunun nedeni, yine bu sektoriin
yonetime katilma uygulamalarinin en rahat izlenebilecegi sektdrlerden
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 secilmigtir. Yine bu bdlgede faaliyet
gosteren firmalarda ozellikle mamul ve yari mamul {ireten metal
iskolunda tiretim yapan isletmelerle gorlisiilmiistiir.

Bu baglamda is¢i oneri sistemlerinin nasil isledigi sonuglarini
ayrmtili bir bicimde analiz etmek amaciyla; farkl statiide calisanlara
anket uygulanarak yoneticilerle de goriisme yapilmistir. Bdylece
caligma ortaminda farkli statiilerde olan ¢alisanlarin is¢i Oneri
sistemlerine bakis acilar1 ayrintili bir bi¢imde ortaya konmaya
calisilmustir. Ayrica 6neri sistemlerinin katilimer yonetim anlayisinda
ne derecede etkin bir model oldugunu ortaya ¢ikarmak amaciyla bu
sekilde bir sistem uygulamayan isletmelerde farkli statiideki
calisanlarla goriismeler yapilmistir. Tiim bu anlatilanlar 1s18inda
arastirma evreni Marmara Bolgesi’nde Istanbul ilinde faaliyet
gosteren ve metal iskolunda faaliyet goOsteren firmalar olarak
belirlenmistir. Bunun temel nedenleri olarak:

-Tirkiye’de Metal iskolunda faaliyet gosteren kayitli 2032 isletme
olmas1 ve bunun 948’inin Marmara Bdlgesi’nde faaliyet gdstermesi,
618 isletmenin de Istanbul’da faaliyet gdstermesi,
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Sekil 2: Metal iskolunda Faaliyet Gosteren Isletmelerin Dagihmi
25.6.2006
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- KOSGEB ile yaptigimiz goriismeler dogrultusunda en ¢ok egitim
destegi isteyen ve alan firmalarin Istanbul’da bulunmast,
- Ozellikle istanbul’da metal sanayinde faaliyet gdsteren firmalarin
birkag bolgede toplanmis olmalar1 sayilabilir.
Aragtirmada Toplam Kalite Yonetimi egitimi almig ve almamis onar
firmaya ulagilmasi hedeflenmistir ve bu baglamda 20 den fazla firma
ile goriisiilmiistiir ancak firmalarin bircogu calismaya katilmak
istememis ve bu da karsilastigfimiz en onemli kisitlardan birisini
olugturmustur. Aragtirmada Toplam Kalite Yonetimi egitimi almis ve
almamis 8 firmaya ulasilabilmis ve toplam 119 kisi ile anket
gorligmesi yapilmistir. Katillan firmalardan dordii Toplam Kalite
Yonetimi kapsaminda bireysel Oneri sistemleri ilgili egitimden
geemistir. Diger 4 firma bu konuda egitim almamigtir. Egitim almamig
dort firmadan toplam 66 kisi ile anket goriismesi yapilabilmistir.
Egitim alan ve almayan firmalardan e-mail yoluyla pek detayli bilgi
alamadigimiz i¢in telefon yoluyla ve bulunduklan yerlere giderek
goriismeler yapilmistir. Egitim alan firmalarin cografi konumlarindaki
dagmiklik ve goriisme taleplerimize olumsuz yanit verilmesi
nedeniyle sectigimiz firmalarin hepsine ulasma imkanimizin olmamast
bir bagka kisit olarak karsimiza ¢ikmustir.

Bulgularin degerlendirilme asamasinda, verilerin analizi i¢in
SPSS programindan faydalanilmigs ve ankete katilan 119 kisinin
verdikleri yanitlara iliskin veri girisleri yapilmistir. Arastirmada
bagimsiz degiskenler, calisanlarin egitim durumu, isyerindeki
statiileri, daha Once is deneyimlerinin olup olmamasi, egitim
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gordiikleri alanlar, ¢alisanlarin {iretim siirecindeki rolleri, bireysel
Oneri sistemi egitimi alip almamalari, Oneri sistemi ile ilgili alinan
egitimin beklentileri ne kadar karsiladigi olarak belirlenmistir. Bu
baglamda bagimsiz degiskenlerimiz, Oneri sisteminde olan aksamalar,
odiillendirme, motivasyon, calisanlarin kalite algilari, ¢alisanlarin
karsilastiklar: teknik ve yoOnetsel sorunlar, oneri sisteminin unsurlari,
Oneri sistemine yonelik egitimlerin sonuglari olarak belirlenmistir.

