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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE CALISANLARIN YONETIME
KATILMASI VE ONERI SISTEMLERININ FIRMALARA SAGLADIGI
KATKILAR UZERINE FARKLI SEKTORLERDEN UYGULAMA
ORNEGI
Kiiresellesme siireciyle, bilgi toplumu hizla yiikselige gegmis, “rekabet” her alanda dnemli hale
gelmistir. Artan rekabet karsisinda, baganh olmak isteyen firmalar, “insan kaynag” *dan yararlanma
yoluna gitmektedirler. insan kaynaklar: yonetiminin, firmalarda etkinliginin artmasi ve firma i¢i agik
bir iletisim sisteminin kurulmas1 zorunlu hale gelmektedir. Giiniimiziin rekabet giicil yiiksek firmalan,
insamn yaratici giiciinden katilime: yonetim anlayisi ile faydalanmaktadirlar. Kalite, verimlilik, prestij
ilkelerine 6nem veren yapilarm, yonetime katiima tiirlerinden biri olan “éneri sistemleri” "ni etkin bir
sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Bu sistem ile birlikte, “Igin uzmanlarindan” son derece yiksek

katk: saglayacaklar, rekabet ve tercih edilebilirliklerini arttiracaklardir.

Bu aragtirmada; 6neri sistemlerini aktif olarak kullanan, lojistik ve gida sekt6riinde ileri gelen iki
firmaya yer verilmistir. Her iki firmamn da “dneri sistemleri” ve “Oneri sistem getirileri”
incelenmigtir. Calismada, veri toplama y&ntemi olarak, yiiz yiize goriisme ve belge tarama teknigi
kullamlmistir. Oneri sistemleriyle, firmalarin rekabet giicii artmakta ve ¢alisanlann “kendini
gerceklestirme™ ihtiyaci karsilanmaktadir. Calisan, fikirlerine deger verildifini hissederek, motive
olmaktadir. Motivasyon artisiyla birlikte, caligamn ise olan baghlig1 ve sadakati artacak, isini ve
igyerini benimseyecektir. Caligan ve firma odakli gelen 6nerilerin, taraflar agisindan gesitli getirileri

bulunmaktadir.
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APLICATION EXAMPLE OF DIFFERENT SECTORS ABOUT
EMPLOYEE BEEING PARTICIPATION IN MANAGEMENT OF
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND CONTRIBUTIONS OF
THE SUGGESTION SYSTEM TO THECOMPANIES

With the globalization, the "competition" has become important in every field and the informed
society is rising. With increasing competition, companies that want to succeed, have started to deal
with "human resources”. Human resource management, increasing efficiency in a firm and intra-firm
establishment of an open communication system and that is becoming as a mandatory. In today's
highly competitive firms are benefiting from the creative people’s power with an understanding of
participatory management. The firms that are giving importance to quality, efficiency, prestige, should
use " suggestion systems" effectively which is one of the types of participation in management. With
this system, "the work of the experts” will contribute extremely high, competition and desirability will

increase.

In this study; two companies from the logistics and food industry that are using suggestion
system actively is evaluated. Both companies were also examined about their "suggestion systems"
and "suggestion system returns". With this system, together with the increase of competitiveness of
firms, employees "self-actualization" needs are met. Employee are feeling that their ideas are valued,
as the result of this they are motivated. Along with increased motivation, employee commitment and
loyalty will increase to the job and will adopt to job and workplace. Day by day given suggestions

help to both employees and the company are expected to increase.

Key Words: Human Resource Management, Participation To The Management, Suggestion Systems
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ONSOZ

Kiiresellesmenin etkisiyle yasanan degisim riizgari, firmalarda, insan kaynaklarina
verilen 6nemi kacinilmaz arttirmistir. Artan rekabet, verimlilik, kalite ile birlikte firmalardaki
katilimc1 yonetim anlayist yaygmlik kazanmugtir. Rekabet direncini, biylik 6lgide
arttirabilmek, firmalarin entelektiiel zekasina olan yatirim ile dogru orantili hale gelmektedir.
“Kazan kazan” ilkesiyle hareket eden yapilar, ¢aliganun yaratici potansiyelinden son derece

faydalanmaktadsrlar.

Direkt yOnetime katilma uygulamalarmdan biri olan “Gneri sistemleri”, firma igi
iletisimi agik hale getiren ve iletisim kalitesini arttiran bir modeldir. Ginlimiizde, popiileritesi
artan yonetime katilma tiirii olarak karsimiza gikmaktadir. Oneri sistemleri sayesinde
calisanlar, zihinsel potansiyellerini kullanarak is yapig sekillerini sorgular hale gelmislerdir.
Boylelikle, igleriyle ilgili yetkiye sahip olduklarimi hissetmigler, Onerdikleri iyilestirme

fikirleriyle hizmet ya da iiriin kalitesini arttirmaya katk: saglamislardir.

Bu arastirma; oneri sistemlerinin etkin olarak kullamlmasimn firmalara; hem firma hem
de calisan odakli katkilanm aktammaktadir. Caligmamin dérdiincii boliimiine kadar olan
kismimda konu teorik ¢er¢evede ele alinmis, dordincii béliimde ise; alan arastumasi ile
desteklenmistir. Firma ac¢isindan, tiriin ve hizmet kalitesi artist yasanirken, ¢aliganda ise,
motivasyon artisi saglanmaktadir. Bu caligma siiresince, benden destefini esirgemeyen

Hocam Saym Prof. Dr. Ozlem ISIGICOK ’a tesekkiir ve sitkranlarimi sunuyorum.
Calismanin konuyla ilgili arastinma yapacak olanlara yararli olmasi dilegiyle.

Ozlem GALIPOGLU, Bursa Mayis 2014
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GIRIS

Piyasada, sektor ayirt etmeksizin firmalann biiyitk ¢ogunlugu, entellektiiel sermaye
olarak nitelendirdikleri insan kaynagina, oldukca Snem vermektedirler. Bu baglamda,
insan kaynaklarinin misyon ve dogasi da son on yilda giderek degismistir. Insan
kaynaklarn yOnetiminin kapsarmmin genislemesi, organizasyon igerisindeki roliiniin
artmasina ve stratejik kararlarin alinmasinda séz sahibi olmasina yol agmigtir. Birgok

firma, Orgiitsel hedeflerine ulasma ve rekabet istinlligiinii saglama adina, insan

kaynagina yatinnm yapmaya baslamastir.

Caliganlar, 1is siireclerinde bizzat bulunan ve igi birebir yiiriiten kigilerdir. Kalite,
verimlilik, miisteri ve ¢calisan memnuniyeti ve teknolojiye adaptasyonu arttirabilmek igin,
isi birebir yapan kisilerin, yaratici fikir ve dnerilerine ihtiya¢c duyulur hale gelinmistir.
“Is, nasil daha verimli ve kaliteli yapilir?” sorusunun en iyi cevabu, o isi yiiriiten ve siirece
katkida bulunan kimselerden gelecektir. Nitekim, giinlimiizde firmalar hizla artan rekabet
kargisinda; calisanlartyla saglikli ve acik iletisim kanallan olusturmak ve sosyal iklimi iyi
bir seviyeye tagimaya ¢aligmaktadirlar. Calisanlarin yonetime katiimasi; basta is kalitest,
emek verimlilifi ve motivasyon artisi olmak {izere bir¢ok alana dogrudan veya dolayh

olarak katk: saglamaktadir.

Yonetime katilma, g¢alisanlarin kendilerini ilgilendiren konularda, bizzat yada
temsilcileri aracilhifiyla sdz sahibi olmasi anlamina gelmektedir. Agik bir anlatimla
yonetime, dolayli ya da dogrudan katilimi desteklemektir. Gegmisten gﬁnﬁmﬁze,
yonetime katilma farkli gekillerde uygulanmugtir. Klasik yonetim anlayisindan modem
yonetim anlayigina gecilmesi, yeni yeni yonetime katilma araglan getirmistir. Etkilerini,
giniimiizde daha fazla hissettiimiz ve popiileritesi artan ydnetime katilma modellerinden

biri de, “Oneri sistemleri” "dir.

Oneri sistemleri, yenilik¢i bakis acisina sahip, lider olma yolunda ilerleyen tiim
organizasyonlarda bulunmakta ya da kurulmaya caligilmaktadir, Bunun nedeni ise, i¢ ve
dis miigteri memnuniyetini saglamak, igin kalitesini arttirmak i¢in firma i¢i yatay ve dikey
iletisim kanallarimn olmasi gerekliligidir. Bugiin firmalarda, herhangi bir karar alinirken,
tamamiyla demokratik yonetime katuma siireci yiiriitiilmemekte ise de, bu sistem

sayesinde cahiganlar da ydnetimde sz sahibi olabilmektedir. Oneri sistemleriyle,




calisanlardan toplanan dnerilerin firmalann karlilik, verimlilik ve kalite seviyesini ciddi

oranda yiikselttigi yapilan incelemeler sonucunda kamtlanmigtur.

Bu caligmanin temel amaci;, insan kaynaklan yonetiminin yiikselise gegmesiyle
birlikte 6nem kazanan, yonetime katilma ve yonetime katilma tiirlerinden biri olan
“neri sistemleri”’nin, finmalara saglamis oldufu katkilari incelemektir. Bu amagla,
caligmann birinci béliimiinde; kavramsal gerceveye yer verilmis ve insan kaynaklar
yonetimi, yénetime katilma, Oneri sistemleri, kalite ve verimlilik kavramlar
tanimlanmstir. Ikinci boliimiinde; yénetime katilma ve yonetime katilma modellerinden
biri olan 6neri sistemlerinin temel Ozelliklerine yer verilmistir. Calismammn Ugiincli
boliimiinde; calisanlann ydnetime katilmasiun, firma ve calisanlara olan katkilari

incelenmistir.

Caligmanin dérdiincti boliimiinde ise; ilk {i¢ boliimde; insan kaynaklari yonetimi,
yonetime katilma fonksiyonlan ve oneri sistemlerine iliskin temel bilgilere yer verilmis,
bu sistemin c¢alisan ve firmalara olan katkilan teorik bir ¢ergevede aktanlmigtir. Teorik
cercevede incelenen konu, lojistik ve gida sektdrlerinde ileri gelen iki firma lizerinde
yapilan alan aragtirmasi ile desteklenmis, teorik olarak kurulan alt yapiyr uygulama ile
tamamlamaya ¢alisilmistir. Galismada, nitel aragtima yaklagimiyla tamamlanmistir. Veri
toplama ydntemi; belge tarama ve yiiz yiize goriigme tekniinden olugmaktadir. Alan
arastirmasiyla amaglanan, 6neri sistemlerini etkin olarak kullanan ve farkli sektorlerde
faaliyet gdsteren her iki firmanin da, 6neri sistemlerinin incelenerek, saglamuig oldugu

katkilari analiz etmektir.




BIRINCI BOLUM
- KAVRAMSAL CERCEVE
1.1.Insan Kaynaklar Yonetimi

Giniimiizde ve gelecekte firmalann, siirdiriilebilir rekabet {istiinliigi elde
etmelerinde ve artan rekabet karsisinda bir adim Gteye yol alabilmelerinde, yegane
yonetim sekli, kuskusuz ki insan kaynaklari yonetimidir. Bununla birlikte, insan
kaynaklar1 yonetiminin, yazarlarca uzlagiya vanldigs tek bir tanimi bulunmamakta; her

bir yazar kendi bakis agis1 dogrultusunda bu kavrami tantmlamaktadir.

Nitekim, insan kaynaklar1 yonetimine iligkin tanimlanan ve birbirleriyle es anlama
gelen birden fazla kavram kullamilmaktadir. Bunlar; “Insan Kaynaklari Yénetimi”
(Human Resource Management), “Personel Yonetimi” (Personnel Management),
“Insan  Giici  Yonetimi” (Manpower Management), “Caligma TNiskileri”
(Labour Relations) olarak siralanmaktadir. Ancak giintimiizde yayginlik kazanan gekli ile

“Insan Kaynaklar Yonetimi” kavrami kullanilmaktadr."

Genel anlami ile insan kaynaklan yonetimi; konusunun insan oldugu,firmalarin
insan kaynag ihtiyacimn belirlendigi ve giderildigi, insan kaynagim ise alma, secme
yerlestirme, performans degerlendirme, efitim ve gelistirme, kariyer planlamasi
motivasyon, iicretlendirme ve 8zliik igleri gibi tim faaliyetlerin yiriitiildigt, bir yandan
calisandan maksimum seviyede faydalanmayi, difer yandan da yasam kalitesini

yiikseltmeyi ilke edinen, insan odakl bir yénetim yaklagimi olarak tanmmlanmaktadir.”

Bir diger tanima gore, insan kaynaklart yonetimi; stratejik planlamalar yapilarak igi
kontrol eden birimin insan oldugu, etkili isgiicinii bulmak, verimlili§i arttirmak, istikran
saglamak amaciyla insan odakli damsmanlik hizmeti veren, en Snemli girdisinin insan

oldugu bir ydnetim seklidir.?

! Burhan Aykag, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve insan Kaynaklarmn Stratejik Planlamasi, Nobel
Yaymevi, Ankara,1999,5.17-18.

2 Hiiseyin Ozgen-Azmi Yalgin, Insan Kaynaklar: Yonetimi Stratejik Bir Yaklagim, Nobel Kitabevi,
Adana,2011,5.3

* Fazhi Yildirim, insan Kaynaklar Yonetimi,www.fazliyildirim.com/ppt/9.ppt,(25.07.2013).

W) hath

PR Y )

19




Insan kaynaklarn yonetimi kavrami; rgiitlerin, kurumsal hedeflere ulasmasinda
anahtar ol oynayan, calisan-igveren hukuksal iligkisinin yiriitilmesi, ¢ahisanin ise
alinmasi, ticretlendirilmesi, igten ayrilmas: gibi insana dair tiim siiregleri yoneten, 6rgiitiin

en 6nemli degerlerinden biri sayilmaktadur.*

Ersen’e gore; “insanlarin Grgitte iyi iligkiler iginde c¢aligmasini, verimliliklerini
arttirmay1 amaglayan, ¢aliganmin kigisel geligimini tegvik eden, insan kaynagim yiiksek

ahlaki degerler ¢ercevesinde yonetme ve anlama becerisidir.”’

Bir bagka tamima go6re; yasal sinirlar esliginde, organizasyonun caliganlara,
calisanlarin da organizasyona olan katkilarmin, en st seviyeye ¢ikanlmasinda fayda

saglayan biitiinlestirici yaklagimi temel alan bir yonetim bicimi olarak tanimlanmaktadir.®

Keser’e gore; “Insan Kaynaklar Yonetimi (IKYHuman Resource Management)”
kavramu; tarihsel gelisim silirecine bakildigimda, bilimsel yonetim yaklasimi ile baslayan
insan kaynaginin ihtiyaglari, egitim ve gelistirilmesi gibi konularda insan odakli modermn

bir anlayis1” ifade etmektedir.’

insan kaynaklam yénetimi; calisan- isveren iligkilerini, o6rgiit dogrultusunda
diizenleyen, ana temas: insan kayna@i olan ve insamn ige alimindan isten ayrilmasina
kadar gegen siirecin diizenlendigi bir idare geklidir. Bu siireg igerisinde, insan kaynaginmin
tim sorunlarm ¢ozmek, kigisel gelisimine yon vermek ve orgiitte ¢alisan mutlulugunu

maksimum seviyeye tasimak, dncelikli konular: arasinda yer almaktadir.®

Genel anlamu ile; firmalarin, yillik planladigi performans hedeflerine ulagabilmesi
icin gerekli olabilecek, insan ihtiyacinin karsilanmasi, etkili is iliskileri yaratilmasi,
istihdamun gelistirilmesi ve yagam kalitesinin arttirilmasi ile ilgili tlim planlama,
gelistirme, kontrol ve yedekleme fonksiyonlarin igeren bir disiplin olarak tanimlanmakta

ve firmanin ekonomik performanst ile birebir ilgilenmemektedir.”

* Atilla Yelboga “Y6netimde Insan Kaynaklanmin Yeri ve Stratejik Onemi”, Yonetimde insan Kaynaklan
Calismalary, ed. Atilla Yelboga, Turhan Kitabevi Yayinlan, Ankara,2010,s.2.

3 Haldun Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklar ve Kalite, Maestro Yayin,
Istanbul, 2002,8.120.

® Ayse Can Baysal, Calisma Yasammda Insan, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaymlan
No:225,Istanbul, 1993,5.63-64.

"Askin  Keser, “Degisen Yonleriyle Personel Yénetimi® insan Kaynaklann  Yonetimi,
http://fenm.blogcu.com/degisen-yonleriyle-personel-yonetimi-iky/9376111(25.07.2013).

¥ Zeyyat Sabuncuoglu- Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Aktuel Yayinlari, Bursa,2008,5.9-8.

