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Abstract: Unchanged phenomenon in business administration
is to maintain company’s existence from today to future. In
today’s contemporary world, this phenomenon is related to
getting competitive factors, which gained speed with the
procedures of globalization and communication technologies
and continuous changing skills. In organizations, some
cultural values are needed in order to catch changing
environment. From this point of view, management teams of
organizations, which have to adopt to change, have recognized
the importance of human resources managing day by day.
Acquiring required productivity of human resources depends
on using a proposal mechanism in order to reveal personnel’s
creativeness. In this study, it will be discussed the values of
organizational culture which are required to generate an
effective proposal mechanism.

L GIRIS

Klasik yaklasimin insani makinelere ilave bir
unsur olarak gérmesinden giiniimiize kadar gegen siiregte,
birey ve bireyin organizasyon igindeki 6nemi gittikge
daha iyi anlagilmig, Orgiitlerin basarismin tamamen
bireylerin motivasyonu, vizyon paylagimlari ve katilimlar
ile miimkiin oldugu daha net ortaya ¢ikmistir. Ciinkii,
organizasyon igerisindeki isgorenlerin isi sahiplenmeleri
ve isten tatmin olmalart ancak onlarin katihmlarim
saglamakla miimkiindiir. Bireyler kendilerine deger
verildigini, dnemsendiklerini ve kendilerine gereksinme
duyuldugunu fikir ve Onerilerine 6nem verildiginde
anlarlar ve bu durumda islerine kendi &zlerinden bir
seyler katmaya c¢abalarlar.

Dolayisiyla, yoneticilerin isgdrenleri dinlemesi,
anlamas! ve diisiincelerinden haberdar olmas: isletme
icerisinde genel bir katilim saglayacak ve orgiit igerisinde
bir &neri mekanizmasinin olugturulmasi ile de katilimin
saglanmasinin yaninda, hi¢ umulmadik kisilerden islerin
yiritilmesi  ile ilgili faydali  oneriler ortaya
cikarilabilecektir,.  BOyle  bir  Oneri  sisteminin
olusturulmasinda, ast-Ust iligkileri, sistemi etkin kilacak
lider tipi, vizyon paylagimi, ¢alisanlarin motivasyonu ve
yaraticiiga ne derecede tesvik edildikleri gibi bir ¢ok
unsur dnemli rol oynayacaktir.

II. ORGUTLERDE BIREY ve YONETIME
KATILMA '

Bireye insan olarak deger vermek ve kendisini
kanitlama beceri ve yaraticiligini sergileme firsat tanimak
giinlimiiz yonetim yaklagimlarinda o6nemli bir yer teskil
etmektedir. Nitekim yoneticiler, iggorenlerine gerekli tiim
kaynaklar1 ve ortami saglayarak ve onlara gereken yetki
ve sorumlulugu dengeli bir bigimde vererek
potansiyellerinden maksimum oranda yararlanma firsati
elde edecek ve Orgiitin  basarisinda isi  fiilen
uygulayanlari 6ne ¢ikmasini saglayacaklardir.

Caliganlar;, yalmiz  kendilerini  ilgilendiren
kararlarda degil, tiim organizasyon faaliyetlerinde
katilima tegvik etmek Orgiit yonetimlerinin baglica gorevi
olmahdir. Cinki, isletmenin giicli, biyikligi ve
hedefleri ne olursa olsun basart ancak insana (bireye-
isgorenc) deger vermekle, birey olarak kabul etmekle,
onlar1 tantmakla ve degerlerini ortaya koymalarina firsat
vermekle yakalanabilir. Nitekim, glinfimiizdeki yonetim
anlayislar orgiitlerdeki entelektiiel sermayenin Gnemini
gérmeye baglamakta, yoneticiler artik  kolaylastiricy,
destekleyici ve kogluk gibi rolleri iistlenmekle
katalizorliikk gorevlerini yerine getirmeleri gerektiginin
farkina varmaktadirlar. Giiniimiiziin en 6nemli yonetim
yaklagim olan Toplam Kalite Yoénetiminde de (TKY)
katilime1 y6netim bir orgiitiin basarisinda ne kadar 6nemli
oldugu vurgulanmaktadir.