BULGULAR VE SONUC

Bu c¢alismada, Tirkiye’de ozellikle kiiciik ve orta olgekli
isletmelerin 2000’li yillardan bu yana yeni {iretim ve yOnetim
tekniklerine ilgi duymaya baslamasindan itibaren giiniimiize kadar
gelen donemde katilim konusunda hangi evrelerden gecildigini ve
giinlimiizde Oneri sistemlerinin nasil uygulandigina 151k tutulmaya
calisilmustir.

Ozellikle 1929 ekonomik buhraninin ortaya cikisi ile birlikte
kiiresellesmenin olumsuz etkileri ile batili devletler tanismis ve kriz
dalga dalga bu devletlerin ekonomilerini etkilemeye baslamistir. Bu
durum {retim modellerinde ve organizasyon yapilarinda baz
degisiklikler yaratmustir. Ozellikle Ikinci Diinya Savasi sonrasi
Amerika ve Japonya’da liretim yapisinda meydana gelen carpict
gelismeler, katilim kavraminin da niteligini degistirmeye baglamustir.
Bu dénemden itibaren Keynesyen politikalar uygulanmig ve devletin
calisma hayatina miidahaleleri baslamistir. Nitekim Amerika ve
Japonya’da Kalite kavrami 6n plana ¢ikmis ve Japonya iiretim
yapilarinda devrim niteliginde degisikliklerin basim1 ¢eker hale
gelmistir. Olusan bu yeni konjonktiirde Japonya kendine yeni pazarlar
olugturmus ve istikrarli politikalar uygulamistir. Bu donemden sonra
Toplam Kalite Yonetimi ve Kaizen gibi yeni kavramlar ortaya
cikmistir. Bu baglamda isgilerin yonetim katinda temsili ve iiretim
karalarina katilimi yavas on plana ¢ikmaya baslamistir. Bu yeni iiretim
bi¢imi, Japonya’y1 uluslar arasi piyasalarda rekabetgi kilmis ve 6n
plana ¢ikarmigtir. 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 kalkinmay1
destekleyici politikalariyla kendi kendine yetmeye baslamistir. Bu
donemde oOzellikle 1950°1i yillardan itibaren Tiirkiye’de isgileri
haklariyla ilgili somut gelismeler yasanmis ve 1961 anayasasi ile ilke
defa is¢gilere genis haklar taninmistir. Bu donemden itibaren isgiler
yonetim katinda temsil edilmeye baslamistir. Ancak 1970’li yillarda
yasanan kiiresel krizlerden iilkemiz de olumsuz etkilenmis ve 1980°’li
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yillardan itibaren ekonomimiz disa agilmistir. Bu dénemden sonra
yabanci iilkelerde ¢alisma yasami ile ilgili gelismeler Tiirkiye’yi de
daha derinden etkiler hale gelmistir.

Ortaya ¢ikan gelismeler 1s181inda Toplam Kalite Yonetimi ve
kalite ile ilgili kavramlar tiim diinyada popiiler hale gelmeye
baslamistir. Ozellikle 1990’11 yillardan itibaren kalite konusunda
Tiirkiye’de de gelismeler yasanmaya baglamistir. Bu yeni gelismelerin
ortaya c¢ikmasindaki en oOnemli pay kuskusuz iilkemizdeki ucuz
isgliciinii  kullanmak iizere ilkemizde yatirim yapan yabanci
sermayenindir. Bu donemden itibaren Toplam Kalite Yonetimi
uygulamalar1 da tilkemizde yayginlasmaya baslamistir.

Iscilerin yonetime ya da diretime katiliminin 6n plana
cikmasiyla beraber, diinyada yasanan gelismelerin benzerleri ayni
zamanda iilkemizde de yasanmaya baslamustir. Isci dneri sistemleri bu
asamalardan sonra popiiler hale gelmis ve ilk 6nce Tiirkiye’de yatirim
yapan yabanci sermaye sahiplerinin fabrikalarinda uygulanmaya
baslamistir. 2000°’li yillardan itibaren de cesitli belgeli kalite
sistemlerinin (ISO 9001, OHSAS 18001, ISO 14001, vb.) popiiler hale
gelmesi ve rekabet iistiinliigii yaratmasi nedeniyle lilkemizde iiretim
yapan yerli sanayiciler de belgeli kalite sistemlerine ilgi duymaya
baslamistir. Kiiciik ve orta dlgekli igletmelerde iiretimlerini bu yeni
geligsmelere uygulamak zorunda kalmiglardir.

Daha 6nce de belirtildigi iizere ¢aligmanin ana eksenini orta ve kiiglik
Olcekli isletmelerde uygulanan isci Oneri sistemleri olusturmaktadir.
Bu konuyla ilgili yapilan alan calismasinda ilging bulgulara
ulagilmistir. Ortaya ¢ikan tablo, bu igletmelerin kurumsal bir yapiya
sahip olmadiklarint ve bu yeni iiretim tekniklerini eksik ve yanlig
uyguladiklarini ortaya koymaktadir. Bir¢ok isletmenin ana amact
kalite belgelerine sahip olmaktir. Bu baglamda kalite belgelerinin
gereklerini iiretim siireglerine tam uygulayamamaktadirlar.