* Ozge Karatepe, “insan Kaynaklan Yénetimi®, insan Kaynaklar1 Yonetim Sistemi,www.tobb.org.tr./
Documents./6zgekaratepetobb.ppt.,(25.07.2013).
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En genis anlami ile imsan kaynaklari ve personel ydnetimi;  “ydnetim,
{icretlendirme ve yan haklar yonetimi, diger tiim siirecleri” yiiriiten birim olarak
anilmaktadir. Kavrami daha fazla genisletmek gerekirse, yonetim icersinde; ¢alisanlarin
performans gozetimi ve kariyer gegisleri, motivasyon ve disiplin kanali olarak caligan
dinleme ve tavsiyeler sunma, ig¢i devir nzim diigiirme, ise alin ve isten ¢ikarma gibi
fonksiyonlar yer almaktadir. Ucretlendirme ve yan haklar ydnetimi igerisinde;
iicretlendirme ¢aligmalari, piyasa aragtirmalari gibi faaliyetleri yer almaktadir. Caligma
iliskileri fonksiyonu igerisinde; sbzlesme analizleri, taraflar arasindaki uzlagmay
sozlesme yonetimi ile saglamak, sikayetleri hakem kararlariyla deBerlendirme yer
almaktadir. Kisacast; bahsedilen fonksiyonlar ile birlikte, diZer tim siirecleri de
kapsamina dahil eden firma i¢i iletisim ve motivasyonu saglayan bir yonetim sekli olarak

tammlanmaktadir.®

Byars&Rue’e gore; “insan kaynaklan yonetimi (HRM)”; drgiitte global dlgekte, 1g¢i
ve igveren isbirligini gelistiren, galiganlarin kigisel gelisimine destek veren, ise alim,
secme ve yerlestirme, ddiillendirme, iicretlendirme gibi insan kaynaklar fonksiyonlarim

yiiriiten organizasyondur.”"'

Nitekim, firmalarmn sahip oldugu “5 M” olarak adlandirilan girdilerin arasinda yex
alan insan kaynagimn Onemi, diger girdilere gdre oldukg¢a fazladwr. Firmanin, 5 M
girdileri; machine (makine), money (kapital), material (malzeme), management
(yonetim), man (insan kaynag) olarak siralanmaktadir. Bu baglamda, 5M girdilerinden
biri olan insan kaynaklar;  yonetici ya da operasyonel basamaklarda galisan personelin
organizasyona alinmasini, yetistirilmesini amaglayan, personelin egitim, geligim,
motivasyon, performansimn arttirilmasi, saglk, gilivenlik gibi 6nlemlerin almmas:”

caligmalarim yiirliten, organizasyonun tepe noktasidir."?

Bilinen anlam ile insan kaynaklar yonetimi ise; insan kaynagim, érgiitiin hedefleri
dogrultusunda verimli kullanabilmek adina motive etmek, norm kadroya uygun personel

ihtiyacim karsilayabilmek ve geligimini saglamak gibi iki dnemli hedefi olmasimin yam

12 Richard P. Calhoon, Personnel Management And Supervision, United States of America, 1967,p.11.
" 1loyd L. Byars-Leslie W. Rue, Human Resorce Management, Third Edition,Boston, 1991,p.6.
2 http://www.jobnak.com/insan-kaynaklari ansiklopedi.insan%20kaynaklarmn%20tamms,(25.07.2013)
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sira, 1§ kanunu, bordrolama ve Ozlik islemlerini de igerisine dahil eden bir ydnetim

siirecidir. '*

Goriildigii. gibi, insan kaynaklan yOnetimi tammmuimn sayisma  arttinmak
miimkiindlir. Tammlamalardan da anlagiliyor ki; firmalardaki insan kaynaklar
departmam “insan” odakli calisma sorumlulugu {istlenmis, insanm duygusal boyutuyla da
ele almayr on gdérmiistiir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi, “degigmeyen tek seyin
degisimin  kendisi” oldufu giiniimiiz kosullarinda esneklik, hiz, rekabet ilkeleri

dogrultusunda ¢alisan-igveren iligkilerini uzlagmaci bir bakis agisiyla diizenlemektedir.
1.2. Yonetime Katilma

Stratejik insan kaynaklari yOnetiminin, Oneminin giderek arttig1 giiniimiz
kosullarinda, yiikselen kavramlardan biri de “ ydnetime katilma™ ’dir. Nitekim, klasik
yonetim anlayisimn hizla terk edilerek, insan kaynaklarn yOnetimi anlayismun yayginhk
kazanmasiyla yeni iretim modelleri ortaya c¢ikmakta, bu siiregte de igverenler,
calisanlarin sadece bedensel giiclinden degil, entelektiicl sermayesi olan bilgisinden

yararlanma yoluna gitmektedir."*

Bir bagka deyisle, entelektiiel sermayenin Onemi ve degeri, yonetime katilma
uygulamalarim da yayginlagturmaktadir. Yonetime katilma kavrami da, cesitli sekillerde
tanimlanabilmektedir. Ancak, y6netime katilma kavramim tanimlamadan &nce, onu bir
iist kavram olarak kapsayan “endiistriyel demokrasi” kavramina deginmek yerinde

olacaktir.

(13

En genis anlamu ile endiistriyel demokrasi; geleneksel Orgiit ve ydnetim
felsefesinin ¢aliganlar tizerinde yarathifi olumsuz etkileri azaltmak, siyasal demokrasinin
uygulama alanimu endiistri isletmelerini de igerecek bigimde genisletmek ve isgilere,
caligtiklart Orgiitlerin yOnetimine katilma olanagi saglamak amaciyla gelistirilmis,

modern y3netim diisiincelerinden biri” olarak tammlanmaktadir."

Bir diger tanimlamaya g0re, endiistriyel demokrasi; o&rglitlerde is tatmini,

motivasyon ve verimlik artisini saglamak adina, ¢alisan-isveren igbirliginin saglanmas,

B Margeret Palmer-Kenneth T. Winters, insan Kaynaklari, cev. Dogan Sahiner, , Rota Yaymevi, Kisisel
Gelisim ve Yonetim Dizisi:2,Istanbul, 1993,5.25.

'* Barig Secer, “Endiistriyel Demokrasi: Iscilerin Yonetime Katilmasindan Is¢i Katilimuma®, Cimento
Isveren Dergist, Kasim 2009,5.19.

¥ i. Atilla Dicle, Endiistriyel Demokrasi ve Yinetime Katiima, Orta Dogu Teknik Universitesi,
Ankara, 1980,s.1.
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iki tarafin yonetimde egit sorumluluk istlenmesi, ikili denge kurulmasi ve iliskilerin

gilven esasina dayandirilmast anlamina gelrmektedir.16

Endiistriyel demokrasi; yonetime katlmayr icerisinde barindan bir iist kavram
oldugu sadece Orgiit degil, toplumu kapsadigi vurgulanmakta ve buna gore; toplumda
bireylerin firsat egitlifine sahip oldugu ve sayg: goérdiigii ancak, fiziksel ve diisiinsel
performansa  bakilarak  Odillendirildigi, toplumsal bir sistematik  olarak

tammmlanmaktadir.!’

Endiistriyel demokrasi; orgiitte, kararlarin tek basina igveren tarafindan verilmedigi,
alimacak olan kararlara calisanlann da katildig1 ve yonetimde séz sahibi oldugu, anlamina
geldiginden “ybnetime katilma™ kavramu ile ayni anlamda yorumlayan yaklagimlar da
mevcuttur. Yonetime katilma kavrami, endiistriyel demokrasinin uygulanmasinda bir

1
aragtir, 8

Yénetime katilma, Ingilizce’de “participation” Fransizca’da “cogestion “, diger

bazi tilkelerde ise ,“iktisadi demokrasi” kavramlari ile karsilanmaktadr.'®

Yonetime katilmayi, “en aykinn” toplu pazarhk, “en genis” endistr iliskileri,

“en dar” 6neri sistemleri olarak yorumlayan egilimler de mevcuttur.

Buna gdre, gecmisini Sanayi Devrimine kadar gbtiirmek miimkiin olan yénetime
katilma; emek ve sermaye iligkisinin demokratiklesmesini, aralarindaki dengenin
saglanmasini amaglayan, Orgiit ici strateji, finansman, pazarlama, yonetim fonksiyonlarnm
mikro, bir baska deyisle, isletme diizeyinde ele alan, toplumsal ve ekonomik yapiyi

degistirme amac1 bulunmayan bir érgiit yonetim teknigidir.?!

Orgiitte ¢ahsanlarm, bedensel ve diisiinsel etkinlifinin arttirilmasinda, yonetsel
kararlara katilmalar1 dnemli yer tutmaktadir. Yonetime katilma, yOnetim hiyerarsisinde

calisanlann ige alim, 6rgiitlenme, kontrol gibi, organizasyon ¢aligmalarim diizenledigi ve

% Dicle, a.g.e. ,5.21.

7 Banu Ugkan- Deniz Kagnicioghu, Endiistri ligkileri, Anadolu Universitesi, Yaym No: 1573, Eskigehir,
2004,5.45.

13 Secer, a.g.m, s.21.

' Nurhan Akgayli, Yonetime Katilma ve Ozyonetim, Bursa Universitesi Yaymlar, Bursa, 1978,5.21.

21, Atilla, a.g.e. ,5.56

M Akcayl,a.gesl-2.,

TRl

m

.o




bu fonksiyonlan bire bir katilma ya da ortak organlar araciligl ile gerceklestirdigi

sﬁregtir.22

Giingdr, yonetime katilma kavramini, “ sumrlart 6zel miilkiyet tarafindan cizilmis
bir alanda ortak sorunlar ¢dzerek emek verimliliginin arttirilmasi amaciyla, is¢i-1sveren
taraflarimin her ikisini de, cesitli diizeylerde igeren ortak organlarda isbirligi yapmalarmi

saglayan mckanizma” olarak tamumlamaktadir.”

Bir baska tamma gore, yonetime katilma; isletmelerde ¢ahsanlarn, kendileri ile
ilgili konularda alinacak olan kararlarda, temsilcileri ya da yOneticileri aracihfiyla soz

sahibi olmalaridir.?*

Mihgioglu'na gore; “igletmelerin belirledigi amaglara ulagmasinda, caliganlann
karar alma ve uygulama faaliyetierine yonetim, ¢alisanlann kararlarin alinmasinda bizzat

ya da temsilcileri araciligiyla rol oynamasina ise, yonetime katilma” ad1 verilmektedir.”®

Nitekim yonetime katiima; galisanlarm, isletmede karar verme siirecine toplu olarak
etki ederek, ¢alisan-yonetim gii¢ dengesini saglamaya yonelik hareket eftigi, igverenlerin
yonetime katilma faaliyetlerine direng gosterdifi noktada, endiistriyel demokrasinin

amacina ulasmasinda yardimer oldugu uygulamalar biitinidiir. 26

Yonetime katilma kavrams ile ilgili olan, katthm ve sosyal diyalog kavramlarim da
tamimlamak yararli olacaktir. Buna gore kisaca katilma; iscilerin ydnetime katilmalari
daha ¢ok bagimsizlik, 6zgiir iradeyi en iist diizeyde kullanabilme, is¢ilerin ekonomik,
sosyal, kiiltiirel, toplumsal konularda daha ok sbz sahibi olmas, hak kazanmasi,
dolayisiyla tiim ekonomiyi kapsayan diizeyde, yonetim giiciine ortak olmalan anlamina

gelmektedir.27

Bir bagka tamma gore, katilma (participation); “bir siire¢ igerisinde istencli ve

goniillii olarak bir igi iistlenme ya da bir olayda etkin olma” durumudur.®®

2 Kurthan Fisek, Yonetime Katilma, Tirkiye ve Orta Dofu Amme Idaresi Enstitiisii Yaymlari,
No:158,Ankara,1977,5.38.

B Yasemin Giingdr, “Yénetime Katiima”, Tiirkiye Sendikacilik Ansiklopedisi, Cilt:3, {stanbul, 1996,s
529.

#1, Atilla,a.g.e., s.11.

25 Cemal Mihgioglu, “Tiirkiye’de Yénetime Katilma”, www. kamyon.politics.ankara.edu.tr.dergi/belgeler
sbf/42.pdf., (28.07.2013).

2 Seger, a.g.m, 5.24.

27 Cahit Talas, Toplumsal Ekonomi, Imge Kitabevi, Ankara,1997,5.492.

2 Liptps/fwwvw. turkdilkurumu.gov.tr.,(29.07.2013).
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En genel anlamda, “iletisim ve ortak davramgta bulunma yoluyla, belirtli bir

toplumsal duruma girme siireci, igtirak” olarak ag:1k1anmaktad1r.29

Yine yonetime katilma kavram ile birlikte tanimlanmasi gereken, bir diger kavram
ise; “sosyal diyalog” ’tur. Sosyal diyalog; makro bir kavram olup, ulusal diizeyi
cagnstirmaktadir. UCO’nun sosyal diyalog tanim; hilkiimet, is¢i ve isveren temsilcileri
arasinda, ekonomik, sosyal politikalarla ilgili konularda, karsilikh bilgi aligverisi, toplu
miizakerelerin, ortak karar alma mekanizmalarinin yiiritiildiigi, stireclere hilkimetin de
katildig1 figlii veya is¢i sendikalart ile igveren veya sendikalarimn katildig ikili liskilere

verilen addir.*°

Nitekim sosyal diyalog; iilkelerin endiistri iligkileri sistemine bagh olarak, ikili ya
da ticlii olarak gergeklesmekle beraber, ¢ demokratik siyasal rejimi benimsemis iilkelerde,
sosyal taraflanin sivil toplum Oorgiitleriyle birlikte ekonomik ve sosyal politikalarn

belirlenmesinde, karsilikh bilgi aligverisi, demokratik tartisma ve karar alma siirecidir.””!

1.3. Oneri Sistemleri

Miisteri terciblerinin, giderek 6n plana ¢iktifn ve degiskenlik gdsterdifi
giintimiizde, firmalarin farklarim ortaya koyabilmesi, entelektiiel zekaya yaptiklarn
yatirim ile dogru orantiidir. Bu noktada, 6neri sistemlerinin, Snemi devreye girmektedir.
“Oneri sistemleri” kavram olarak, ¢esitli sekillerde tanimlanmaktadir. Oneri sistemlerini

tamimlamadan énce “6neri” kavramim tanimlamak yerinde olacaktir.

Bir tanuma gdre Oneri; is akiginda enetjinin minimum seviyede harcanmasinda,
calisma kosullarinda ve is giivenligi gibi konularda verimlilik, kalite artis1 saglama ve
maliyeti diigirme amagh, ekonomik kazan¢ saflayacak fikirler olarak

tammlanmaktadir.*

Bagka bir deyisle neri; insanlann sorunlari ¢6zmek, hedeflere ulasmak ya da

meveut konumunu iyilestirmek adina, akillarinda tasarlamug olduklari “zihinsel imge,

2 hitp:/fwww.turkdillurumu. gov.tr.,(29.07.2013).
3 Aysen Tokol, “ Sosyal Politikanin Taraflar”, Sosyal Politika, ed.Yusuf Alper-Aysen Tokol, 1.Basky,
Deora Yaymlari, Bursa,2011,5.61-75.
3 Ozlem Isifigok, Sosyal Diyalog, Ezgi Kitabevi, Bursa, Haziran 2007,5.30-31.

? Barig Zoroglu, “Oneri Sistemleri ve Caliganlarin Algist”, www.banigzoroglu.wordpress.com
2012/06/18/oneri-sistemi-ve-calisanlarin algisi-suggetion-system-2/,(02.05.2013.)
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plan, tasari, proje, kurgu” ’larin bir araya getirmesiyle olusan fikirler ya da fikirler

toplamu olarak adlandirilmaktadir.®

Nitekim, en bilinen anlamm ile dneri; is yasaminda calisan ya da ¢aligma grubunun
herhangi bir konu ve sorun ile ilgili yurittigi fikir ve yargilann toplamu olarak

adlandiriimaktadir.>*

Oneri sistemleri ise; cesitli gekillerde tammlanabilmektedir. Oneri sistemlerinin
temelinde, calisanlarn bizzat yaptiklan is ile ilgili tim uzmanlia sahip olmasi
yatmaktadir. Oneri sistemleri; calisanlarin, sorunlann ¢dziimiinde ve iyilestirmeye
yonelik tim uygulamalarda fikir beyan etmesi, sunulan onerilerin drgut kilttir ve
hedeflerine uygun olanlarinin hayata gecirilmesi ve karsihfinda katma deger

yaratilmasini saglayan bir sistematik olarak tanimlanmaktadir. 3

Teorik olarak oneri sistemleri; iscilerin fikirlerinden olusan asafidan yukariya
dogru iletisimin kuruldugu, ¢alisanlarin firma ile ilgili kapal diislince ve énerilerini a¢iga

¢ikaran yonetime katilma metodu olarak tanimlanmaktadir.*®

Bir bagka tamima gore oneri sistemleri; caliganlarin, yonetim ile ilgili fikirlerinin
alinmasi ile baglayan, alinan 6nerilerinin degetlendirilmesi ve uygulanmasi ile devam

eden siirece denilmektedir.?’