Orgiit igerisinde, katilimin en iist diizeyden
baslayarak ilk kademe yoneticilere ve astlar diizeyine
kadar yayilmasi gerckmektedir. Ilk kademe yéneticileri,
calisanlardan olusan katilimer gruplara liderlik etmeli ve
onlart Oneri getirmeye, sorun ¢Ozmeye yonelik
katilimeiliga motive etmelidir [1].

Giinlimiizde Orgiit tiyeleri, gerek isletmelerde,
gerekse kamu kuruluslari, sendikalar ve mesleki
kuruluslarda basit birer isgoren olmak yerine, ¢aligtiklar
Orgiitlin ~ yonetimine  karsi  Ozveride  bulunmak
istemektedirler. Caliganlar, kendilerini ilgilendiren her
tirlii kararlarin go6riigiilmesine ve sonuglandiriimasina
aktif olarak katilip diigiincelerini ifade etmek istemekte
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veya bu konularda fikirlerinin sorulmasimi arzu
etmektedirler {2].

Orgiitlerde ~ yonetime  katilma  olanagmmn
saglanmasi, isgbrenlerin gliven hissini artirir, yapilan
faaliyetlere katkilart oldugunu diisiinmelerini saglar,
yapilan ise kendilerinin sekil verdigini anlamalarina
yardime1 olur ve ise ydnelik tatmin duygularini artirir.
Orgiitlerde ¢alisanlarin  fikrine ©nem verilmesi aym
zamanda demokratik bir ortam yaratir ve herkesin fikir ve
Onerilerini agik¢a ifade etmesini saglar. Bu nedenle,
yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik olarak sistematik bir
Oneri mekanizmasi olusturmasimin dnemi asikardir.

Bir Oneri sisteminin amaglariyla katilimer yonetim
tarzinin felsefesi birbiriyle paraleldir. Ikisinin de odak
noktasi tiim calisanlarin ekip anlayisina sahip olmasidir.
Boylece, orgiitsel gelisme ve degisimin itici giicii olarak
kabul goren “katilimer yOnetim” kavrami ortaya
ctkmaktadir. Katilimer  yonetim; empatik iletisimin
gliclendirildigi, endiistriyel demokrasinin yani sira insan
kaynaklar yonetimine agirlik verildigi ve otoritenin tekil
karar vericilik ya da ikna ile degil ¢ok yonhi iletigim ile
ortaklasa olusturuldugu bir yaklagimdir. Bu yonetim
yaklagimi yiliksek diizeyde aidiyet ve motivasyona
dayalidir. Her diizeydeki caliganlar ve ydneticiler kendi
diizeyleri ve yetenekleriyle ilgili operasyonel ve yonetsel
sorunlarin ¢dziimiine goniillii olarak katilmalidirfar [1].

II.  CALISANLARIN YONETIME
KATILIMLARININ SAGLANMASI

Calganlarm  katimi,  katimci  yGnetimin
calisanlar1 ise motive etmedeki basarisi ile saglanabilir.
Caliganlar katilimci bir ortamda {iretime ve kararlara
katildiklart i¢in degisime kars! direng géstermemekte ve
hedeflere  ydnelik  caligmalarda daha fazla
glidiilenebilmektedirler [3].

Katilim, zihinsel g¢abay1 gerektiren bir etkinlik
oldugu i¢in daha yliksek diizeyde motivasyonu, gelismis
bir aidiyet duygusunu ve goniilligli gerektirir. Katilim
hiyerargik iliskilerin katih@iyla ve emir- komuta zinciri
icinde gerceklesemez. Bu tarz bir yaklasimla bigimsel
olarak katilim gerceklesse de, benimseme degil uyma
yoniinde bir birliktelik saglanacaktir.

Yani, c¢aliganlarin yoOnetimin mecbur tutmasi
sonucunda fikir iiretmesi saghkli olmayacak, bu sekilde
iiretilen fikirlerde amaca ulagmayacaktir. Calisanlarm
goniillii olarak kararlara katilimini saglayacak orgiit iklimi
su sekilde dizayn edilmelidir;

o Calisanlarin karsilastiklar1 sorunlari kendilerini
gelistirme firsat1 olarak gdrmelerini saglamak,

e Yaratici davraniglart 6diillendirmek,
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e Savunmaci davraniglardan uzak bir c¢alisma
ortamy yaratmak [4],

e Cahigma kosullarinin iyilestirilmest,
e Sayginlik gereksinimin karsilanmasi
(yoneticilerin ¢alisanlarina saygi duymasi, bunu soz ve

davranislariyla belli etmesi ve onlara deger vermesi),

e Calisanlarin  diislincelerini
edebilecegi ortamin hazirlanmast,

Ozgiirce  ifade

e Tim  Orglitte  kontrol  kiltiirll  yerine
kalite/verimlilik kiiltiiriiniin egemen kilinmasi,

e Tim yoénetici ve ¢alisanlarn  sorumluluk
duygularinin gelistirilmesi,
amaglarin

e Orgiitsel amaglarla bireysel

esitlenmesi [1], gerekmektedir.