Alan caligsmasindan elde edilen bulgular 1s181nda elde edilen sonuclari
Ozetlemek gerekirse;

—Isciler iiretim ile ilgili kararlarda pek fazla s6z sahibi olmamakla
beraber yaraticiliklarini da kullanmalar1 yoneticiler tarafindan
kisitlanmaktadir. Her ne kadar Oneri sistemleri ile ilgili egitimler
idareciler ve is¢ilere uygulamiyorsa da idareciler iscilerin
yaraticiliklarim kullanmalar1 konusunda tutucu davranmaktadir. Bu
durum katilim modeli olarak 1is¢i Oneri sistemlerinin  s6zde
kullanildigini, aslinda geleneksel yonetim yaklagimlarindan &diin
verilmedigini gostermektedir. Is¢i neri sistemlerinin bir bakima vitrin
siisli olarak kullanildig1 anlagilmaktadir.
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—Bir¢ok calisan Oneri sistemini motive edici bulmakta ve Oneri
sistemlerinin  ddillendirme kismiyla daha ¢ok ilgilenmektedir.
Nitekim anket sonuclarimiza gore, ¢alisanlar maddi olarak
odilllendirilmek  istemektedir. Manevi olarak ddiillendirilmek
calisanlar1 pek tatmin etmemekle birlikte ayni Odiiller ve maddi
odiiller calisanlarin daha ok istedigi bir uygulama olarak karsimiza
cikmaktadir. Calisanlarin maddi ve ayni ddiillendirilmeyi daha g¢ok
istemesinde kuskusuz iilkemizin ekonomik kosullarinin pay1 biiyiiktiir.
Ancak igyerindeki statii yiikseldikce maddi &diillerin de motivasyon
Ozelligi azalmaktadir. Bir diger ilging olan nokta ise, is¢iler hep maddi
odiilin  motive edici oldugunu iddia etmektedir, fakat manevi
odiillendirme maddi 6diil kadar olmasa da aslinda is¢iyi motive eder
niteliktedir. Ayrica, maddi ve ayni 6diil miktarlarinin belirlenmesinde
cesitli sorunlar yaganmaktadir. Nitekim katkis1 dl¢iilemeyen Onerilerin
0diill miktarlarinin belirlenmesi en ¢ok karsilasilan sorunlardan bir
tanesidir. Bu durum isgilerle idareciler arasinda sikint1 yaratmaktadir.
—Calisanlar igyerlerindeki ddiillendirme sistemini genel olarak adil
bulmakla beraber, goriismelerimizde 6diil miktarinin belirlenmesinde
pek fazla s6z sahibi olmadiklarini ve maddi 6diil miktarlariin nasil
hesaplandiginin kendileri tarafindan bilinmedigini dile getirmislerdir.
Ozellikle idarecilerin tamami &diillendirme mekanizmasini yiiceltmek
adina mekanizmanin ¢ok adil isledigini ifade etmislerdir.

—Calisanlar arasinda isyerinde en ¢ok karsilasilan teknik sorun;
isciler acisindan bakildiginda teknik ve lojistik destek eksikligi olarak
belirlenirken, yoneticiler agisindan bilgi eksikligi olarak belirlenmistir.
Isciler genelde bilgi eksikliginden kaynaklanabilecek sorunlari
dissallastirmaktadirlar.

—Ayrica Oneri sistemlerinin uygulamasinda karsilasilan bir diger
sorun da Onerilerin uygulanma asamasinda idareciler tarafindan ¢esitli
degisikliklere ugratilmasidir. Birgok igyerinde ¢alisanlar bu durumdan
sikayet etmektedir. Burada orijinal fikrin doniistiiriilmesi ya da
Onerinin uygulanmasinda fikri verenin katkisini belirlemekte zorluk
yasanmaktadir.

—Isciler daha cok bireysel ©Oneri sisteminin bireysel yaraticilik
gerektirdigini diisiiniirken, idareciler daha cok teknik bilgiyle ve
yetkilendirmeyle ilgisi oldugunu diisiinmektedir. Bu durum aslinda
idarecilerin  yetki devri konusunda tutucu davranmalar ile
celismektedir. Goriinen o ki, yoneticiler ne yapmalar1 gerektigini iyi
bilmektedirler. Bunu statii ve giic kayb1 endisesi ile goz ardi etmis
olabilecekleri dikkate alinmalidir.

—Genelde calisanlar oneri gelistirmek i¢in 6zel bir egitime ihtiyag
oldugunu diisiiniirken idareciler bunun tersini diisiinmektedir.