Firmalarda, ad: oneri plam olarak da gegen oneri sistemleri; ¢ahisanlann, drgitin
yer aldig1 sektor {izerindeki faaliyetleri ile ilgili, olumlu fikirleri ve yaratic1 diigiincelerini

satin aldiklar1 parasal motive sistemi olarak adlandirmaktadir.*®

Nitekim, calisanlart motive edici psiko-sosyal araglardan birisi olan Oneri
sistemleri; yénetime katilmammn ilk agamasi sayilabilmektedir. Orgiitiin sundugu hizmet

kalitesini arttirmast yolunda, calisamn bir ist yonetim nezdinde taninmasi, takdir

3 Tunothy RV Foster, Biiyiik Fikirler Olusturmann 101 Yolu, 2. Basks, Rota Yaymevi, Istanbul, 1997,
s.7.

* Sebnem Ak Acuner, Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Unsurlarin Cahsanlar Uzerindeki Motivasyon
Etkileri, Milli Prodiiktivite Merkezi Yaynlar No:713, Ankara,2010,5.52.

3% Acuner,a.g.m.,5.52.

3 Calhoon, a.g.e. , p.225.

¥ http:/www.yalindunya.net/oneri-sistemi.html,(30.07.2013).

3¥Nail Berzek, Isgorenlerin Calismaya Giidiilendirilmelerinde isletmeler Agisindan En Uygun Parasal
Ozendirme Planlarimn Secimi ve Bir Arastirma, Marmara Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Yaymn No: 359, Istanbul, 1984,5.50.
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edilmesi gibi motivasyon artigimun saglanmasim1 da amacglayan ve aktif olarak

yitriitiildiiglinde 6rgiite katma deger saglayan bir sistematiktir.*

Gunilimiizde, O6nemi her gecen giin artan Oneri sistemleri; insan kaynagimn
yonetime katilma araci olan ve katthim ile birlikte baghligin arttirilmasim saglayan,

fikirlerin, sistematik olarak toplandig katilim sistemi olarak da adlandirilmaktadir.*

Bir bagka anlayisa gbre Oneri sistemleri; “isi en iyl yapan bilir” gorisii
dogrultusunda caliganlarin problem ¢ozme, siire¢ iyilegtirme konularnda olusturduklan

“beyin firtinas1” ortamdir. !

Bagka bir tammlamaya gore; “organizasyon iginde kigisel sorumlulugu arttiran ve
her diizeyden diisiinceyi 6zendiren paylasgimct bir uygulamadir ve temel dayanag, tim
calisanlarin yaptiklan isleri gelistirebilecekleri bilgi, beceri ve deneyime sahip olduklan

inancidir.”*

En bilinen anlamiyla Oneri sistemleri; Onerilerin toplanmasi ve bu dnerilerin
secilmig bir kurul tarafindan degerlendirilmesi, bu degerlendirmeler sonucunda katma
deger saglayacak olan fikirlerin patentlenmesi ve hayata gegirilmesi sonucu firmaya yarar

saglayan fikir sistematigidir. *

Birgok anlayiga gore, tanimsal c¢esitliliinin arttinlabilecegi “Gneri sistemleri”
sayesinde giniimiizde firmalarin entelektiiel zekas:i geligsmekte, her ne kadar maddi
olmayan kaynaklar i¢erinde amlsa da, maddi kaynaklara nazaran daha yiiksek bir getiri
saglamaktadir.

1.4. Kalite ve Toplam Kalite

Kalite, ¢cok boyutlu bir kavram olmasi nedeniyle yazarlarca birden fazla tanimi

yapilabilmektedir.

Kalite s6zcligii, Latince “Qualitas™ kokenli bir terime dayanmakta olup, “gerek dig

ve gerekse i¢ miisteriyi yani ¢alisanlan da kapsayan, miisteri yonenimlilik prensibi ile

¥ Sabuncuoglu-Tiiz,a.g.e.,5.84-85.

% Tiilin Sahin Damsmanlik, “Bireysel Oneri Sistemi”,www.tulinsahindanismanlik.com (30.07.2013).

4 Ahmet Karayazi, “Caliganlarn Y 6netime Katilmas: ve Oneri Sistemleri”, Yiiksek Lisans Tezi, Kahraman
Maras Siitgii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,2007,5.50-74.

* Naci Cuhaci, “Oneri Sistemleri Yénetimi”, www.personelci blogspot.com/2011/02/oneri-sistemleri-
yonetimi, (02.05.2013).

* Buket Kocaman, “Toplam Kalite Yénetiminin Dinamik Sistemi: Oneri”, www.eforpatent.com/toplam-
kalite-ynetiminin-dinamik-sistemi--ydnetime-katilma-ve-oneri/{20.03.2013.)
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slirekli gelisimi esas alan” bir kavramdir. Kavramin dayandig1 amag, igin belirlenen kalite

kriterlerine uygun olmasi ve degisen miisteri taleplerine cevap verilebilmesidir. **

Kalite; insan kaynaginin igletmenin firettifi mal ve hizmetten “ en iyi” sekilde
tatmin olmasim saglayan, verimlilik arttiran, maliyeti azaltan, israfi Onleyen, rekabet

giiciinii ve miisteri memnuniyetini arttirma stratejisidir.*®

Efil’e gore kalite; “bir iiriiniin Ongdritlen kullanma sartlarina ve bildirtlen
ihtiyaclara ne derece elverigli oldugunu gosteren” bir kavramdir. Buna gére kalite; tirtin
ve hizmetlerin, miisteri memnuniyeti ve beklentilerini karsilama noktasinda ortak payda
da bulugma gostermesidir.*®

I[SO 9000°’de kalite; “bir iirin veya hizmetin belirlenen ihtiyaglan karsilama

kabiliyetine dayanan ézelliklerin timiidiir.”*’

Kalite ile ilgili ¢esitli yazarlar ve kurumlarca yazilan ve kabul géren kalite tanimlan

vardir. Bunlardan bazilarini gdyle siralamak miimkiindiir.

“Dr. I.M.JURAN’a gbre kalite; kusursuzluk arayigina sistemli bir yaklasim,
kullanima uyguniuktur.

P.B. CROSBY a gore kalite; sartlara uygunluktur.

Japon Sanayi Standartlari Komitesine gore kalite; Urlin ya da hizmeti ekonomik bir

yoldan iireten ve tiiketici isteklerine cevap veren bir firetim sistemidir.”*®

Kalite kavrarm incelenirken, “toplam kalite yonetimi” ve “kaizen” kavramlarina

aciklik getirmek yerinde olacaktir.

Toplam kalite ydnetimi ( TQM); piyasada tiim faaliyet ve hizmetlerin olabildigine
yiiksek kalitede olmasi gerekliligini igermektedir. Kisacasy, igi tiim yonleriyle ele almakta

ve kapsamina miigteri, tedarikei ve ¢alisanlan dahil etmektedir. b

“ http://tr.wikipedia.org/wiki/Kalite y%C3%Bénetim_sistemleri,(04.08.2013).
 hitp:/www.gumushanedeftardarligi.gov.tr/dosyalar/tkytanim.htm,(01.08.013).

4 {smail Efil, Toplam Kalite Yonetimi, Dora Yayinlar, Bursa, 2010, s5.155.

" Inovasyon Kurulu, “Toplam Kalite Yonetimi®, Dokuz Eylil Universitesi, http:// web.deu.edu.tr/
inoviz/index.php/kalite#ktanim}, 04.08.2013).

B Efil, a.g.e. ,5.8

* Ronald J. Ebert-Ricky W. Griffin, “ Operationns Mangement and Quality”, Business Essentials, Eight
Edition, United States and Canada,201, s.131.
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Toplam kalite yénetimi; siireci insan kaynagmna yatirim ile baslayan ve sonrasinda
{iretim ve hizmetlerde, kalitenin arttirilmasi ve miigteri memnuniyetini esas alan,

bahsedilen stiregleri biitiinlestiren bir yénetim emlay1s1d11'.50

Miyauchi’ye gore, toplam kalite yonetimi; “bir organizasyon iginde kaliteyi odak
alan, organizasyonun biitiin Uiyelerinin katilimina dayanan, miisteri memnuniyeti yoluyla
uzun vadeli basariyr amaglayan ve organizasyonun biitiin iiyelerine ve topluma yarar

saflayan bir yénetim yaklagimi” seklinde tanimlanabilmektedir.”'

Toplam kalite yonetimine gdre; istenen seviyede kalite ve miisteri memnuniyetine
aniden ulagilamayacagi, silirekli iyilestiime ve gelistirme yoluna gidilmest
Sngorilmektedir. Siirekli iyilestirme, miisteri taleplerindeki anbk degigimlere uyum
gistercbilmeyi, en onemlisi trendleri, ¢aligan ve tedarikgilerle paylasmayr ifade
etmektedir, Uzun bir gecmise dayanan, siirekli iyilestirme faaliyetlerine Japonlar

tarafindan “kaizen felsefesi” denilmektedir.>?

Kaizen kavramin da kisaca inceleyecek olursak, Imaiye gore kaizen; “iyilestirme”
demektir. “Is, ev, sosyal yagamda” siirekli iyilegtirme, ilerleme, milkemmele ulagma

amaci giiden, kalite faaliyetlerini kapsama.ktadlr.S 3

Kaizen felsefesi; isletmede uygulandiginda, tist birim de dahil olmak ilizere tlm
galiganlar1 kapsayan iyilestirme ve geligim saflamaktadir. Bu nedenle, kalite ve
verimliligi 6n planda tutan isletmelerde, “kaizen” 6nemli bir yer tutmaktadir. Nitekim ,
iirlin ve hizmet cesitliliginin-bu denli arttifi, pazarlarin diinya piyasasina agidif
gliniimiizde miisteri beklentisini en iyi sekilde karsilamak “kalite” kavramina verilen

dnemden gecmektedir.
1.5. Verimlilik

Giiniimiizde igletmelerin basarisi, biiyilk oranda verimiilik artigina baglidir. Bu
baglamda, isletmeler verimlilik artigma olduk¢a Onem vermektedirler. Verimlilik

kavraminin, farkli bakis acilaniyla agiklanmis birden fazla tammi vardr.

50 Frsen,a.g.e., 5.58.

Nchiro  Miyauchi, “Japonya’da Kalite Yonetimi®, Mess Yaymlari, No:3l, Istanbul, 1999,
http://www.mevzuatdergisi.com/2002/07a/02.htm,(04.08.2013).

32 Erol Eren, Yinetim ve Organizasyon, 5.Baski, Dogus Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi,
Istanbul,2001,5.107

’* Masaaki Imai, Kaizen; Japonya’nm Rekabetteki Basarismin Anahtar, Istanbul Brisa Yaymlart
Istanbul, 1994,s.3.
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Verimlilik kavrami; “prodiiktivite” kavraminin bir karsih@i olup, dar ve genis

anlamda tamimlanabilmektedir.

Dar anlamda verimlilik; “hizmet sistemlerinin drettigi ¢ikt1 ile bu giktiy1 elde etmek

i¢in kullanilan girdiye oramdir.”seklinde tanmlanmaktadir.>*

Genis anlamda verimlilik ise; “ ekonomik amaglara ulasmada, araglarin duyarlilik

ve etkinlifini 6l¢en soyut bir kavram” olarak tanimlanmaktadir.”

Klasik anlayisa gore verimlilik; “az maliyetle, daha ¢ok iiretim ya da iretimin ve

iiretim kaynaklarinin niteligini arttirmak” olarak tammlanmaktadir.”®

Verimlilik kavramumn, farkh meslek dallarina gére tamimlamalan yapilmaktadir.

Goriiglere gore, verimlilik kavrami goyle tammlanmaktadir.

“Iktisatgilara gdre; ¢ikti ve girdi gercek (fiziksel hacim) birimlerle ifade
edildiginde, ciktiy1 iiretmek igin kullamlan girdiler arasindaki iligkidir.

Miihendislere gbre; makinenin etkin ¢aligmasidir.
Muhasebecilere gore; isletmelerin finansal performansidir.

Endiistriyel Psikolog ve Orgiit Psikologlarina gore; toplam etkililik, kar, kalite, ise
devamsizlik, is tatmini, motivasyon, moral, kontrol, ¢atigma/uyum, amag birligi, esneklik,
adaptasyon, roller ve kurallara uyma, yonetsel ve sosyal beceriler, bilgi ydnetimi ve

iletisim, goniilliilik, dis etkenler, istikrar ve de:gerlerdir.”57

Baska bir tammlamaya goére verimlilik; igletmelerin karlihgm, {irin ve hizmet
kalitesini arttiran, ¢alisanlarin performans ve ¢ahsma kosullarim iyilestiren, teknikler
biitimiidiir.”®

[11

Bu baglamda kisaca; uluslarin gelismislik seviyelerini gosteren, “ elde edilen

gktimn (mal hizmet) tiretime giren, girdi veya girdilere (emek, sermaye, materyal, enerji

ve teknoloji gibi tretken giicler) matematiksel oramdir.””

% Joseph Prokopenko, Verimlilik Yonetimi Uygulamah El Kitabs, ¢ev.Olcay Baykal,7. Basim, Milli
Prodiikiivite Merkezi Yayinlar1 No: 476, Ankara,2011,s.19.

55 hitp://ekodialog.com/Konular/Verimlilik_nedir.htm1,(04.08.2013).

5 {lker Parasiz-Ismail Efil ve digerleri, , “Isletme” Kilavuzl ed. Erhan Arda, Savag Yaymevi,Ankara,s.473.
57 M.R. Ramsay, isletme Verimliligi Ol¢itmii ve Uluslararas Isgiicii Verimliligi El Kitab,gev.Ilknur
Yavuz, 1. Baski,Milli Prediiktivite Merkezi Yayinlari No:705,Ankara,2008,s.17.

%8 parasiz-Efil ve digerleri,a.g.e., s.473.

% Ersen,a.g.e.,s.105.
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Firmalar, verimlilifi arttirmaya yonelik yapilan caligmalarda, insan kaynaklan
yonetiminden yararlanmaktadir. Insan kaynagmm, verimlilik {izerindeki etkisi
kacimlmazdir. Isletmedeki ¢alisma bansmun saglanmasi, ¢ikar birliginin dolayisiyla
huzurlu bir is ortamim gelistirme, insan kaynaklan yonetiminin ana faaliyetleri arasinda
yer almaktadir. Kaliteli ¢alisma yasaminin hakim olmasiyla birlikte, cahiganlar
verimlili§in artmas1 konusunda daha istekli olacaklar, Oneri gelistirmekten
kacinmayacaklar, takim ruhu olusturarak ve verimlilik arbgim  beraberinde

getireceklerdir.
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IXINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE CALISANLARIN
YONETIME KATILMASI VE ONERI SiSTEMLERI

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL
GELISIM SURECI

Insan kaynaklar1 yonetiminin, tarihsel gelisim siirecini 19.yy Oncesi ve sonrasi
olmak tizere olduk¢a eski dénemlere tagimak miimkiindiir. Yapilan galigmalarda, insan
kaynaklart ydnetiminin dedigim siirecini Orgiit teorileri paralelinde agiklamak yerinde

olacaktir. Bunlar;60

o Klasik 6rgiit teorisi (1880-1940)
¢ Neoklasik drgiit teorisi (1940-1960)
e Modern Orgiit teorisi (1960-1970)

olmak iizere siralamak miimkiindiir.®!

Bu sz konusu orgiit teorilerinden ilki; klasik Orgiit teorisidir. Klasik o6rgit
teorisinin yaklagimiarindan ilki ise, Frederick Winslow Taylor’un “Bilimse] Yonetim”
yaklagtmidir. Bu yaklasim, insan kaynaklari yonetimi agisindan biiylk Onem
tasimaktadir. Sanayilesme akimu ile sanayi toplumunun kurulmasi, i§ yagsaminda uzun
calisma saatleri, agir c¢alisma sartlan, igin rutinlesmesi, yabancilagma, iggiici

maliyetlerinin yilkselmesi gibi sorunlar nedeniyle, verimlilik arayigmna girilmistir.%

1907-1947 willar1 arasi dénemde Taylor, “Bilimsel Ydnetim flkeleri” ’ni ise
uyarlayarak, verimlilik ve iiretim artiggmin saglanmast yolunda caligmalar yapmugtir.
Amaci; verimsiz olan insan organizmasimmin verimii hale getirilmesi i¢in arastirmalar

yapmaktir.®?

Bilimsel yOnetim yaklagimina gére; Taylor, hareket ve zaman etiidii yaparak
ig¢ilerin hangi isi, ne kadar siirede, nasil daha verimli yapabileceklerini arastirarak

verimliligi arttirmayr amaglamugtir. Taylor’a gore, hareketli montaj hattinda, vasif

8 Yelboga, a.g.m, s.2.

8 {smail Efil, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Genisletilmis 6. Baski, Alfa Yaymlari, Yayin No:
613, 1999, Bursa, 5.20.