Bireylere insan olarak deger vermek ve bunu
davraniglarda yagsatmak personel motivasyonu igin tek
basina yeterli degildir. Yoéneticilerin  galiganlarin
katiliminin saglamasi i¢in uygun ortamu hazirlamalaria
iliskin baska sorumluluklar1 da vardir. Bu sorumluluklar
sunlardir [5];

e Yeterli ticret,

e Egitim,

¢ Performans planlama,
e Kariyer planlama,

e Oneri sistemleri,

e Takdir ve tanima sistemleri.

Yoneticilerin ¢aliganlarin katilimmin saglanmasi
icin bu sorumluluk alanlarini gelistirmeleri ve bunlari
saglayacak ortamm ¢ok iyi olusturmalar Orgiitsel ve
bireysel amaglarin basarisinda énemli etken olacaktir.

IV. ONERI SISTEMLERI ve iSLEYISLERI

Bireyin is tatminini saglamaya yonelik alt
yapilarin hazirlanmasindan sonra, iggoreni, “insan” ve en
6nemli “kaynak” olarak kabul etmenin bir geregi olarak,
onun fikirlerinin, igi ile ilgili diislincelerinin ve
onerilerinin nasil dinlenecegi ve degerlendirilecedi, yani
katilminin nasil saglanacagi konusu gelmektedir. Bu
amagla uygulanabilecek en etkili yontem ise Oneri
sistemleridir [5].

Oneri  sistemlerinin _uygulama tiirleri iilkeden
iilkeye degisebilmektedir. Ornegin  Amerika Birlesik
Devletleri (A.B.D.) ve Bati iilkelerinde uygulanan
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sistemler Japon Oneri sisteminden farklidir. A.B.D.’nde
ki oneri sistemi pasiftir, yani sistem kurulur ve ydnetim
oturup Gneri gelmesini bekler. Bu tarz bir 6neri sisteminin
isleyisi asagida belirtildigi gibidir [S];

Herhangi bir kisinin hazirladig1 6neri yazili olarak
bu is ile gorevlendirilen bir 6neri boliimiine verilir. Bu
b6lim  Oneriyi en iyi  degerlendirebilecek ve
uygulayabilecek alant seger ve o birime gdnderir. Oneri
burada degerlendirilir, uygulandig: taktirde ne gibi
kazanmmlar (parasal ve iyilesme olarak) elde edebilecegi
belirlenir. Sonu¢ Oneri boliimiine yeniden goénderilir.
Burada eksiksiz ve savunulabilir olmasmi saglamak
amaciyla son bir degerlendirme yapilir ve sonra yazili
olarak yonetime sunulur, Yonetim Oneriyi, veren isgdren
ile birlikte tekrar gozden gegirir ve ortak onay sonucu
Oneri uygulamaya konulur. Bu agamadan sonra yonetimin
sorumlulugu, Oneri sahibinin katkisindan dolayr ne
sekilde takdir edilecegini belirlemektir. Esasen Oneri
sistemi kurulurken ne c¢esit Gnerilerin hangi ySntemlerle
takdir edileceginin belirlenmis olmasi gerekir. Bu &diil
verilerek siire¢ tamamlanir. Onerinin kabul edilmemesi
durumunda, neden kabul edilmediginin Oneri sahibine
agiklanmasi 6neri sistemlerinin siirekliliginin saglanmas:
acisindan dnemlidir.