—» 122



» 2016/ Kis / Winter / 1

Idareciler 6zellikle egitim konusuna maliyet bakis agisiyla
yaklastiklarindan dolay1 bu sekilde diisiinmeleri normal karsilanabilir.
Nitekim olaya egitim seviyesi agisindan bakarsak aslinda bu durum
tam ters bir bicimde olmahdir ¢iinkii anketi uyguladigimiz
katilimeilarin egim seviyeleri yiikseldikge statiileri de yiikselmektedir.
—lsciler &neri hazirlayabilmek igin daha fazla deneyim siiresine (5
yildan fazla) ihtiya¢ oldugunu diisiinmekte, idareciler ise daha az
deneyim siiresine (3 yildan az) ihtiyag¢ oldugunu diisiinmektedir.
—Genelde isletmeler ig¢i Oneri sistemleri ya da diger kalite belgeleri
ile ilgili egitimlerden sonra kar beklentisi i¢ine girmektedirler. Oysa
basar1 belli bir olgunlasma siirecini gerektirmektedir. Bu durum zaten
alman egitimin basarisiz olmasinin temel baglangic noktasini
olusturmaktadir.

—Isyerlerinde oneri sistemleri ile ilgili egitim alanlarin cogunlugu
egitim sonrast isletmede kar artist olacagim diisiinmektedir.
Isyerlerinde oneri sistemlerine yonelik bir egitim almayanlarin ve
egitim almasi planlananlarin ise biiyiik ¢ogunlugu yine egitim sonrasi
kar artig1 olacagini diisiinmektedir.

—Oneri sistemleri ile ilgili alnan egitim, iscilerde zgiiven artist
yaratmaktadir. Bunun is doyumu agisindan onemi tartigilamayacagi
gibi dogrudan is¢i verimliligini de olumlu etkileyecegi aciktir. Ancak
idarecilerde ise durum, firmaya duyulan bagliligin artis1 olarak ortaya
cikmaktadir. Kuskusuz idarecilerin ige baglanimlariin boyutu g¢ok
onemlidir. Idarecilerin igsel yonelim ve giidilenmede yasadiklari
artisgin  dogrudan yiiksek performans olarak geri donmesi soz
konusudur. Dolayisiyla her iki agidan da gerek c¢alisanlar gerekse
firma kazangh gdriinmektedir.

Isyerlerinde &neri sistemine iliskin egitim yapilanlar egitimin genelde
basarili  olacagimi  disiinmektedir. Ancak isyerlerinde Oneri
sistemlerine iligskin egitim yapilmasi planlananlarin yaris1 bu konuda
kararsiz olduklarini dile getirmektedirler.

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

—Kiigiik ve orta dlcekli isletmelerde ¢aliganlarin genel olarak bu tip
egitimlerden beklentisi kalite belgesi almak {izerinedir. Burada
firmalarin hala geleneksel yaklasimlardan kurtulamadiklarinin baska
bir boyutunu goriiyoruz. Bu tiir bir firma beklentisi, zaten egitimlerin
basarisiz sonuglar yaratacaginin da bir gostergesi durumundadir.
Yukarida siralanan sonuglardan da anlagilacagi gibi is¢i Oneri
sistemlerinin de isleyisi siirekli olmamakta ve istenilen sonug elde
edilememektedir. Kiicilk ve orta oOlgekli isletmeler kalite
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belgelendirme kuruluslarinin sartlarina uyabilmek i¢in egitim ve
danigmanlik firmalarinda hizmet satin almakta ve yeni iretim ve
yonetim bicimlerinin isleyisi ile ilgili ¢alisanlarin1 bilgilendirmeye
calismaktadir. Bu konuda iilkemizde KOSGEB, Milli Prodiiktivite
Merkezi gibi kuruluglarda hizmet vermektedir. Verilen hizmetlerin
etkinligi kiigik ve orta Olgekli isletmelerde zaman igerisinde
azalmaktadir. Kii¢iik ve orta 6l¢ekli isletmelerin de tliretim sistemlerini
yeni gelismelere adapte etmede zorlanmalariyla beraber isci Oneri
sistemlerinin uygulanisi eksik kalmaktadir. Ancak bu konudaki
gelismeleri orta ve kiiciik 6lgekli isletmeler yakindan takip etmekte ve
yeni  sitemlerin  uygulanmaya  calisilmast  giin  gectikce
yayginlagsmaktadir. Buna bir gecis siireci olarak da bakilabilir.
Firmalarin aile sirketi 6zelligine sahip olmalar kurumsallagamama
sikintisin1 getirmekte, sonug olarak isci Oneri sistemleri gibi orgiitsel
yenilik arayislar1 ve uygulamalar1 géstermelik olmaktadir.
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