“Memet Zencirkiran, “Orgiit ve Yonetim Kuramlan”, ()rgiit Sosyolojisi, Dora Yaymlan, Bursa,2012,5.14.
63 JTames G. March-Herbert A. Simon, Organizations, United States of America, 1958,p.12-13.
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gerektiren bir is yapilmadig i¢in isgiler, tim vzuvlarim kullanarak makinenin bir par¢asi
haline getirilmelidir, @Gretim siirecine dair herhangi bir Oneri, fikir lirctmeden tepe

yoneticilerin planladif1 diizene itaat edilmesi gereklidir, anlayisi hakimdir.**

Ucret ile iscinin performans: arasmnda pozitif kolerasyon kurularak, hedeflenen
firetim seviyesine ulagildifinda, giinliik {icrete ek olarak, prim verilmesi 6ngoriilmekte ve

maddi araglarla ig¢ilerin motive edilmesi amaglanmaktadir.5’

Taylor; giinlik {icret diginda, parga bagina liretimin artmasi halinde uygulanis
oldugu motivasyon yontemiyle, tesvik edici “primli iicret sistemi” ’ni uygulamaya
koymustur. Taylor’un énciiliigiinii yaptif1 bilimsel yonetim anlayismin temel dzellikler:

sunlard1r;66

e Gegmisten giiniimiize gelen yontemler degil, bilimsel yontemler,

¢ Catigmaci bir anlayig yerine uzlagsmaci anlayis,

» Bireysel yaklasim yerine igbirlik¢i yaklagim,

o Simirli tiretim yerine maksimum tiretim,

o Orgiitteki insan kaynaginin maksimum verimlilik, etkinlik ve refah seviyesine

erigmesi olarak siralanabilmektedir.

Bilimsel yOnetim yaklasiminda, isginin hicbir zihinsel ¢aba gdstermeden isleri
yapmasi istenmekte, aynntih bir gekilde is bolimii yapilmakta ve Uretim
standartlagtinnlmaktadir. Bilimsel yoOnetim ilkelerinin, ise uygulanmasi ile belirli bir
dénem verimlilik artisina gidilse de, bu durum siireklilik arz etmemigtir. Bu anlayisa
gore; isin niteligine uygun insan kaynagm segmek dnemli bir kriter haline gelmis olup,

isciler belirli vasiflara gore segilip egitilmistir.

Taylorist yaklasimda; is, subjektif yargilardan armndinldifindan, insani iligkiler en

aza indirgenmistir. Dolayisiyla da, is stire¢leri rasyonel kurallara dayandlnlmlstlr.67

Calisma sartlari, her ne kadar kotilesse de, motivasyonu saglamada maddi

” 2

odiillendirme 6n planda tutularak insan, “ekonomik canli” *ya indirgenmistir. 68

% Veysel Bozkurt, Endiistriyel-Post&Endiistriyel Doniisiim, Aktuel Yayinlar, Bursa,2005,5.116-117.
63 Sabuncuoglu-Tiz,a.g.¢.,5.15.

86 Zencirkiran,a.g.m., s.15.

7 Aykaga.ge., 5.52.

88 Bozkurt,a.g.e.,s.118.
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insan kaynaginn, {iretimin bir parcasi olarak goriilmemesi ve isi sorgulamadan
yapmasi, itaat etmesi beklenmis, bu yonleriyle Taylorizm, Beseri Mliskiler Ekolii
tarafindan elegtirilmistir. Insanin, sosyal yoniiniin goz ardi edilmesi, elestirilmesinde en
6nemli rolii oynamaktadir. Bahsedildigi gibi, is stireglerinde fiziksel ve maddi imkanlarin
iyilestirilmesi verimlilik artis1 agisindan yeterli kalmams, insani boyutun ihmal edilmesi
ile isgiicii devir hiz1 ve devamsizliklar izla yiikselmis ve bu yaklasnmin yetersiz kaldig
gorilmistiir.

Taylor’un bilimsel yonetim yaklagimu ile Ortiigebilecek bir diger akim da, Fayol'un
“Yonetim Ilkeleri” akimdir. Henry Fayol, orgiitlerde yapilan israflan ve is yapis
siireglerinde belli bagh sorunlari gbrmesi nedeniyle, yaganan handikaplari giderebilmek

adina yonetim ile ilgili ilkeler geligtirmistir.%’

Bilimsel yonetim yaklagimi, daha ¢ok is dizaym ve islerin yapilma gekilleriyle ile
ilgilenirken, yonetim siireci yaklagtmi yonetimin tamamum ele almaktadir. Fayol; ideal
bir organizasyon yapisi ve ydnetim ilkelerini aragtirmis, yonetim ve drgit olgusunu daha

kapsamli incelemistir. Yonetime, makro bir bakis agisiyla bakm1$t1r.70

Fayol, yonetim siireglerini detayli bir siizgecten gegirmis, yonetimdeki islevleri
kategorize ederek gerekli planlamays, is siireglerine agiklik getirmeyi basarmustir. Buna
orek olarak, “Genel ve Endistriyel Yonetim™ baglikli galismasi gosterilebilir. Bu
caligmada Fayol, orgiitlerin yonetim siirecini detaylandirmistir. Yonetimi; planlama,
drgiitlenme, kumanda koordinasyon, kontrol olmak iizere 5 agamada sumflandirmistir.
Fayol’un amaci; ydnetim siireglerini olabildigine sistematik hale getirmek ve

standardizasyonu saglamaktir.”!

Fayol, verimliligi arttirmaya iligkin her ne kadar yeni bir teknik gelistirse de,
Taylor’un “insan” Ogesine atfetmis oldugu anlami degistirememis, hatta paralellik

gOstermistir.

Fayol’un anlayisina gore, dziinde psiko sosyal bir varhk olan “insan”, tabiat geregi
“tembel” ’dir. Firsatmi buldupu anda, igini savsaklama egilimindedir. Bu nedenle,

“insan” iiretimde edilgen konumda yer almali, otoriteye itaat etmelidir. Aym1 zamanda

69 Sabuncuoglu,-Tiiz, a.g.e., s.17.
" Efil, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, a.g.e.,s.33.
" Zencirkiran, a.g.m. ,s.19-20,

18

i N 1 v

LR L §




ckonomik iyilestirmeler, “ekonomik varhik” konumundaki ig¢iyi, motive etmekie ve

béylelikle psiko-sosyal yon goz ardi edilmektedir.”

Klasik yaklagimlarin ortak algisi; igboliimii, hiyerarsi, itaat, disiplin- ceza,
rasyonelite, ekonomik ¢ikti en énemli karakteristiklerden sayilmaktadur. Insan dgesi de,

bu bahsedilen karakteristiklerin uygulayicisi konumundadir.”

Kisaca, personel ydnetimine gecigin ilk adim sayilabilecek, “yOnetim ilkeleri”
yaklagimi; insanin sosyal yoniini goz ardi etmesi nedeniyle, insancil yaklasim tarafindan

ciddi anlamda elestirilmigtir.

insan kaynaklari yénetiminin, olusum siirecinde etkili olan bir difer akim da,
“Biirokratik Yaklasim” *dir. Max Weber'in dnciiliigiinde yiiriitilen bu yaklagim,
isletmelerin belirli kurallar dahilinde, isi olabildiine pargalanmis olmasim ve otoritenin
bir o kadar merkezilesmis olmasim icermektedir. Ise alim siireglerinde, rasyonel kriterler
dikkate alinarak bir se¢im yapilmakta ve liyakat ilkesine bagli kalmmarak herhangi bir

“kayirma” davranisi gi.id]iilmemektedir.74

Nitekim, biirokratik vyaklasimda, is siiregleri rasyonel ve yazili kurallar
cercevesinde yonetilmekteydi. Bu yaklagim sayesinde, personel ydnetimine gegildiginde,
calisanlarin dzliik verilerinin tutulmasi gibi yazili evrak ve kayit sisteminin getirilmesi,

gerekli argivlemenin yapilmastyla, belirli bir diizen ve sistematik gelistirilmistir.”

Biirokratik yaklasim; insan kaynagnin ise giris-¢ikig islemleri, zlilk bilgilerinin
tutulmasi, iicret, bordrolama, devam takibi, egitim ve performans verilerinin kayit altina
alinmas1 gibi insan kaynaklan yonetiminin, evraksal boyutunu diizenlemede dnemli bir
rol iistlenmistir. Hatta insan kaynaklar1 yonetiminin, yap: taslarindan birini olugturmus ve

bu departmanin gelismesine katk: saglamgtir.

Bir diger katkis1 ise, bu yaklasimin ¢alisanlart makinenin bir pargast olarak

gbrmemesi, aksine drgitleri yoneten bir varhk olarak giirmesidir.76

Insan kaynaklan yonetimi (HRM); orgiitlerde dosyalama ve kayit tutmaktan ¢ok,
“insani” boyut ile ilgilenmekte, calisanlann iyi hizmet verebilmesi ve verimlilifin

artmasinda “problem ¢dziici” rol istlenmektedir. Biinyesindeki ekibin, ekonomik

™ Zencirkiran, a.g.m., s.21.
BZencirkiran, a.g.m., 5.21-22.
™ Bozkurt, a.g.e., 5.115.

5 Yelboga, a.g.m. ,s.3.

" Aykag,a.g.e., 5.56.

19

T

RN




beklentilerine ek olarak; onlarmn saglik, kariyer, egitim, sosyal hareketliligi ile ilgili bir
nevi mentdrlilk gorevi iistlenmekte, egitim-gelisim ve motivasyonu yiikseltmek adina

psiko sosyal degerlerini 6n planda tutarak aksiyon almaktadsr.”’

Klasik akimda, insanin gdz ardi edilmesi sonucu, verimlilik beklenen diizeyde
artmamis, dolayisiyla cahisan motivasyonu diigmigtir. Bu akima, cesitli elestiriler
getirilmis, eksikliklerinin giderilmesi istenmis ve boylece, farkli yaklagimlar arayisina
gidilmisgtir.

Klasik akima, gesitli elestiriler getiren neo klasik akimin 6z, “Insan Iligkileri”
yaklasimma dayanmaktadir. Insan iliskileri akimimin dnciisi; Elton Mayo, Hawthorne
aragtirmalar ile birlikte, verimlilik iizerinde insamn sosyal yoniiniin énemini agiklamaya

ga11$nu$t1r.78

Neoklasik 6rgiit teorisinin temeli, insan iligkileri yaklagima dayanmaktadir. Bu
teori; “insan iliskileri yaklagimi, motivasyon, liderlik, grup davramsi, haberlesme” gibi

mikro konular iizerine yo gunlasmns.tlr.79

Chikago’da “ Western Electric” sirketinin biinyesinde yer alan Hawthorne
fabrikalarinda yapilan galismalar; “insan kaynaklari hareketi” ’ni yiikselten, sosyal

gruplarin, ¢alisan performansi ve motivasyonu iizerine etkisini incelemektedir.*

1924 yiinda, Hawthorne fabrikalarinda alti boliimden olugan bir cahsma ile fiziksel
ve ckonomik kosullarin iyilestirilmesinin, verimlilik {izerindeki etkisi aragtmlmugtir.
Caligmanm altinct béliimiine kadar, gerek fiziksel kosullar (1stklandirma artig-azahs),
gerek ¢alisma saatlerinin kisaltilmasi, molalarin artmasi, gerekse de Ucretlerdeki artigla
beraber, verimlilik belirli bir noktaya kadar artmgtr. Bu slirecte, caliganlarn,
birbirleriyle kaynasmasi bir bagka deyisle, sosyal entegrasyonun artmasiyla birlikte,
bahsedilen kosullarda herhangi bir degisiklik yapilmadigi halde, verimlilik artist

gbzlemlenmis, bu da insamin sosyal yonii ile agiklanmaya g:ahsllrmstn'.81

"David ADe Cenzo- StephenP. Robbins, Human Resource Management, Fifth Edition,
America,1996,5.8.

8 Zencirkiran, a.g.m., 5.23.

" Efil, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, a.g.¢.,8.39.

8 Cenzo- Robbins, a.g.e., s.15.

81 Sabuncuoglu-Tiiz, a.g.e., 5.20-22.
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Nitekim, yapilan bu aragtirmalarla, ¢alisma yagaminda formel olmayan iligkilerin,
calisanlarin davramglari ve performanslari izerinde, ne denli etki yaratacagl sonucuna

ulasilmaktadar,

Hawhome ¢alismalan, érgiitlerde olusan “sosyal grup bilincini” ortaya koymustur.
Birbirini tanrmayan bir grup insamin, gikarlan etrafinda ortak tavir alma bilinciyle,
hareket etmesi ve ortak aksiyonlar almasi, insan kaynagmin ekonomik degil, “sosyal
varlik” oldugunu géstermistir. Tletisim, sevgi, benimseme, baghlik duygulariyla birlikte

iscilerin, moral motivasyonun ve dolayisiyla, verimliliginin arttif1 gbzlenmisgtir. 82

Insan; hisseden, diisiinen, konusan ve aglayan dolayisiyla, psiko- sosyal yonii
maddiyata olan diigkiinligiinden daha yiiksek bir canlidir. Dolayisiyla, “ Beseni Tigkiler”
ckolii, insan kaynaklann yometimi ile aym prensibi kabul ettifinden,

“insan nasil daha iyi yonetilir?”” sorusuna verilecek iyi bir cevap bulunabilinecektir.

2.1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yiikselis Siireci

Hawthorne deneyleri, “insan yonetimi” ’nin gelismesi agisindan son derece énemli
bir rol iistlenmistir. Insan iliskileri ekolii, 1960 yilindan sonra ciddi anlamda yiikselise
gecmis olsa da, o dénemin sahip oldufu tretim- tilketim yapisi nedeniyle yOnetim

siireglerinde, Taylor’un bilimsel yonetim ilkelerinin izleri g('iriiln‘u'ig;ti'n‘.83

1970°li willann sonlarina kadar, dev fabrikalarda kitle {iretiminin varlifi, is
stireclerinde de hiyerarsik, biirokratik, kati yonetim sekillerinin stirdiiriilmesine neden
olmugtur. Insan iliskileri ekoliine gére, her ne kadar insanin sosyal yoniiniin 6n planda
olmas: goriisii, savunulsa da, o dbénemin iggilerinin vasifsiz olmasi, i slireclerinin
standart olmasi ve kalitenin gbzetilmemesi gibi nedenlerle, tam anlamiyla begeri iliskileri
yiiriitiilememistir. Bu anlamda, 1950 yilinda, modern orgiit teorisinin uygulanmasiyla,

sistem yaklagimu 6n plana ¢ikmig olup, 70°1i yillara kadar devam etrnistir.34

Bu yaklasima gore; bilimsel yonetim ve beseri iligkiler yaklagimi, orglitin dig
camia ile iletisim halinde olmasimi gdz ardi ederek, 6rgiiti kapali bir sistem olarak
gormektedirler. Oysa sistem yaklasim, oOrgiitlin i¢-dig g¢evre etkilesimi oldugunu
savundufundan, daha genig bir bakig acisina sahiptir. Sistem yaklagmmina gore;
isletmelerdeki departmanlar, zincirin birer halkas1 gibidirler. Departmanlar aras1 sosyal

8 Zencirkiran, a.g.m., 5.22-26,
8 Zencirkiran, a.g.m., 5.25.
¥ Zencirkiran, a.g.m., 5.26.
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etkilesim, iletisim en st diizeyde olup, departmanlar igletmenin alt sistemini
olusturmakta ve rgiitiin i¢ ¢evre kogullarim tiretmektedirler. Boylece, organizasyonun
devamllign icin alt sistemler arasinda, saglikli bir koardinasyonun olmasi Gnem

kazanmaktadir.®®

Orgiitler, i¢ cevre kosullarina duyarh olduklan kadar dis gevreye karst da, aym
etkiyi gostermek durumundadirlar. Dig gevre kosullarim da, piyasanin ekonomik, sosyal,
siyasal faktorleri olusturmaktadir. Dolayisiyla, bu yaklagima gore; Orgit acik bir
sistemdir, orgiitler kendi igerisinde saglikli bir yapi olustursalar bile, bir alt sistemini
olusturan dis gevreden etkilenmekteditler. Sistemin basar1 ile devam edebilmesi i¢in, dig

cevre kosullan gdz ard edilememektedir.®®

1970°1i yillardan itibaren, kiiresellesme hareketlerinin artigi, kitle Gretiminin krize
girmesi, uluslararasi rekabetin artmasi, is stireglerinde kalite standartlarinin olugturulmasi
ve misteri memnuniyetine verilen dnemin artmasiyla, “Toplam Kalite Yonetimi” nin

yiikselige gegtigi gi)'rij.lme:ktedir.87

Giinlimiize gelindiginde, toplam kalite yonetimi uygulamalari, belirli rgiitlerde
uygulanmaktadir. Ancak, insan kaynaklan yonetimi uygulamalan son 15 yilda yikselise

gecmistir.

Insan kaynaklar yonetimi uygulamalarina gegilme nedenleri, dért bashk altinda

incelenmektedir. Bunlar; *®

e Bilgi ve enformasyon teknolojisindeki gelismeler ile birlikte, beden giictine olan
ihtiyacin diigmesi,

e Yonetim ve liretim siireglerinde, verimlilige verilen Gnemin yiikselmesi,

e Katihme! yonetim anlayigina ve esnek iiretim modellerine gegilmesi, dolayisiyla
iiretim ve yonetim modellerindeki degisiklikler,

‘e Insan kaynagim etkileyen olumsuzluklara kargi, ¢oziim arayisina gidilmesi olarak
siralanmaktadir. Bu olumsuzluklar icerisinde, verimsizlik, ige karst yabancilagma

duysgusu, is tatminsizligi ve moral-motivasyon diigiikliigili de yer almaktadir.

85 Sabuncuoglu-Tiiz, a.g.e., 5.28.

% Zencirkiran, a.g.m., 5.26-28.