Japon Oneri sistemi ise daha aktiftir, yani iggoren
Onerinin nasil hazirlanmas1 gerektigi konusunda egitilir,
tesvik edilir ve dnerilerin yoneltilecegi hedefler gosterilir.
Bu sistemde 6neri verme Japon isgisi i¢in bir is aliskanlig
haline gelmistir. Oyle ki galigan her kisi, yaptigi isi
iyilestirmeye yonelik olarak zihinsel yeteneklerini
kullanmayr ve Oneri hazirlamayr adeta bir gorev
sorumlulugu olarak goriir. Bugiin Japon firmalarinda
verilen neri sayisinin A.B.D.’ne gore 100 kat daha fazla
oldugu ve kisi bagina ortalama 17 oldugu belirtilmektedir.
Her iki dneri sistemi arasindaki fark, Japonlarin yonetime
ve kararlara katthmini saglayan “Kaizen” felsefesinden
kaynaklanmaktadir.

V. ONERI SISTEMININ UNSURLARI

Onerinin basaris1 bazi 6n kosullarin ne 6lgiide
karsilandigina baglidir. Bu kosullarin  bazilari
kattlimcilarda, bazilan ¢evrelerinde bulunur. Hep birlikte
ele alindiginda, bu kosullar katilimm bir durumsallik
iligkisi i¢inde uygulandigini ifade eder. Bazi durumlarda
digerlerine gére daha iyi sonuglar verir, bazi durumlarda
ise hi¢ yiirlimez [6]. Bir Oneri sisteminin unsurlar
asagidaki sekilde belirtilebilir;

o Ust Yonetim Destegi: Ust yonetimin liderligi
olmadan hi¢ bir anlayis ve faaliyetin devamlihg
saglanamaz. Bu bakimdan Oneri sistemlerinin bagarisi iist
yOnetimin vizyonu dahilinde hayat bulabilir.

e Uygun _ Kilavuzlar:  Onerilerin  uygunlugu,
kapsamm ve tiirii ile odiillerin  belirlenmesi  ve
hesaplanmasina yonelik agik politikalar gelistirilmelidir.

e Sistem Prosediirleri: Onerilerin hizli bir sekilde
incelenmeye almmast ¢ok onemlidir.  Onerilerin
degerlendirilmesinde ve Oneri sahibine geri bildiriminde
ge¢ kalinmasi iggbrenlerin programa olan ilgilerinin
azalmasima yol agabilir.

e Oneri Degerlendirme: Bir onerinin
degerlendirilmesinde tutarhi ve ayrimet olmayan bir yol
izlenmelidir. Bir 6neri, isg6renlerin uygun bir 6nerinin ne
anlama geldigini anlamalarim  saglayacak sekilde
tanimlanmalidir.

o isteklendirme ve Aciklik: Oneri sisteminin
stirdiiriilmesi igin program iizerinde iggdrenlerin ilgisini
surdlirebilmek ~ amaciyla yogun  bir  promosyon
uygulanmalidir. Kabul ve 6diil térenlerinin reklam: iyi bir
sekilde yapilmahdir.

e Kayitlarin __ Saklanmast:  Yapilan  dnerilerin
degerlendirilmesinin, uygulanmasinin ve kabul edilmeyen
Onerilerin reddedilme nedenlerinin detayli ve dogru
kayitlar tutulmalidir.

e Formlar: Oneriler, doldurulmasi ve anlasiimast
kolay formlar iizerine yazilmalidir. Formlar, onerilerin
acitk ve anlasilir olmasim saglayacak yeterlilikte bilgi
icermelidir.

e itiraz Siireci: Bir ok 6neri plani, reddedilen bir
diigiincenin itiraz1 ile ilgili yeni fikirler igermektedir.
Itiraz siirecine énem verilmesi &neri sahibinin Onerisini
destekleyecek daha ¢ok veri ya da kamit gdstermesini
miimkiin kilacaktir.

eRed  Siireci: Geri gevrilecek  Onerilerin
reddedilmesi nazik bir sekilde yapilmalidir. Bunun en iyi
yolu, bu iliskinin bireysel olarak yapilmasi ve Oneri
sahibine 6nerisinin neden reddedildiginin detayh olarak
aciklanmasidir.

o Odiiller: Kabul edilmis 6neriler igin maddi ve
manevi Odiller verilebilir, Manevi &diillendirmenin
organizasyonel iklimin gelisimine bilyiik katkis1 vardir.

Isgorenler, her tiirli Oneri
isinden olmayacagindan emin

e Is Giivencesi:
sonucunda kimsenin
olmalidirlar [7].