8 Efil, a.g.e., 5.155-170.

% http//www.smyo.karabuk.edu.tr/akademik/SIL202_INSAN KAY_YON.doc.,(01.09.2013).
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Insan kaynaklann yonetimi’ne her ne kadar gecilmis olsa da, baslangicta
“personel yonetimi” adiyla amlmaktaydi. Ciinkii bu bdlim, 6nceleri is¢inin Ozlik
bilgilerini kayit altina almaktan, dosyalamaktan ve bordrolama siirecini yiritmekten

Steye gidememekteydi. Insan kaynagi, bir masraf 6gesi olarak gfjr'L'llmelc:’teydi.89

isletmelerin personel departmanlari, yonetim ile stratejik kararlara hakim degildi ve
bu yonetim sekli, insan kaynag sorunlarimi ¢6zmek konusunda, yeterince etkin olmadi
icin zamanla, insan odakli uygulamalar yiikselige gegmistir. Bdylece, personel y6netimi
kavramimn yerini, insan kaynaklar1 y6netimi kavram almgtir. [nsan kaynaklari yonetim
sekli, insana daha ¢ok 6nem veren, uzlagmaci, verimlilik artigini, hem insan hem de
igletme lchinde destekleyen, yonetime katilma ve dneri sistemlerini igleten, insan odakli

bir bakis agis1 lizerine yogunlasmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimi arasindaki farklari, bir tablo

yardimyla agiklamak yararli olacaktir.

Tablo:1. Insan Kaynaklan Ydnetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Konular Personel Yonetimi insan Kaynaklan Yénetimi

Caliganlarla iliskiler Muhalefetgi Gelistirici ve igbirligi icinde

Oryantasyon Zaman zaman tepkisel Is odakli

Organizasyon Ayri bir fonksiyon Birlesik bir fonksiyon

Miisteri Yonetim YOnetim ve galisanlar

Degerler Emir-eglik uyumu Miigteri ve problem odakh

Uzmanlarin Rolii Diizenleyici ve kayit tutucu Problemleri anlayip uygun
¢Oziim iireten

Genel Crkt1 Bsliimsel diisiince ve hareket | Farkli  diizeydeki  insan
kaynaklarim isletmenin
gereksinimleriyle birlestirme

Kaynak: Aytag, Serpil, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kariyer Anlayist ve Bir
Uygulama, Yayimlanmams Dogentlik Tezi,1996,5.11

¥ Yelboga, a.g.m., 5.3.
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Yukaridaki tablo 1’de goriildiigii gibi, personel yonetimi ve insan kaynaklan
yonetimi arasinda énemli farklar bulunmaktadir. Calisanlarla iliski yonetimi, iki yonetim
sekli agisindan incelendiginde; personel ydnetiminde, daha gatismaci ve geleneksel bir
iligki yonmetilirken, insan kaynaklar1 yOnetiminde ise, daha 1lml, givenli ve
dayamsmanin bulundugu modern bir iliski yonetilmektedir. Ciinki, insana onemli bir
girdi goziiyle bakilmaktadir. Ayrica, iky; firmada birlesik bir fonksiyon olarak
goriilmektedir. Diger birimler ile koordinasyonu saglayarak, smmrlan kaldirmaktadir.
Uzmanlarin rolii; evrak takibinden cok, problemleri analiz etmek, gdziim firetmek ve
stire gelistirmektir. En 6nemli fonksiyonu ise, firmamn ihtiyaglar ile insan kaynaklarmi
aym potada eritebilmektir. Oysa, personel yonetimindeki bakis agist, ¢ok daha farkhdur.
Personel yonetimi, firmada ayri bir fonksiyon olarak goriilmekte, bir baska deyisle,
personelin sadece drgiit ile ilgili evraksal iglemlerinin yiiriitiilmesi ile simirl kalmaktadir.
Diger tiim problemlerin; kariyer planlamasi, motivasyon, egitim ve gelistirme goz ard:
edilmektedir. Uzmanlar ise, sorunlan ¢bzmek igin herhangi bir siire¢ gelistirmemekte,

dosyalama ve evrak takibi yapmaktadirlar.

1980°li yillardan itibaren, literatiirde stratejik yonetim kavrami kuilamlmaya
baglanmustir. Stratejik ydnetim “ etkili strateji gelistirmeye, uygulama ve sonuglanm
degerlendirerek, kontrol etmeye yonelik kararlar ve faaliyetler bitiini” olarak

tanimlanmaktadir, *°

Stratejik yonetim, “ planlama, 6rgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve denetim”
fonksiyonlarimi tam anlamyla uygulanmasmi goézetmektedir. Bu fonksiyonlar:
uygularken de, Srgiitin gegmisteki ve hali hazirdaki performansim dikkate almadan,

gelecege yonelik fonksiyonlarn uygulanmasini a:rnag:lm‘naktad1r.91

Stratejik yonetimin cesitli dzellikleri vardir. Bunlart dort baghk altinda toplamak

miimkiindiir. Bunlar,”

o Stratejik kararlar, fist diizey yOnetimin yerine getirmesi gereken sorumluluklar
arasinda saylimaktadir.
o Orgitiin, gecmis ve meveut performans: degil de, gelecekteki pozisyonu ile ilgili

stratejik karar ve fikir liretilmektedir.

0 Aykag.a.g.e.,5.81.
! Aykag,a.g.e.,5.83-84.
% Aykag,a.g.e.,5.84-85.
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o Orgiitiin bir sistem olarak goriildigl, sistem yaklasim hakim olmaktadir. Bu
yaklagmn geregi, dis cevre kosullart gdzlemlenerek, zamaninda ve gerekli
tedbirlerin alinmast hedeflenmektedir.

o Orgitte, alt kademede cahisan yoneticilerin, kigisel ve yetkinlik bazinda
gelisiminde yol gdsterici ol oynamaktadir. Gelecek ile ilgili Gretilen projelerde,
caliganlarin fikirlerin alinmastyla 6rgiiti benimsemelerini ve terfi olanaklarimn

bulundugunu gdstererek, motivasyonun arttirilmasi amaglanmaktadir.

Soz konusu stratejik yonetim hedefleri dogrultusunda, bu ydnetime insan
kaynaklar1 yonetiminin dahil edilmesi istenmektedir. Orgiitin stratejik hedeflerine
ulagilmasinda, insan kaynaklar ile igbirligi igerisinde galigiimasi ve insan kaynaklarindan

olabildigince, etkin bir sekilde faydalanilmasi ameu;lanmatktadn'.93

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, yonetimde temel rolii distlenmekte ve yonetim
stratejileri, insan kaynaklar yonetimi tarafindan sekillenmektedir. Amact; organizasyonun
ozelliklerini de dikkate alarak, gerek orgiit gerekse iggiicii performansini, olumlu yénde
etkileyebilmektir. Bu departman, Srgiitiin iggiict, egitim maliyetierinin azaltilmas: ya da
arttirilmast, kalifiye insan kaynagina ulagilmasy, énemli kararlarn alinmasi gibi etkin bir
yetkiye sahiptir. Ornegin, yapilacak yatimmn saglams oldugu toplam ciro {izerinde,
isgiicii maliyetinin gozetilerek, proje gelistirilmesi ya da yatinmn karh olup olmadiginn

analizlerinin yapilmast da, bu departmanin Snemli gérevleri arasinda saylhnaktadlr.94

Stratejik kararlar alimrken, Oncelikle firmammn, gelecege yonelik amaglanmn
belirlenmesi ve bu amaglara uygun olarak hareket edilmesi hedeflenmektedir. Ornegin;
“miigteri memnuniyeti” firmalarin &ncelik verdigi amaglar arasinda yer almaktadir. Buna
ek olarak, firmamn faaliyet gosterdifi sektoriin, Ozelliklerinin analiz edilmesi ve

stratejinin gelecekte firmaya, saglayacag: fayda iizerinde tahminler yiiriitiihm-,ktedir.95

Stratejik insan kaynaklan yonetimi ihtiyacy; firmalarin global pazarlara agilmas,
insan kaynagmn kiiltiir, yas, cinsiyet, wk, renk gesitlilifinin artmasi, kiiresellesme,
isglicli piyasasmndaki istikrarsizliklar, bilgi ve enformasyon teknolojisindeki gelimeler,

{iretim ve yonetim modellerinin degismesi gibi nedenlerle ortaya ¢ikmaktadir.”®

” Yelboga,a.g.m.,s.4-5.

MGeorge T. Milkovich-Tohn W. Boudreau, Human Resorce Management, Sixth Edition,
Boston,1991,p.56-57.

93 Aykac,a.g.e.,5.85-89.

% Milkovich- Boudreau, a.g.e, p.53-57.
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Insan kaynaklar yonetiminin, stratejik kararlar alirken ve iist yénetime sunarken,
ornegin, insan kaynagmn ise alim, egitim ve gelisim, performans ¢iktilarim analiz
ederken, sayisal- finansal veriler kullamyor olmasi gerekmektedir. Sayisal verilerle
desteklenmeyen kararlarm altyapisi bos kalacaktir. Ornegin; isglicli devir oranim,
yiizdelik dilimlerde aktarmadan, yapilacak iyilestirmenin yiizdelik oranlarda ne kadar
katma deger saglayacagi ya da sagladigi sonucuna ulagilamayacaktir. Bu anlamda,
finansal veriler, misteri memnuniyet orani, igglicii devir oram, iicret ¢aligmalari vb.
sirecler, insan kaynaklarmin analitik, istatistik ve sayisal verilerle desteklenmesi
gerekliligini gostermektedir. Insan kaynaklari uzmanlari; ayni zamanda sayisal verileri

okuyabiliyor ve yorumlayabiliyor olmasi gerekmektedir.

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TEMEL iLKE VE
ISLEVLERI

2.2.1. Insan Kaynaklari Yonetiminin Temel Ilkeleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel ilkelerini bes bashk altinda toplamak
mimkindiir. Bunl:a.r;97

o Esitlik ilkesi

o Verimlilik ilkesi
o Kariyer ilkesi

e Giivence ilkesi

o Gizlilik ilkesi
2.2.1.1. Esitlik ilkesi

Is yasaminda calisanlar; kariyer, egitim-gelisim olanaklarindan yaralanabilme,
toplumda kabul gérebilme admna bilgi, beceri ve yeteneklerini ortaya koyabilme c¢abasi
gostermektedirler. Insan kaynaklari yonetiminin, etik kurallar igerisinde ilk sirada yer
alan “esitlik ilkesi”, caliganlara herhangi bir din, dil, wk, renk, cinsiyet ayrim
gozetmeden yiikselme, gelisme ve kariyer firsati sunmakta ve bu gelisimin Oniine set
cekmemektedir. Calisanlarin, terfi ya da terfi indirimi uygulamasindaki bakis agisi, tam
anlamiyla objektif temellere dayanmaktadir. Esitlik ilkesi geregi; c¢alisanlara

“ firsat egitlifi” sunulmalidir ve toplumsal farklilik gézetmeksizin esit kosullar saglamak,

hitp/fwww.smyo karabuk.edu. tr/akademik/SIL202INSAN _KAY YON.doc,(01.09.2013)
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insan kaynaklar1 yonetiminin, finansal rollerinin yami sira sosyal rolleri arasinda yer

almaktadir.”®
2.2.1.2. Verimlilik T1kesi

Bu ilke, ¢alisandan en iist diizeyde yararlanarak, is slreglerinin siirekli hale
getirilmesini amaglamaktadir. Basanya gidebilmek icin, i$ baslangicindan isten aynlma
strecine kadar olan tiim proseslerde, ¢alisanin kabiliyet, hayal giicli ve diger 6zelliklerini
aym potada eriterek, ondan en st diizeyde verim alinmasi ilkesi benimsenmektedir.
Yoneticiler, isletmenin hedeflenen performans seviyesine erismesi adina, belli kriterlere
gore hareket etmektedir. Oncelikle, rakip ve miisteri analizleri yapiimakta ve daha sonra
kargilagilabilecek problemler ile nasil basa ¢ikilacagim Ongdren bir isletme yapist
kurulmaktadir. Bu yapi, sade ve seffaf bir yapr olmalidir. Son olarak ise, aidiyet
duygusunu tim calisanlara asilayarak, onlann samimi ve maksimum performans ile

¢aligmalarint saglamaktadir.”
2.2.1.3.Kariyer Ilkesi

Kariyer; insan kaynaginin, meslek hayat1 boyunca alaninda en iyisi ve isinde uzman
olma ¢abasidir. Insan kaynaklar: yonetiminin, islevlerinin ilk bilesenini, ise alim segme
ve yerlestirme olusturmaktadir. Ise alim asamasinda, éncelikle kaynagin bilgi, becer,
yetenck ve deneyimine gbre bir segim yapilmaktadir. Ise uygun ve kalifiye kaynag
sectikten sonraki en 6nemli adim, calisarun elde tutulabilmesidir. Orgiit, calisam elinde
tutabilmek i¢in, ona kaliteli bir ¢aligma ortam1 ve yilkselme imkani saglamalidir. Kariyer
ilkesi; bireysel acidan; ¢alisanin kendini gelistirmesi, drgiitsel agidan ise; yonetime kimin

geldigi ile ilgilenmektedir, '
2.2.1.4. Giivence Ilkesi

Giivence ilkesini kisaca agiklayacak olursak; ¢alisan, sarf ettifi ¢abasimn kargili
olarak, organizasyonda giivence beklentisine girmektedir. Gilivence arzusu igerisine

girmesi, ¢aligandan beklenen bir davramstir. Beklenen giivence, statii ve igin istikran ile

8 Ugur Dolgun, insan Kaynaklan Yinetimi, Ekin Yaymevi, 2010, Bursa, 5.20-21.
% Zeyyat Sabuncuogly, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s.17

1% Aznur Yiiksel, “Insan Kaynaklan Yonetimi”,Girisimciler Isletme Yonetimi, ed. Tiilin Durukan, Gazi
Kitabevi, Ankara, s. 241.
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ilgilidir. Caligan “yiiz kizartici sug” islemedigi siirece, isini kaybetmeyecegini bilmeli ve
oOrgiite karg1 giiven duymalidir. 101

Calisan, giiven duygusunu hissedebilmesi icin, Orglitte gdrev tammlan agik bir
sekilde belirlenmeli ve firma prosediirlerini anlatan brogiirler calisana dagitiimalidir.

Boylelikle, yapilmas: gerekenler bilinir ve daha saghkh bir siire¢ yiiriitilebilir. 10z
2.2.1.5. Gizlilik Tlkesi

Orgiitlerde, insan kaynaklari departmani, “personel 6zliik isleri” olmak izere alt
boliimlere ayrilmaktadir. Bahsedilen béliimde; personel ise alimindan, ¢ikarilmasina
kadarki tiim yasal siireg yiiriitiiimektedir. Personel ise aliminin hemen ardmdan, personel
ozliik sicil dosyas: agilmakta ve gahganin 6zliik bilgileri; egitim, adli sicil, saghik durumu
jle ilgili 6nemli belgeler, bu dosya igerisinde gizlilik esasiarmma uygun bir sekilde
saklanmaktadir.

Bunlarin diginda, devam eden siiregte performans degerlendirme sonuglar,
personelin her ay imzalamis oldugu maas bordrosu ve en énemlisi ihtar, savunma gibi
herhangi bir disiplin cezast almasi halinde, verilen belgelerin gizliligi adina, rgiit i¢i ve
orgiit disina sizdinlmamas: gerekmektedir. Cilink{i bu tip evraklar, caligan siciline ait
olup, ileride referans olugturulabilmesi adina, katki saglamakta ve ozellikle, is

mahkemelerinde is¢i ve igveren tarafinda ispat niteligi tasimaktadar. 103
2.2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri

Insan kaynaklart yonetiminin en nemli bes islevini asafida belirtilen basliklar

altinda incelemek miimkiindiir. Bunlar;

¢ Ise alim segme ve yerlestirme

e [Egitim ve gelistirme

e Ucretlendirme, bordrolama ve dzlik igleri
¢ Performans degerlendirme

o Insan kaynaklar ve motivasyon planlamasi olarak siralanmaktadir.