Bir 0Oneri mekanizmasi olugturulurken ve
uygulama siirecinde bu unsurlarin goéz ardi edilmemesi
6neri mekanizmasmin amaglanan katkilart igin biiylk
Onem tagtyacaktir.
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VI. ONERI SISTEMLERININ SUREKLILIGININ
ve ETKINLIGININ SAGLANMASI

Bir 6nert sisteminin siirekliliginin ve etkinliginin
nasil saglanabilecegi ve isgorenlerin katilimmin nasil
artirilabilecegi en az Oneri sisteminin olusturulmas: kadar
énem tagir. Oneri sistemlerinin gdstermelik bir “dilek
kutusu uygulamasi” haline dénmesine engel olmak igin
yonetimin  {izerine diisen O6nemli  sorumluluklar
bulunmaktadir. Ornegin, uygulamaya konulan dneri sayisi
oranmin yiiksekligi, isgbreni Oneri vermeye tesvik eden
ve boylece sistemin siirekliligini ve etkinligini saglayan
O6nemli hususlardan birisidir. Bu amagla, 6neriler titizlikle
incelenmeli ve fayda saglayan en ufak bir degisiklik bile
onemsenerek mutlaka uygulanmaldir [5].

Oneri prosediiriinii tamamlayan son nokta ise
kabul edilir Onerilerin takdir edilmesi ve bireyin
onurlandiriimasidir.  Ciinkii, insanlarin  gosterdikleri
cabanin karsiligii gérmek istemeleri dogaldir ve bu
psikolojik bir ihtiyagtir. Aksi halde gerekli olan
motivasyon diiser ve 6neri sistemlerinden beklenen fayda
gerceklesmez.

Calisanlarin  katilhmlarmin saglanmasinda ve bu
katilimin gliclendirilmesinde, c¢alisanlarin  sirketleri ile
aynt duyarlilifa sahip olduklart ve ayni amagta
birlestikleri konusundaki aciklamalar, calisanlarin
kendilerini daha degerli hissetmelerini saglayacaktir [§8].
Boylece, c¢aliganlarda “bana gereksinim duyuluyor”
duygusu gelisir ve isler daha ¢ok sahiplenilir. Personelin
Oneri mekanizmasinin igerisine alinmasi “biz “ anlayigimnin
gelismesine de olumlu etki yapacaktir [9].

Oneri sistemlerinin siirekliliginin ve etkinliginin
saglanmasinda katilimin miimkiin oldugunca
gliclendirilmesi hayati Onem tagimaktadir. Katilimin
giiclendirildigi slire¢ dort asamada olugmaktadir;

e Etkili bir haberlesme ve iletisim sistemi kurarak,
tiim ¢ahisanlara isleri ve kurulusla ilgili gerekli bilgilerin
zamaninda, dogru ve hizli bir sekilde saglanmasi,

¢ Yoneticiler de dahil olmak lizere organizasyonun
her kademesinde yaygm, siirekli ve planh egitim
programlarinin uygulanmast,

e Gergekei performans kriterlerine dayali olarak
performansin  Slglilmesi  ve uygun Ozendiricilerle
motivasyon  ve  Odiillendirme  mekanizmalarinin

gelistirilmesi,
e Karar alma giicinin organizasyonun her

kademesinde  paylasilarak  merkeziyetgi  yOnetim
anlayisinin terk edilmesi [10].
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VII. TOPLAM KALiTE YONETIMINDE
ONERI SISTEMLERININ ONEMI
ve CALISANLARIN KATILIMI

Giinlimiizde her boyutta ve her sektordeki
isletmelerin uygulama amac igersinde olduklari Toplam
Kalite Yonetimi de (TKY) katilmei yonetime biiylk
6nem vermektedir. Bu bakimdan, Oneri sistemleri
TKY’nin ayrilmaz bir parcasidir. Bu yeni ydnetim
felsefesinde insan basariya ulagmada anahtar eleman, tek
ve en 6nemli kaynak olarak goriiliir.

TKY anlaywsi, her diizeydeki c¢aliganin yaratic
giici ve aktif katilimi olmaksizin gergek bir gelismenin
saglanamayacagl ve bu nedenle de  “insana” her
zamankinden daha fazla Onem vermek gerektiginin
iizerinde ozellikle durmaktadir.

TKY, insanlar yonlendirmek i¢in en etkili yolun
onlara giivenmek olduguna ve olumlu davramldiginda
mutlaka olumlu tepkiler alinacagina inanarak, ortalama
insanlarin  olaganiistii  sonuglar  yaratabileceklerini
belirtmektedir. Ctlinkii, hi¢ bir sey “bana gereksinme
duyuluyor” duygusundan etkili olamaz [5].

TKY nin organizasyonun her asamasinda kaliteyi
saglamay1 birincil hedef olarak gormesinin odaginda
insan faktori en Snemli rolii oynamaktadir. Ornegin,
binlerce kalite ¢emberinin fikir {iretme, sorunlari ¢dzme
ve hedef belirleme Ozgiirliigi geleneksel iiretim
organizasyonlarinin “en iyi tek yol” yaklasimmi ortadan
kaldirarak, en alt diizeyde calisan insanlara bile
yaraticiliklarini kullanma, basarili olma, bu basaridan
dolayr onurlandirilma, sorumluluk tasima, bir grubun
iyesi olma ve fark edilme olanaklarini vermektedir.
Dolayisiyla, TKY  swradan  insanlarin  kendini
gereeklestirmelerini  ve  is  hayatlarma  anlam
kazandirmalarin saglamistir.

Anlagilacagi iizere, TKY anlayist, en iyi tek yol
olamayacagi ve organizasyon igerisindeki bireylerin fikir
ve Onerilerinin organizasyonun stirekli gelismesi ve
basaris1 i¢cin yasamsal bir nitelik tasidiginin iizerinde
ozellikle durmustur.

TKY’nin igerisinde bir yonetim felsefesi olan
Kaizen (stirekli iyilestirme) yaklasimi bugiiniin diinden
daha iyi olmasim saglayacak sekilde ¢aba gosterilmesini
Ongormektedir. Kaizen yaklasimina gore, yapilacak
iyilestirmenin boyutu 6nemli degildir. Basit ya da kiiglik
Onerilerin uygulamaya konulup, kiiciik gelisme ve
iyilestirmelerin saglanmas1 bile organizasyonu zamanla
Onemli basarilara tasiyacaktir. Ciinkli, Japon tarzi
yonetimde yavas degisimlerin birikerek zaman iginde
Onemli gelismeler saglayacagina inantimaktadir.

TKY ile; kalite, iiretim, yonetim siliregleri, insan
kaynaklari ve katthmeiligin slirekli iyilestirilmesi
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amaglanmaktadir. Cagdas tim yaklagimlarm temelinde
katitlimet ynetim anlayisi egemendir [1].

TKY’nde amaglara ulasilmasi isletmenin biitiiniinii
ilgilendiren bir sonugtur. Bu sonuca, ¢alisanlarin
tamaminin inanmasi ve katilmasi ile ulasilabilir. Karar
alma siirecine katilan ¢ahsanlar kendi goriislerine deger
verildigini hisseder ve psikolojik doyum saglatlar. Verilen
kararlari kendileri de onayladiklart i¢in uygulanmasina
destek olurlar [11].

TKY’nin bagarist i¢in insan potansiyelinin etkin
olarak  harekete gecirilmesi gerekmektedir. Tim
galisanlarin  katilimi  olmaksizin  toplam  kaliteyi
gergeklestirmeye ¢ahgmak en basgtan basarisizhi
kabullenmek olur. En st yo6netimden en alt diizey
caligana kadar herkesin katihminin saglandig: “katilimet
yonetim ve takim ¢aligmasit”, benimsenmesi gereken tek
secenektir [12]. Cahisanlarin katthmimi saglamak ise iist
yOnetimin sorumlulugu altindadir.

TKY’nde c¢alisanlarin  en Onemli  katilim
alanlarindan biri “stratejik planlama siireci” olmalidir.
Calisanlanin sirketin nereye gidecegini ve bu noktaya
hangi hedefler ve araglarla ulasilacagmi bilmeleri hayati
Oneme sahiptir. Boylece, “kendi c¢aligmalariyla sirketin
stratejik yonil arasinda baglanti kurmalar1 ve yaptiklan
islerin bir biitiinlin pargasi oldugunu” anlamalar1 miimkiin
olmaktadir.