1% gabuncuoply, insan Kaynakiar1 Yonetimi,a.g.e., s.19.
102 yiiksel, a.ge.,s.342.
103 gabuncuoglu, Iinsan Kaynaklar1 Yonetimi,a.g.e., 5.19-20.
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2.2.2.1.ise Ahm Secme ve Yerlestirme

Orgiitlerde, is analizi ve iy tammlamalar: yapildiktan sonraki asamayi, insan
kaynaklarmm kilit fonksiyonu olan “ige alun, segme ve yerlestirme” olugturmaktadir.
Yapilacak olan is ve galisan nitelikleri Ortiigmesi halinde, “dogrn ¢ahisam bulmak™
konusunda 6nemli bir adim atilmaktadsr. Nitelikleri ortak bir payda da bulusturmak,
miikemmel caligant bulma yolunda kritik bir hareket olmakla kalmamakta, se¢me

yerlestirme fonksiyonuna bir alt yap1 01u§1:u.rrnaktadlr.104

Ise uygun kalifiye personel ile ¢aligmak, drgiitlerin rekabet direncini arttirmaktadr.
Caligan-is uyumu halinde gatisma, beraberinde devamsizlik, isgiicii devir orant azalacak,
motivasyon ve is sadakati artacagindan, verimlilik planlanan diizeyde yiikselecektir. Bu
nedenle orgiitier, “ise alm” konusuna énem vermekte ve acilmus olan kadrolar1 zaman
kayb1 yasamadan, Szenli bir gekilde kapatma yoluna gitmektedir. Calisan- segme ve
yerlestirme konusunda, érgiitlerde her ne kadar farkli teknikler uygulansa da, alisila

gelmis yontemler olumlu sonug vermektedir.

ise alim segme ve yerlestirme siirecinde orgiitlerin oncelik verdigi hareket, agilan
pozisyonu “i¢ kaynaklar” yoluyla karsilayabilmektir. Insan kaynaklar1 planlamastyla,
caliganin kariyerine ait belirli kararlar verilerek, “terfi” yoluna gidilmektedir.
“[ceriden yiikseltme” olarak adlandirilan terfi, cahisanlarin firmaya olan given ve
baglilifim arttirmakta, hem de ige alim siirecini daha az zamanda ve daha az maliyetle
sonlandirmaya yardim etmektedir. Ise alim sonrasinda ise, oryantasyonun hizh bir sekilde

tamamlanmasi sag"glanmaktadur.105

Diger bir ise alim teknidi ise; dis kaynaklardan yararlanma bagka bir deyisle,
“miilakat” teknigidir. Isin niteligi, niceligi gerekleri, sorumluluklan belirlendikten sonra
“personel talep formu” ile birlikte, ilgili st birimden is tammina uygun ilan agmalart
talep edilmektedir. Ise uygun kisisel yetkinlikler, egitim ve deneyim kriterleri belirtilerek,
aranan 6zelliklere uygun ilan verilmektedir. Aday havuzu; ¢esitli kariyer siteleri, gazete

ilanlari, damgmanhk sirketleri, igkur, belediye ve dernekler (agulikli olarak mavi yakada)

1% Hardy Caldwell, Miikemmel Aday1 Se¢me, Cev. E. Sabri Yarmali, Ed. Nagehan Bilge Topaloglu,
Hayat Yaymclhk,'lstanbul, 2003, s.1-3.
105 Sabuncuogly, insan Kaynaklart Yonetimi, a.g.e., 5.74.
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kanaliyla olusturulmaktadir. “miikemmel aday profili” "ne, maksimum seviyede yaklasan

kisilerin, gériismeye davet edilmesi ve stirecin hizlandirilmasi amag:lanmaktadnr.106

Secilen adaylar, telefon ya da mail yoluyla ig goriigmesine davet edilerek, miilakat
plam hazirlanmaktadir. Goriismeler, “birebir, swrali, panel, grup, telefon, ¢aligma
arkadaslan grubu goriigmeleri ve degerlendirme merkezi” yontemiyle yapilmaktadir.
Bahsedilen goriigme teknikleriyle, adayin performansimn ve ige uygunlugunun dlgimi
yapilarak, tahminlerde bulunulmaktadir. Tlgili pozisyona, uygun olan adaym sahip olmasi
gercken yetkinlikler, is tammi kanaliyla belirlenmekte ve adaylar yetkinliklerin

karsilagtirilmast yolu ile elenmektedir.

Adaylar, segim siirecinde is ile kigisel dzelliklerin uyup uymadiginn Glciilebilmesi
adina, birtakim testlere tabi tutulmaktadir. Bu testler; bilgi 6l¢lim ve psikoteknik olmak
{izere ikiye ayrilmaktadir. Bilgi 6l¢iim testiyle amaglanan, adaylarin bilgisayar, yabanci
dil veya isin gerekleriyle ilgili makine, alet techizat kullanim yeterliliklerini 8lgmektir.
Psiko teknik testlerie ise, kisilerin bedensel ve zihinsel, yetenek, bilgi ve niteliginin
lglilmesi amaglanmaktadir. Test sonuglarna gore, objektif ve adil bir seg¢im

yapilabilmektedir. 107

Goriigmeler sonucunda, siirece olumlu olarak devam edilen adaylar hakkinda
profesyonel is aglar, eski yoneticileri ve (daha once is tecriibesi yok ise) 6gretmenieri
kanaliyla, referans aragtirilmast yapilmaktadir. Bu aragtirma esnasinda, adaylarmn
gecmisteki is tecriibeleri ve kisisel ozellikleri hakkinda, bilgi toplama yoluna gidilmekte
ve Szgecmis bir kez daha teyit edilmektedir. Sadece referans sonuglarina bakilarak bir
karar verilmemektedir. Zaman zaman referans sonuglari olumlu olmamakta, farklh bir
kariyer gegisi yapilmak istendifinden, eski igveren ile yollan koti ayrilms olan
orneklerle de kargilagilmaktadir. Bu nedenle, referans somuclart tek bagina yeterli

olmamaktadir.

[se alim siirecini riske atmamak adina, genellikle adaylar son iki kisi kalmak
suretiyle, elenmekte ve bu iki kigi tizerinde karar kilmmaktadir. Kurum kiltiiriine en
uygun olan aday segildikten sonra, sira adaya yapilacak is teklifine gelmektedir. Is
teklifinde; ige baglama tarihi, briit ficret, yan haklar yer almaktadir ve adaya mail yoluyla

1% Derin Egitim ve Insan Kaynaklari Damgmanlifi, “Yetkinlik Bazli Gorligme Teknikleri”, Istanbul,s.2-3,
www.derin egitim.com.tr.{01.09.2013) }
97 yelboga, “Personel Segme Siirecinde Kullamlan Araglar ve Ozellikleri” a.g.e., 5.237-241.
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teklif gonderilerek imzalatiimakta ve ise baslatmak {izere, ige girls evraklan
hazirlatilmaktadir. Hazirlanmas: gereken evraklar icerisinde; saglik raporu, adli sicil
kaydi, adres, iletisim bilgilerine dair belgeler istenerek, adaymn Ozlik dosyas:
olusturulmakta ve ise baglamadan bir giin dncesinde galiganin, ¢alisan karti olusturularak

sisteme entegrasyonu saglanmakta ve oryantasyon siirecine tabi tutulmaktadur.

Orgiitler, basanilt ve verimli bir ige alum siireci olusturabilmek igin dncelikle, igin
nitelipi, is gerekleri, sorumluluklar detaylt bir sekilde belirtmeli, kisacast is analizi
yapilmalidir. Sonrasinda, bu ig igin uygun olabilecek profilin nitelikleri, ayrntil bir
sekilde belirtilmeli ve profesyonellerden olusan bir ekip ile birden fazla gdriigme teknigi
uygulanmalidir. Boylelikle, derinlemesine yapilan goriismeler sonucunda en uygun olan

adayin se¢im karan verilmektedir.
2.2.2.2. Egitim ve Gelistirme

fnsan kaynaklari yonetiminin temel islevlerinden ikincisi ise, egitim ve
gelistirmedir. Nitekim 6rgiitlerde, ihtiya¢ duyulan isgiicliniin ise alinmasiyla agik olan

pozisyonlarin kisa siirede kapatilmasi hedeflenmektedir.'®®

ise alim asamasim gectikten sonraki siiregte, ¢alisamin ise aligtinlmast i¢in dncelikle
oryantasyon egitimi verilmekte ve bu egitimde; galisilan firma tanitilmakta, isin detaylari
aktarilmakta ve calisamin yetenekleri ile is arasinda uyumlastirma siirecine girilmektedir.
Oryantasyon egitimi ile galiganin is becerisinin arttinlmas1 amaglanirken, diger yandan,
calisma arkadaglan ile iletigimin kurulmast bir baska deyisle, sosyallesmenin saglanmasi
amaclanmaktadir. Oryantasyon siirecinde, c¢aligana isin incelikleri detayh bir gekilde
aktarldigindan, sonrasinda herhangi bir sorun ile kargilasmanin &niine gecilmektedir. Bu
egitimin dncelikli amaci, ¢ahganm ilk giinlerde en hizh gekilde firmaya uyum saglamasi

ve yabancilasmanin olugmasini engellemektir.'®”

Verimlilik arttirilmak isteniyorsa, galisamin ig becerilerinin arttirilmas1 ve siirekli
olarak egitim planina tabi tutulmasi gerekmektedir. Toplam kalite felsefesine gore;
misteri odakli calisma, siirekli iyilestirme (kaizen), sifir hata ile is yapmak, miisteri
memnuniyetini en {ist seviyeye ¢ikarmak adina Sneri sistemleri ve yonetime katiima son

derece dnemlidir.'!°

198 yiiksel, a.g.e., 5.367.
1% Sabuncuoglu, i.nsan Kaynalklan Yoénetimi a.g.e., s.132-133,
10 Sabuncuogly, insan Kaynaklan Yonetimi a.g.e., s.112-113.
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Kalite ve verimliligi arttirmak; firmalarin egitimi her alanda 6n plana ¢ikarmasiyla
mimkiin olmaktadir. Glnimiizin lider firmalan, Orgitlerin egitim ihtiyaclarimin

belirlenmesi ile birlikte “hizmet i¢i egitim” planlan yapmaktadir.

Global piyasada var olan ezeli rekabet, bilgi ve enformasyon teknolojisindeki
defiisim karsisinda caliganlar; her ne kadar nitelikli olurlarsa olsunlar, hem teknolojik
hem de yonetsel degisimlere ayak uydurabilmeleri, egitimin stirekliligi ile
saglanabilecektir. Firmalarn, varliklanm koruyabilmesi adma, gi¢ gosterilerinin
yapildigi giinlimtizde, hizmet i¢i egitime ciddi anlamda Onem verilmekte ve biitge
aynilmaktadir. Buna gbre, kavramsal olarak agiklanacak olunursa, “hizmet i¢i egitim”;
verimlilik ve hizmet kalitesinin yiikseltilmesi, maliyetlerinin minimum seviyeye
indirilmesi, ¢alisamin mesleki beceri ve yetkinligini yitkseltici, firmalarn yillik olarak

planladig: ve biitgeledigi, planli egitim faaliyetleri olarak adlandiriimaktadar.'"!

Egitim programina ait katilimer listesi hazirlanmakta, verilen egitim sonrasinda
yapilan egitim degerlendirme smnav sonuglar1 yardimiyla, egitim performans raporu
sunulmaktadir. Egitim degerlendirme formlarina, ¢alisanin hangi konularda hata yaptig
va da hangi yoOnlerinin gelistirilmesi gerektigi ile ilgili goriigler yazilip, veri tabanina
kaydedilmektedir.

Calisanlann, kigisel yetkinlik ya da is performansim arttirmasinda yoneticiler,
¢aligan i¢in belirledigi hedefleri silirekli arttirmali ve gelisim igin, her gecen giin ilerleme
kaydetmeyi amaclamalidir. Mesleki gelisim egitimleri ile de siirekli Ogrenme
amaglanmakta ve ¢alisan performansin arttirma yoniinde, iyi bir yéntem olarak karsimiza
¢ikmaktadir, '

2.2.2.3.Ucretlendirme, Bordrolama ve Ozliik Tsleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevlerinden iigiinciisii ise, iicretlendirme,
bordrolama ve ozliik isleridir. 4857 Sayih Is yasasiun 32. Maddesine gére; iicret;
“bir kimseye bir i karstlifinda isveren veya ligiincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile

ddenen tutar” olarak tammlanmaktadir.!"

" yiicel Yetiskin, Performans Degerlendirme Sonuclarimin Hizmet I¢i Egitim Faaliyetlerindeki
Kullamimy, Cimento Sektorii Uzerine Bir Arastirma, Cimento Endiistrisi Isverenleri Sendikasi, Ankara,
Subat 2010, s.58.

U2 ¥ azuo Murata-Alan Harrison, Japon Ydénetim Teknikleri, ¢ev. Ozden Arikan, Rota Yaym Istanbul,
1995.5.23.

113 pir Ali Kaya, Is Hukukunun Temel Yasalari, Nobel Yaymevi, 2. Baski, Ankara, Ekim 2006,5.110.
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Bununla birlikte, ticretin yazarlarca cesitli tanymlamalart bulunabilmekte, licret
ekonomik ve sosyal agidan dnem arz eden bir kavram olarak bilinmektedir. Igveren icin
gider kalemleri arasinda yer alirken; ¢aliganlar acisindan; 6nemli bir gegim, motivasyon
ve statli arac1 olarak goériilmektedir. Ucret; calisanlara belirli bir performans kargilii
olarak verildiginden, performans degerlendirme uygulamasi, insan kaynaklari yOnetimi

igerisinde dnemli bir konuma sahiptir.1 14

Insan kaynaklan yonetimi, iicretleme fonksiyonunu iistlenirken, objektij ve adil bir
bakis acisiyla bu  sistemi  yiriitmektedir. Bu amagla, birgok yOntemden
faydalamlmaktadir. Bu siireci yiriitirken, performans degerlendirmenin alti ay ya da
yilda bir yapildigi orgiitlerde, performans e¢iktilanndan bahsedilen periyotlarda
yararlanilmaktadir. Ise alinacak olan adaya, is teklifi yapildiktan sonra agilan pozisyonun
niteligine, adaymn egitim durumuna ve tecriibesine uygun olarak belirlenen rakam ile
ficret belirlenmis olmaktadir. Ucretlendirme, érgiitiin yer aldif1 sektor, piyasadaki efektif
iicret diizeyi, Orgiitiin finansal durumu ve is yasasina gore yapilmakta, ayrica her Orgitiun
kullandig bir iicret sistemi bulunmaktadir. Piyasada kullanilan {icretlendirme sistemlerine
bir dmek verirsek, “Hay Ucretlendirme Sistemi” ¢aliganin, belirli niteliklerine gore

ticretlendirmenin yapildig bir sistematiktir.

Calisanin, maag haricinde “bireysel ya da grup icerisindeki performansina bagh
olarak” prim ad1 altinda ficret verilmektedir. Oregin; ayhk satig kotasim agan ve ciroyu

arttiran personele, maagina ek olarak satis primi verilmesi gibi.'?

Insan kaynaklan departmaninin, iicretlendirme fonksiyonunu yerine getirdikten
sonra, ay sonu rutin olarak gergeklestirmesi gereken bir bagka goirevi ise;
“pordrolama islemi” *dir. Personel devam kontrolil (puantaj), icra, kesinti, devamsizliklar
dikkate almnarak, belirlenen ticret {izerinden maag ile ilgili kismi bordroya yansitma
siirecine girilmektedir. Personel icralan ile ilgili “Iera Midiirliigii”, is kazasi, eksik giin

bildirimleri icin “Sosyal Glivenlik Kurumu” ile tim yazigmalar yiirtitiilmektedir.

Calisana, uyan verilmesi, savunmasmin alinmasi gibi disipline etme uygulamalan,

caligan 6zliik bilgilerinin veri tabanina kaydedilmesi ile 6z1ik isleri saglanmaktadr.

Goriildiigii iizere, insan kaynaklan yOnetimi; her ne kadar personel Ozlik

islerinden siynlmis olsa da, ashinda tiim siireci yiiriiten taraf olarak alt yapisim

1 Ozlem Islgigok, Ucret, Marmara Kitabevi, Bursa, Ekim 2011, s.12-15.
5 [qipigok, Ucret, a.ge., 5.25

33

REN

INE




doldurmas1 gerekmektedir. Bir taraftan, ¢alisganin yonetime katilmasim saglayarak,
odiilllendirme yoluyla motive etme, diger yandan cezalandirma iglevi ile disipline etme

roli Ustlenmektedir.
2.2.2.4. Performans Degerlendirme

Orgiitlerde, insan kaynaklami departmanin bir diger &nemli fonksiyonu da
“performans degerlendirme” ’dir. Performans degerlendirme en bilinen anlamuyla; is
yagamunda, c¢alisanlarin igindeki uzmanlifs, calisirken takindiklan tavir ve ahlaki
tutumlarini kapsayan, insanin drgiite olan yararim belirli periyotlarla 6l¢en bir aragtir.!'°

Firmalarda lperformans yonetimiyle, insamin hali hazirdaki basar1t ya da
basansizhgim §lgmek ve aym zamanda varsa eksik kalan, gelistirilmesi gereken yonleri
ortaya koyulmaktadir. Is yasaminda, caliganlarin performans degerlendirme sisteminden
baz1 beklentileri vardir. Bunlardan ilki ve en 6nemlisi, sistemin objektif ve adil olmasidur.
Herhangi bir “nepotizm™!” kaygis1 giidiilmemelidir. Sistem, ¢aligamin kisisel ve is
yasamindaki yetkinligini arttirmalt ve gelisimine destek olmalidir. Her ¢aligana hitap
etmeli, anlasilir olmahidir. Performans degerlendirme kriterleri; net olmali, akillarda soru
isareti birakmamali ve kugku uyandirmamalidir. Giiven saglamali, uygulanabilir olmali

ve galisamin yaptigl is ve ¢alisma ortamin goz ardi etmemelidir.''®

Calisanlar, firma igerisinde Oneriler sunarak, bulunduklan yapimn verimlilik ve
karliliklarina katki saglamaktadirlar. Bu yolla, hem bireysel performanslarim
sergilemekte hem de dOdillendirme sistemiyle maddi ve manevi ddiller
kazanabilmektedirler. Gilnlmiizde O6neri sistemleri; performans degerlendirmenin
asamalarindan sayilmakta, ¢alisamn mevcutta ve gelecekteki performans: hakkinda bilgi

vermektedir.