Calisanlarin stratejik planlama silirecine en temel
katihm  asamasi, sirket hedef ve stratejilerini
organizasyona yayma asamasidir. Ust y&netimin
belirledigi  orgiitsel  vizyonun tiim  organizasyon
seviyelerinde benimsenmesi biiylik 6nem tasimaktadir.
Boylece en alt diizeyde yer alan ¢alisanlarin dahi kendi
faaliyetleri ile sirketin vizyonu arasindaki iligkiyi
gormeleri ve tlim ¢aligmalarin tek bir noktaya
odaklanmas1 miimkiin olmaktadir [13].

LIDERLIGIN

VIII. KATILIM SURECINDE

ONEMI

Organizasyon ic¢indeki ger¢ek liderler etkin bir
katilimt  dzendirerek yiiksek diizeyde gruba bagh
arkadaghgr  ve  isbirligini  saglayabilmektedirler.
Yoneticiler giiclii ve etkin bir vizyona sahip olabilirler.
Ancak eger bu vizyon tiim c¢alisanlar tarafindan
paylagilmiyorsa Orgiit harekete gegmeyecektir. Orgiitteki
calisanlar, istikameti “liderin vizyonu” olarak degil
“bizim vizyonumuz” olarak gérmelidirler [14].

Liderler astlarin yaraticilik giictinii gelistirmek ve
Onerilerde bulunmalarim saglamak igin yol gosterici rol
tistlenirler. Yol gostericilik emir vermek degil, personelin
dogru yoni bulmasi igin kilavuzluk etmektir. Bir gesit

mentor vazifesi goren liderler, ¢ahsanlarm kendi
kendilerini gelistirmelerine yardimer olurlar.

Calisanlarim  takdir eden liderler, isgdrenlerin
kendilerinin 6nemli olduklarini, yaptiklar islerin takdir

edildigini ve  kendileriyle ig¢ten ilgilenildigini
diisiinmelerine yardimei olurlar [15].
Bu  Ozelliklerle  beraber, liderler  Oneri

mekanizmasinin isleyis siirecinde ¢aliganlarina su sartlari
da saglayabilmelidirler;

o Grup iiyelerine yetki vermek,

o Cesaretlendirmek, tesvik etmek ve meydan
okuyucu bir grup coskusu kazandirmak,

e Bilgi icerikli bir iletigime agirlik vermek,
e Yatay ve diagonal iletisimi gli¢lendirmek,

e Cok yonli disinme ve tartigma aligkanhfim
kazandirmak,

¢ Eylem-s6ylem birligi i¢inde olmak,
e fletisimi yalin ve anlagtlir kilmak,

¢ Amag ve hedefleri net koymak ve zaman zaman
vurgulamak,

e Yogun katthma olanak saglamak ve herkesin
diisincesine 6nem vermek [1].

IX. ORGANIZASYONEL KORKU ve ONERI
SISTEMLERINE ETKISi

Bir sirkette ya korku hakimdir ya da kalite. Tkisinin
bir arada olmast miimkiin degildir. Kisilerle ugrasilan
sistemlerde yaraticilifin 6nii kapanir. Korkunun, gelisimi
ve yaraticiligi korelttigi bilinen bir gergektir. Saglikli bir
Oneri mekanizmast kurulmak isteniyorsa, kisilerle degil,
kisilere hata yaptiran sistemle ilgilenmek gerekmektedir.

Biz bilincinin yerlesmis oldugu is ortamlarinda,
sadece yoneticinin degil, tim c¢alisanlarin duygu ve
diislincelerinin degerli oldugu kabul edilir. Eger bir
organizasyonda korku hakimse, érgiit ttyelerinin dneride
bulunmas1 ve buna bagh olarak kalitenin yiikselmesi
zordur. Korkunun hakim oldugu organizasyonlarda
insanlar bir araya sorun iiretmek, biz bilincinin hakim
oldugu organizasyonlarda ise ¢&zlim iiretmek igin gelirler
[16].

Sorunlara ¢bzlim getirmeyen bir yeniden
yapilanma, korkuyla birlikte firma igindeki kisileraras:
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rekabeti artiracak, bununla birlikte katilimcilik ve firma
kiiltiiriine aidiyet gibi kavramlar zayiflayacaktir [17].

Oneri sistemi olusturulurken ve uygulamasinda,
Orgiit Uyelerinde ve orgiit kiiltiirlinde korkuya yer
verilmemeli, ¢aliganlarin her tirli Oneri, fikir ve
diiglincelerinden  dolay:r  suglanmamalari  sistemin
basarisinda odak noktayr olusturacaktir. Ciinki, tiim
¢abalar organizasyonun basarist i¢indir ve iggorenlerde
Oneri ve diisinceleriyle bu basariy: saglayacak olan esas
unsurlardir, Etkin  ve saghikli bir sistem, insan
davramslarinm altinda yatan bir korku ile degil, inang,
istek ve heyecan ile miimkiin olabilir.

X. SONUC

Giiniimiiz katilimcr yonetim yaklagimlarinin en
onemli hazinesi entelektiiel bir sermaye kalemi olarak
insan kaynaklaridir. Insan kaynaklarimin sahip oldugu
potansiyelin degerlendirilmesi organizasyonel sinerjinin
yaratilmasinda biiylik 6nem tasimaktadir. Bu potansiyelin
yaratilmasi, insan kaynaklarinin 6neri ve yaraticiliklarinin
isletme siire¢lerindeki etkin kullanimindan ge¢gmektedir.

Calisanlarimin ~ fikir, diisiince ve Onerilerinin
kendilerine yeni ufuklar acacagma inanan isletmeler,
isgorenlerinin katilmlarini organizasyonun her diizeyine
yayarak, bu yeteneklerden, yaraticiliktan ve Onerilerden
yararlanma arayist i¢inde olmalidirlar. Calisanlarina insan
olarak deger veren, onlarin da ise yarayan ¢ok iyi diisiince
ve Onerilerinin olabilecegini kabul eden y6netimler, orgiit
kiltirlerinde  bireyleri nasil  daha  aktif hale
getirebileceklerini ve katilimlarini nasil daha yiiksek bir
dlizeye ¢ikarabileceklerinin yontemlerini aramalidirlar,

Oneri  sistemleri,  oOrgiitlerin  alisanlarina
Ozgiirlik¢ii bir ortam hazirlamak, fikir ve Onerilerini
acikca ifade etmek, yaraticilik ve zihinsel yeteneklerini
kullanmak i¢in olusturulan ve Toplam Kalite Yonetiminin
siirekli gelisme ve iyilestirme felsefesinden hareket
edilerek olusturulan bir siirectir. Oneri sistemlerinde
bireysel fikirlere dnem verilmesi, degerlendirilmesi ve
uygun olanlarin uygulamaya konulmasi iggérenlerde is
tatminini ve katilmi sagladigi gibi, aym1 zamanda
yonetiminde umulmadik fikirlerden bagartya ulagmasini
saglayabilmektedir. Boylece bireyler fikir ve onerilerine
6nem verildiginin, kendilerine gereksinim duyuldugunun
onurunu ve giivenini hissedecek ve iglerini daha ¢ok
sahipleneceklerdir. Bu sayede, firmalar da belirledikleri
ama¢ ve hedeflere kiiciik fakat siirekli bir gelisme ve
iyilestirme ile ulagabileceklerdir.

Oneri sistemlerinin isleyisinde yoneticilerin ve
stratejik liderlerin katalizorlitk gorevlerini ¢ok iyi yerine
getirmeleri gerekmektedir. Onerilerin degerlendirilmesi,
uygun olanlara iglerlik kazandirilmasi, takdir sistemi
ile(maddi ve manevi) isgbrenlerin takdirine Onem
verilmesi ve uygun bulunmayan Onerilerin sahiplerine
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Onerilerinin neden uygun goriilmediginin bildirilmesi
Oneri sistemlerinin stirekliligini saglamak acisindan 6nem
tasimaktadir.

Oneri sistemlerinin olusturulacagi
organizasyonlarin Orgiit kiiltiirinde korku, suglanma,
kiiciimsenme ve alaya alinma gibi saghkh bir &neri
sisteminin olusumunu etkileyebilecek faktorlerden uzak
durulmalidir. Ciinkii bu faktérler 6neri sisteminin ise
yaramaz bir dilek kutusu haline gelmesine neden
olacaktir.

Son olarak belirtilmesi gereken en &nemli
hususlardan biri de, nerilerin degerlendirilmesinin belki
kiiglik basanlar getirecegi, fakat bu kii¢iik basarilarin
birleserek ve her giin biraz daha iyilesme saglayarak
bliyiik bagarilara neden olacagidir. Onemli olan,
calisanlarinin fikir, 6neri ve disilincelerine 6nem vermek
ve katilimlarini her diizeyde saglamaktir.
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