Uzmanlarca, insan kaynaklart yOnetim sistemi igerisinde, performans
degerlendirmenin iki 6nemli amaci bulunmaktadir. Bunlardan ilki, yonetsel kararlar catisi

altinda degerlendirilen; licretlendirme, édillendirme ( prim alma, yilin en iyi yOneticist

116 Jsmet Baruteugil, “Performans Degerlendirme: Tamum ve Amaglan”, http://egaziantep.com/performans-
degerlendirme-tanimiamaclari-ve-yararlari/,{09.09.2013).

17 Nepotizm: “kayirmacilik” olarak da bilinen bu kavram, ¢aligma yasaminda yéneticilerin sahip oldugu
iktidan, akrabalik baglarim gozeterek bazi ¢alisanlara siireglerde ayricalik tanimak amaciyla kullanmasina
denilmektedir, Insan kaynaklan yénetiminin tarafsizifim bozan bir uygulamadir. Difer cahisanlarin
sisteme kars1 gliven duygusunu zedelemekte ve galigma huzur ve barisim bozmaktadir. Aynintih bilgi igin
bkz. http:/tr.wikipedia org/wiki/ayrimeilik,{09.03.2014).

8 yYelboga, “Bireysel Is Performansinin Yénetimi” a.g.e., 5.366.
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olma vb.), terfi ya da terfi indirimi, isten ¢ikarma uygulamalarim saglikli bir gekilde
yiiriitmektir. Bir digeri ise; galisan geligiminin saglanmasi adina, caliganlarm giighii

yonlerinin tespit edilip, gelistirilmesini sagl.'f:lyabilmektir.“9

Odiillendirme, texfi, terfi indirimi ya da isten c¢ikarmaya ciddi bir alt yapt
olugturarak, hem bagart hem de basarisizligx temsil etmektedir. Calisanin, yetkinlik bazh
gelismesi ve kendisinde var olan potansiyeli ortaya cikarabilmesi agisindan, “ pys”
ciktilarindan yararlamimaktadir. Firmalar, “degerlendirme merkezi” uygulamasiyla,
calisan1 sadece terfi ettirme degil, zayif ya da gelisime agik yonlerini gorebilme imkam
saflamakta, aym =zamanda ne tip egitim modilleriyle yetkinlifin artacafim

gbzlemlemektedirler.

Performans degerlendirme uygulamasinda, insan kaynaklanmn etik roli,
“adil ve objektif olma” kogullarim saglamahdir. Ancak, bazi uygulamalar var ki; yansiz
bir degerleme sz konusu olamamakta ve pek ¢ok performans degerlendirme hatalari
yapilmaktadir. Bir¢cok kaynakta, “ hale'?, katilik, comertlik, arac, yakin zaman etkisi,
merkezi egilim, degerlendirmede nesnel davranmama, performans standartlarinin

vetersizligi ve belirsizligi” bash§ altinda yer almaktadir.'*!

Cokuluslu firmalarda, kiltiirler arasi farkhiliktan kaynaklanan “calisma etifi”
glindeme gelmektedir. Zaman algisi farklilifini inceleyecek olursak; Japon is
prensiplerinde “dakiklik” esastir. Goriigmeye ge¢ gelmek, iki taraf icinde saygisizlik
sayilirken, Ispanyol is prensiplerine gore, gérismeye gelen kigide dakiklik aranmaktadir.
Bu ve bunun gibi anlayis farklilikiari, performans degerlendirme sistemini ulagmak

istedigi noktaya gotlirmemektedir. 122

Insan kaynaklari uygulamalarimn, profesyonel olarak yiiriitildiigi yapilarda,
performans ydnetimi, digaridan saglanan uzmanlarin da arasinda yer aldifi bir kurul ile

yuratiilmektedir.

4857 sayith is yasasinin 18. Maddesinde, feshin gegerli sebebe dayandimlmasi

basligh altinda igcinin yetersizlifinden kaynaklanan nedenlere yer verilmigtir. Kanuna

9 yetigkin, a.g.e., 5.9.

120ale Etkisi: Degerlendiricinin calisam sadece belirli bir is alanindaki performansina bakarak diger
alanlarda performans: yiiksek olmasa bile oldugundan yiiksek degerlendirilmesidir. Ayrmtil: bilgi icin bkz.
Yelboga, “Bireysel Is Performansimn Y6netimi”,a.g.m., s.374.

21 Yelboga, “Bireysel i3 Performansinin Yénetimi”,a.g.m, .374-375.

122 Bireiil Cifti, “Orgiitsel Etik”, Orgiit Sosyolsjisi, a.g.e , s. 195.
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gbre; calisamin, dier ortalama cahsanlara gore daha disik verimle calismasi,
beklenenden daha disiik performansa sahip olmasi gibi nedenler, feshi gegerli hale

getirmektedir.'*

18. Madde, “performans degerlendirme” ’nin mevzuattaki somut boyutunu
vurgulamaktadir. Goriiliiyor ki; performans degerlendirme, isveren ve galisan agisindan
onemli bir rol iistlenmekte, performans yonetiminin objektif ve uygulanabilir olmasi
gerekmektedir. Performans degerlendirme ¢iktilan, is mahkemelerinde ispat niteligine

sahip oldugundan, hassasiyet gdsterilmesi gereken bir uygulama halini almistir.
2.2.2.5. Insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Motivasyon

Diinya genelinde ekonomik, sosyal, kiiltiirel entegrasyon yaganmasi, piyasalarin i¢
ice gecmesiyle birlikte, son dénemde insan kaynaklari trendleri degismistir. Artik insan
kaynaklan departmanlarmin en énemli konusu; “calisan moral, motivasyonunu yiiksek
tutmakti”. Insan kaynaklar yonetiminde, motivasyon bash bagina bir islev olmas:
nedeniyle, yonetime katilma amag¢ ve katkilari baglin altinda, daha detayli olarak
inclenecektir. Insan kaynaklan uzmanlan, sadece cahsan ile ilgili konularda degil,
Orgiitiin gelecekteki konumu ile ilgili yonetsel kararlar verebilmekte ve bu da insan

kaynaklarina “stratejik” bir boyut kazandirmaktadir.'**

Insan kaynaklar planlamass; bir bagka deyisle stratejik planlama, dogru zamanda
uygun nitelik ve sayidaki insan kayna@inin, Orgiitin dinamikleri dikkate alinarak
istihdamunin planlamasi olarak tamimlanmaktadir. Orgiitiin hali hazirda veya gelecekteki
- isgiicii ihtiyacinin belirlenmesi ve ¢alisanin bilgi, beceri, dneri gibi elle tutulamaz katma
degerleri olan entelektilel sermaye girdileri, bu tiir planlamamin &ncelikli amagclan

arasinda yer almaktadir.'®

istihdamin planlanmasi; orgiitin  karlilig, etkinligi, kalite ve verimliligini
etkilemesi a¢isindan Gnemlidir. Ciinkii, bu planlama ile orgiit hem mevcut hem de
gelecek kaynak plamm yapmakta ve ek olarak da terfi, isten cikarma gibi kararlara alt

yap1 olusturmaktadir. Planlamamin amagclari; ige alunda, pozisyonlar1 hizli bir sekilde

123 Kaya, a.g.e., 8.52.

124 Abdiilkadir Senkal “Yeni Bin Yilda Insan Kaynaklari Yénetiminin Degisen Fonksiyonlary”,
Is Gii¢ Endiistri Tligkileri ve JInsan Kaynaklan Dergisi, Cilt:6,Sayn:1,81ra:13,2004,5.1-
3, www.iggucdergi.org//makale&cilt=6&say1: 1 &y11=2004,(05.09.2013.)

1% Yegim Matiloglu, Stratejik insan Kaynaklan Planlamasi,www.arelsem.arel.edu.tr/tr/makale/ stratejik_ins,
(05.09.2013.)
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kapatmak, zaman ydnetimi, iggiicli giderlerini azaltmak, kariyer yOnetimini profesyonel
anlamda gergeklestirmek, isgiicii egitimi ve gelisimiyle beraber verimlilifini arttirmak,

nitelikli ¢alisan yetistirmek ve 6rgiitsel yedekleme yapmak olarak stralanabilmektedir.'?®

Kisacasi hedef; isgiiciinde herhangi bir devir olmasi halinde, agilan pozisyona
zamamnda miidahale edebilmek, en kisa zamanda nitelikli, yetismis calisam ige

alabilmek, moral motivasyonu yiiksek tutup, degisime ayak uydurabilmektir.

fnsan kaynaklan planlamasinin ilk basamagim, “insan kaynaklari amaglannin
belirlenmesi” olusturmaktadir. Bu siirecte, insan kaynaklan ile 6rgiitiin amaglan arasinda
bir uyumlagtirma saglanmaktadir. Farkli amaglar olugmasi halinde, rekabet istinligi

(43

saglanamayacaktir. Amaglarin belirlenmesinden sonraki siireci, insan kaynaklan
stratejilerinin belirlenmesi” olugturmaktadir. Hedeflenen amaglara ulagilabilmesi igin, i¢
ve dis etmenleri gdz ardi etmeden strateji belirlenmektedir. Ornegin; isgiicii norm
artirma talebi, ficretlerde, calisma saatlerinde (vardiya degisikligi) iyilestirmeye

gidilmesi gibi stratejiler belirlenebilmektedir.'*’

Degisimin siirekli oldugu ve kalite, miigteri memnuniyeti, gegici miisteri begenileri
gibi trendlerin yilkselise gectii giiniimiizde, bir insan kaynaklar yOnetimi hizmeti
verebilmek, cok kolay bir siirec olmasa gerek. Degisken bir yap1 igerisinde, alternatif
durumlarin planlamasi kagimlmaz bir gergektir. Insan kaynaklar1 planlamasiyla, kaynak
planlamanm, satrang oyununda strateji gelistirmeye benzetmek, dogru bir yaklagim
olacaktrr. Yapilan hamleye gére hareket etmek, tahmin yliritmek ve bir plan olusturmak
basarimin en temel yapi tasimi olugturmaktadir. Bu plam yaparken; ¢aligamin geligimi,
aynl zamanda terfi edilmesi gibi kariyer yollarmm agilmasi ve bununla birlikte gelen

motivasyon artig1 drgiitsel baglilig arttirmakta ve is tatmini saglamaktadir.

126 Aykag, a.g.e., 5.99-104.
127 Avkag, a.g.e. ,s.121-124.
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2.3. CALISANLARIN YONETIME KATILMASI

2.3.1. Yénetime Katilmanin Amaci, Anlam ve Onemi

Yonetime katilma; isletmelerde ¢alisanlarin, kendileri ile ilgili konularda alinacak

olan kararlarda, temsilcileri ya da yoneticileri aracilifiyla séz sahibi olmalandur.'”®

Yonetime katilma diisiincesinin tarihsel kkeni, “Sanayi Devrimi” ‘ne dayanmakta
ve yonetime katilmamin o dénemde yaganan sorunlara gosterilen tepkilerin bir iirinii

olarak dogdugu bilinmektedir.

19. yy Bati Avrupa’smda, yikselen sanayi hareketinin yaratms oldugu katma
degerden, yeterince pay alamayan emegin igine diistiigli yoksulluk, iggi- igveren
¢atigmasina yol agmistir. Sanayilesme ile birlikte, is giivenliginin alt seviyede olmasi,
kotii ¢alisma Kkosullan, digikk tcretler, cocuk, kadin gibi dezavantajli kesimin
somirildiigi bir ortamda refah ve huzurdan séz etmek s6z konusu olmanug; insan tiretim
siirecinde bir arag haline getirilmistir. Yaratilan zenginlikten, burjuvamin yiksek pay elde
ediyor olmasi, iscilerin yasadigi sefalete bir dayanak olusturmus ve isgi-igveren
catismasim giindeme getirmistir. Is¢i ve igveren gikar gatismasi ise sistemi yipratmus;

adalet, baris, refah arayis1 igerisine girihnistir.129

Yonetime katilma diigiincesi; kapitalist diizende emegin sermaye tarafindan
somiiriilmesi ile giindeme gelen isci-igveren gatigmasini &nlemek ve aralarindaki dengeyi
kurmak amaciyla dogmustur. Yonetime katilmanm dayandigy tic temel ilke vardir.

Bunlar;130
¢ Yonetime katilmanin bir bagka deyisle, yonetim yetkisinin ig¢i ya da igverende

oldugu sorunu ile ilgilenilmemekte, ydnetsel sorumlulugun dengeli bir sekilde dagilmasi

arayisina girilmektedir.

¢ Yonetime kattlmammn, ¢alisanin yoneticisinin kararlanna birebir miidahale etmesi

anlamina gelmedigine vurgu yapilmaktadir. $6yle ki; ¢alisanlar, o igi bizzat yapan
uzmanlardir. Calisanlann, isi yaparken Oneriler sunmasi yoluyla ydnetimi etkilemesi,

verimlilik agisindan olumiu etki yaratmaktadir. Olasi iyilestirmelerle ilgili, Oneriler

128 +

L. Atilla,a.g.c., s.11.
129 Aysu Serdar, “ Sosyal Politika”, Sosyal Politika, a.g.e., 5.1-3.
130 Akgayly, a.g.e., 8.2-7.
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sunulmakta ancak, bu durum yonetimin karar agamasina milidahale etmek ile aym anlama

gelmedigi agiklanmaktadir.
e Yonetime katilmann, biyiik 6l¢ekli firmalarda alinan kararlarn kontroliinii

saglayan ve herhangi bir zarar olusmasim engelleyen bir denetim mekanizmas: oldugu
bilinmektedir. Yonetime katilmayla amaglanan, aliman kararlarin  katma deger
saglayabilmesi igin c¢alisanlara da, denetim sorumlulugunu vermektir. Bdylece, maddi

gliciin kotiye kullamlmas: dnlenecektir.

Orgiitlerde insan dgesinin énemli yer tutmasi, kalite ve isgiicti verimliliginin kilit
hedef haline gelmesi ile birlikte, ¢aliganlarin fikirlerine, beklentilerine, sorunlarina
olduk¢a onem verildigi goriilmektedir. Dolayisiyla, yonetime katilma anlayis: yiikselige
gegmistir. Giiniimiizde, bu denli dnemli yer tutan bu aniayisin, amaclanni incelemek

yerinde olacaktir.
Y énetime katilmanin ii¢ temel amaci bulunmaktadir. Bunlar;

o Siyasal-sosyal amaglar
¢ Moral amagclar

¢ Finansal amaglar
olmak {izere {i¢ baghk altinda toplamak miimkiind{ir. 131

Bu amaglardan ilki olan siyasal- sosyal amacina gore; gerek iiretimde gerekse is
siireclerinin gergeklesmesinde 6n planda yer alan ¢alisanlar, yénetime katilim sayesinde
seslerini duyurabilmektedirler. Baskalan tarafindan ahinan kararlan uygulamak yerine, en
az sermaye tarafi kadar yetkiye sahip olmaktadirlar. Boylelikle, bagkalarnin kararlarint
sorgulamayan robotlardan ayrigmaktadirlar. Ayrica yonetime katilimla, endiistri iligkileri
icerisinde, siyasal demokrasi uygulanir hale gelmekte ve ¢alisma yagaminda insani

iliskiler kurulmaktadir.

Ikincisi; moral- motivasyonu arttirma amacidir. 90’lardan itibaren, yiikselige gegen
insan kaynaklart yonetiminde, “moral” kavrami Onemli yer tutmakta, caliganlarin
beklentileri ve ¢alisma ortamindaki tatmini, insan kaynaklari yOneticilerinin oncelikli
konular arasinda yer almaktadir. Calisanlarin, i yasamindan beklentilerinin baginda,

“ekonomik tatmin” gelmektedir. Hayati ihtiyaglarimi karstlayabilmek adina, tim

3 Ozlem Isngigok, Yonetime Katiima, Ekin Kitabevi, Bursa, 2012, 5.56.
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ekonomik sartlar saglanmis olsa bile, uzun vadede “para” yeterli olmayacaktir. Begeri
iligkiler ekoliine gore insan; “sosyal bir varlk” *tir. Bu nedenle, sadece ekonomik
beklenti igine girmemekte, calish@ Orgiitte fikirlerinin Gnemsendigini ve karar
agamasinda Onerilerine ihtiyag duyuldugunu gormek istemektedir. Bu da, onun sosyal
yoniinii ortaya koymakta ve ydnetime katilma uygulamasiyla, moral-motivasyon artig1

saglanabilecegi bilinmektedir. 132

Calisma saatlerinin diizenlenmesi, maas Odemelerinin tarihleri ya da &deme
ilkelerinin belirlenmesi, personel izinlerin planlanmasi, ise ahm, firma egitimlerinin
programlanmasi, diizen ve disiplinin saglanmas: gibi her érgiitin “ortak sorunlart”

vardir. 1%

Bu sorunlarin ¢bziimiinde, isgi- isveren olmak iizere, birer taraf olarak ¢ift tarafli bir
“beyin firtinasi” yaratilmakta, dezavantajli konumda adledilen “ emek” ’in yénetimde s6z
sahibi olmasi, verimliligin artisinda ve moral amacin yerine getirilmesinde énemli rol

oynamaktadir.

Yénetime katilma yoluyla, calisanlardan daha fazla dneri alinmaktadir. Katilumin
artmasiyla birlikte, verimlilik ve kalite artis1 yagsanmaktadur. Insan; “kompleks” bir bagka
deyisle, karmagik bir varliktir. Verdigi onerilerle ilgili, saygt gérmek ve tebrik edilmek
istemektedir. Yénetime katilma yoluyla da insan, ¢aligma yagammda kabul gérme ve

sorumluluk alma yoluna gitmektedir. Bdylelikle, ¢caligan egolarimn tatmin edildigi agiktir.

Yonetime katilmanmn amaglan arasinda, Uglincli sirayr  “finansal amaglar”
almaktadir. Finansal amaclar; calisanlarin yonetime katilmas: ile amaglanan verimlilik,
kalite, miisteri memnuniyeti artig1, hatalarin sifira indiriimesi gibi firmalarmn, ekonomik
kalemlerinin iyilestirilmesi olarak simflandirilmaktadir. Yonetime katilunla birlikte,
calisanlarmn yonetsel kararlarla ilgili, bilgi edinmesi saglanmakta ve olusabilecek
dedikodularin 8niine gegilmektedir. Boylelikle, is doyumu, baghlik artmakta, igglici
devir oram azalmakta ve bu da, beraberinde isgiicii verimliliini getirmektedir.

Calisanlarin, is tizerindeki Snerilerinin alinmas: verimlilik potansiyelini arttirmaktadar.**

Isi birebir yapan cahsan, iginde uzman oldugu igin {retim ve yGnetimin

iyilestirilmesinde yararh olabilecek, fikirler {retebilmektedir. Yonetime katilma

132 Aglan Keser S“Motivasyon”,Orgiit Sesyolojisi, a.g.c., 5.61.
133 Fisek, a.g.e., 5.60.
34 Geger, a.g.m, 5.29.
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uygulamalariyla birlikte, maliyetler diigmekte, kalite yikselmekte, tasarruf ve ¢ahganin
ise olan ilgisi ciddi anlamda artmaktadir.'*®

2.3.2.Yo6netime Katillhm Model ve Yontemleri

Endiistrivel demokrasi kavrami iizerine goriis ileri sliren arastirmacilar; igciler,
yoneticiler, 6z mal ( sermaye) sahiplerini de kapsayan “Orgiit tiyeleri” ’nin, ydnetime

aktif olarak katilabilecegini diigiinmektedir.'*®

Nitekim, endiistriyel demokrasinin araglarindan biri olan yonetime katilmanin, tek
bir model ve ydntemi yoktur. Yonetime katilmamn model ve ydntemlerine gegmeden

once, yonetime katilmamn hangi alanlarda gerceklestigini incelemek yerinde olacaktir.

e FEkonomik konular
e Teknik konular

e Sosyal konular
olmak iizere ti¢ baglik altinda toplamak miimkiindiir."’

Bu alanlardan ilki, ekonomik alandir. Caligan, orgiitiin finansal giiciinden birebir
etkilenen kigidir. Mevcut caligan kadrosu; oOrgit ekonomik acidan giigliiyse olumlu,
giicslizse olumsuz ydnde ectkilenecektir. Bu nedenledir ki, ¢aligan Orgiitiin alacaf

ekonomik kararlarda etkin olarak rol oynamak durumundadir. **

Calisanin, orgitiin finansal kararlarinda aktif olarak yer almasi, hem 6rgiit hem de
caligan verimliligl {izerine etki etmektedir. Pazar paymin arttinlmasi, yatinm, karlilik,
iiretim, satig politikalannin gelistiriimesinde “insan kayna@” sesini duyurur hale

gelmigtir.

Finansal katilima gore; fazla ustalik gerektirmeyen sosyal konularda katilim,
genelde, calisma ve dinlenme siirelerinin belirlenmesi, licretlerin 6denme sekilleri, yillik
izinlerin planlanmasi, yillik egitim takviminin belirlenmesi gibi konularda ortaya
¢ikmaktadir. Bir bagka deyisle sosyal katilma; ¢alisanlarin sosyal yagsamim etkileyecek
olan sosyal kuruluslarn idare edilmesi olarak da karsimiza gikmaktadir. Omegin; kres,

spor tesisleri, kiitiiphane, dinlenme ve okuma odalan gibi, sosyal hizmet veren

13 Zeyyat Sabuncuglu-Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 3. Basim, Aktiiel Kitabevi, Bursa, 1998, 5.240-241.
3 Dicle, a.g.e., s.14.

37 Sabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.e.,1998, 5.254.

13 Sabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.¢.,1998, 5.254.

41

Tl i g

T 197




kuruluglarin yonetilmesi. Bunlara ek olarak; is saglig1 ve giivenliinin saglanmasi, 1§
kazasi  tedbirlerinin  alinmasi, icretleme  sorunlarinin  giderilmesi  olarak

siralanabilmektedir.'*

Teknik konularda katilim; “altin yakah devri” ’ni yasadigimiz su giinlerde firmalar,
epitim dizeyi ve zihinsel elastikiyeti yiiksek, ¢ok yonlii teknoloji bilgisine sahip
cahganlar tercih etmektedir. 140

Egitim anlaminda, niteligi yiiksek olan gahisanlara ihtiyag vardir. Egitim kriteri, tek
bagina yeterli olmamakla birlikte, teknik konularda da ¢alisan bilgisinden yararlanmilmak
istenmektedir. Birebir isi yapan caligandan, teknik stire¢ igerisinde, kalite ve verimliligi
arttirma  yoniinde goriigleri alinabilmektedir. Omegin; is siireglerinin ve {iretimin
planlanmasi, yeni @riin gelistirilmesi gibi teknik konularda ydnetime katilimla &rgite

katk1 saglanabilmektedir. 4

Orgiitlerde ydnetime katthmm alanlarimn, insan kaynaklart ydnetiminin tam
anlammyla stratejik boyut kazanmastyla birlikte, gelecekte daha da gesitlilik gdsterecedi

ongorillmektedir.

Bu baglamda, yonetime katiimanin model ve yontemlerine iliskin, bir simflandirma
yapma geregi ortaya ¢ikmaktadir. Yonetime katilma, temelde “geleneksel ve gagdas

yonetime katilma” olarak iki baglik altinda toplanarak incelenebilir.*
2.3.2.1.Geleneksel Yonetime Katilma Modelleri

Geleneksel yonetime katilma modellerini; “ damgmali ydnetim”,“katilmali
yonetim” ve “dzydnetim" olmak iizere fi¢ baglik altinda toplamak mimkiindir.

Geleneksel yonetime katilma modelleri;

e Danismali Yonetim

.» Katilmal: Yonetim
- Temsilci Aracilifiyla Katilma
- Sendikal Katilma

-Goniilld Katilma

9 Akcayh, a.g.e., s.43-44. ' _

40 Mustafa Yasar Tinar, “2000°li Yillarda Calisan Insan” I Giig Dergisi, 2000, Cilt:2, Sayr:1, Swra:1, No:
83,8.65.

14 gabuncuogtu-Tiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.c., 1998, 5.254-255.

" 1siicok, Yonetime Katilma,a.g.e.,8.102.
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-Birlikte Katilma

e Ozydnetim
olmak iizere ii¢ temel baghk altinda genel dzellikleri incelenmektedir. 143

2.3.2.1.1. Danmismah Yo6netim Modeli

“Danismaly katihm” adi da verilen “damgmali yonetim”, endiistriyel demokrasi
sirecine gecis olarak kabul edilip, yénetime katilma uygulamalarinin en basit sekli olarak

adlandiriimaktadir.'**

Bu model; istlerin, baz konularda c¢aliganlarin goriis ve Onerilerine
bagvurulabilecefi anlayisina dayanmaktadir. Tam anlamiyla Gstler, mevcut olan neriyi
kabul edip etmemekte herhangi bir zorunluluk iginde degildir. Cahsanlar, bir nevi
damgman konumunda nitelendirilmektedir. Dolayisiyla model, yonetime katilmanin ilk

agamasini olugturmaktadir."*

Giinlimiiziin cagdas orgiit tipleri, kararlarin verimlilik ve etkinligini arttirmasi adina
uzmanlardan olusmus grup fikirlerinden yararlanma yoluna gitmektedir. Takim ¢aligmasi
yoluyla gruptaki uzmanlar, incelemeler yaparak ve yaratici fikirler Greterek, yonetime

faydali olmaktadir.

Damsmali yénetimin, kiginin moral ve motivasyonuna olumlu yénde katki sagladif
bilinmektedir. Cahsan, fikrinin alindifi ve goriiglerine saygt duyuldugu yerde,
uygulanacak olan kararlan, daha 1limli karsilamakta ve ¢atigma yoluna gitmemektedir.

Caliganlarn dnerilerinin alinmasiyla, galisan-yonetim uzlagmasi saflanmakta ve galisan

“deger gordiigiinii” hissetmektedir. Bdylece, is doyumu beraberinde ge:lmek‘cedir.146
Danismali yénetim modeli, 3 farkli baslik altinda incelenmektedir. Bunlardan ilki;
-Karar dncesi ¢cahsandan bilgi alma siireci: Yoneticilerin, bir sorun ¢6zlimii ya da

iyilestirme ile illgili olarak herhangi bir aksiyon almasindan Once galiganlarn fikir ve

onerilerine bagvurmasidir. 147

3 Isigigok, Yonetime Katilma, a.g.e., 5.103

Y Iaigicok, Yionetime Katilma, a.g.e., 5.103.

43 Sabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.e.,1998, 5.252.
146 gabuncuoglu-Tiz, Orgiitsel Psikoloji, 2.g.¢., 1998, 5.252.
" 1sig1cok, Yonetime Katilma,a.g.e., 5.104.
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-Karar sonrasi calisanlara bilgi aktarim siireci: Yoneticilerin, sendika ile

uzlasmasi sonucu ya da tek bagina aldif kararlarin galisanlara aktariimasidir.'*®

-Damsma Kkurulu tarafindan karar verilmesi: En bilinen 6rnegini, Ingiltere’de
gordiigiimiiz bu siirecte, kararlarn almmasinda ¢aligsan dolaysiz yoldan ya da temsilcileri
aracih@iyla s6z sahibi olmaktadir. Calisanlar i¢in, ekonomik ve sosyal konularn tartigtigt
isyeri komitesi olusturulmaktadir. Bu modelin, kendi iilkesinde tam anlamiyla basariya
ulasamadi@ sOylenmektedir. Bahsedilen siiregte; calisan-yOnetici giivensizligi ortaya
¢ikmaktadir. Yonetici, astmin Onerisini aldifinda bilgisiz olarak lanse edilmekten

¢ekinmektedir. S6z konusu durum, astlar igin de gegerlidir. 149

Modelde amaglanan; kararlara etkin olarak katilmaktan ziyade karar verenlere,
onerilerle destek olabilmektir. Bir baska deyisle, karar verenlere damgmanlik yapilmakla
karart etkileyebilmenin getirmig oldugu psikolojik doyumla calisan memnuniyeti
artmaktadir.

2.3.2.1.2. Katilmali Yonetim Modeli

Katilmali yOnetim; ¢alisanlarin direkt ya da temsilcileri araciligiyla, bazen
“gbniillii” bazen de yasal yilklimliilikler geregi “zorunlu” olarak, Kkarar stireglerinde
etkin olduklar yonetime katiima modelidir. “Temsilcileri aracihifiyla katilma”, “sendikal
katilma”, “birlikte katilma”, “goniillii katilma” olmak iizere 4 baslik altinda

incelenmektedir.'>°

2.3.2.1.2.1. Temsilciler Aracihgiyla Katilma

“Temsili” katilim ad: da verilen bu modelin temelinde, iscilerin aralanndan
sectikleri temsilcileri aracitligiyla karar organlarina katilmasi yatmaktadir. Bati Avrupa
iilkelerinde, ydnetime katilmamin iggi temsilcileri aracilifiyla, gerceklestigi iilke olan
“Fransa” ’da katilmanin ilk belirtileri, 1789 “Fransiz Inhtilali ” ile verilmistir. Her gecen
glin, isci ile isveren arasindaki uzlagmayi saglamaya yonelik gelisme kaydedilmis ve
calisma yasami adina olumlu olabilecek, “igyeri giivenligi” saglanmast zorunlulugu

getirilmigtir. Yasanan gelismeler sonucunda, iscilerin yénetim kurullarinda temsilci

18 gabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.c., 1998, 5.252

Sabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 2.g.c., 1998, 5.253.
190 [aigagok, Yonetime Katilma, a.g.e., 5.105.
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bulundurma imkam saglanmis, kurullarda bulunan temsilcilere belirli konularda sbz

hakki verilmisgtir.'>!

Bir baska deyisle, isci ve isveren temsilcileri beraber olugturduklan, isyeri
konseyleri araciligryla katithmi saglamaktadirlar. Boylece igciler, temsilcileri aracilifiyla
isyeri karar siireclerine katilabilmektedirler. Modelde, isgilerin Grgiit kararlarina ancak,
temsilcileri aracilifryla kendilerini ilgilendiren konularda katilabilecekleri ve kontroliin
tamamen iscide olmadifi, sadece goriisleri etkileycbilecek konumda oldugu
savunulmakta olup, model geleneksel ydnetime katilmamn en yaygin modelini

olusturmaktadur.
2.3.2.1.2.2. Sendikal Katilma

Sendika temsilcilerinin, is¢ilerin adina karar platformunda s6z sahibi olmasina
“sendikal katilma” ad1 verilmektedir. Sendikal katilimin en etkili araci; toplu sézlesmeler
olarak bilinmektedir. Ornegin, iilkemizde 1963’te yirirliife giren ve suan yiiriirlitkte
olmayan 275 sayilt Toplu Is S6zlesmesi, Grev ve Lokavt Kanunu’ndan is¢i sendikalarinin

ybnetime katilma uygulamalarinda destek aldif sdylenebilmektedir. 152

Kanunda, isci ve igveren iliskilerinin ve taraflarin pazarlik giicleri gdzetilerek, toplu
pazarlik siireci igerisinde yiiriitiilmesi yer almaktadir. Yasayla birlikte saglanan, toplu
sozlesmeler yoluyla, iicret ve sosyal yardimlar konularinda gesitli iyilestirmeler

saglanmugtir. 153

Nitekim toplu pazarlik; gecmiste oldugu gibi giiniimiizde de sendikalarin en
onemli aracidir. Toplu pazarbk sayesinde sendikalar, c¢aliganlarin temsilcisi olarak
hareket etmekte ve grevi caydirici bir arag olarak kullanmaktadir. Grevin bu denli 6nemli
roliinden dolayy, is¢i adma etkin kararlar alinabilmektedir. Toplu pazarlik sonucunda,
herhangi bir uyusma yoluna gidildiginde, is¢i ve isveren taraflan karsilikh olarak uymak
zorunda olduklan ilkeler altina imza atmaktadir. Sendika temsilcileri; ig¢i adina calisma
kosullarinin diizenlenmesi, isgilerin sesini duyurabilmesi, dolayisiyla isverenin tek tarafli

karar verme yetkisini bir noktada kisitlamaktadir,"™

Blpicle, a.g.e., s.115-123.

152 Mihgioglu, 2.g.m, 5.118.

15 Aysen Tokol, Tiirk Endiistri fliskileri Sistemi, 2. Baski, Nobel Yayinlari, Ankara, Subat 2005, 5.123.
13 Meryem Koray, Endiistri Iligkileri, Basisen Egitim ve Kiiltiir Yayinlari, zmir,1992, 5.84.
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Endiistrilesme ile birlikte, emegin yogun olarak kullaniimas: nedeniyle, iggiler kotii
kosullar altinda galismaya maruz kalmuglardir. Sermayenin giiglii bir platformda yer
almasi, emegin giicsiiz hale gelmesine neden olmustur. Buna benzer nedenlerden dolayi,
sendika ve sendikal katilma giindeme gelmistir. BSylece sendikalar; emegi korumaya
caligmig, calisma kosullar1 basta olmak iizere, iicret ve gelir politikasina iligkin, iy¢i adma

s0z sahibi olmu$lard1r.155

Bir bagka deyisle sendikalar, iiyelerinden birini ig¢i temsilcisi olarak segip, isgiler
adma yonetime katilmayr uygular hale gelmektedir. Sendikalar bu uygulamayla, toplu
pazarliklar araciifryla, ficret ve caligma kosullanm iyilestirme yoluna gitmislerdir.
Nitekim, bir adim daha Steye giderek, {icret ve sosyal yardim konularna ek olarak farkl

konularda da ydnetimde etkili olmuslardir.
2.3.2.1.2.3. Birlikte Katilma

“Birlikte karar verme”, “ydnetime esit katilma” olarak da adlandinlan birlikte
katilma, II. Diinya Savas1 sonras1 Almanya’da yiikselise gegen yonetimde sz sahibi olma

sekli olarak tammlanmaktadir.'>®

H.A. Clegg’in goriisiine gore “birlikte karar verme” ; ¢ok sayida ig¢i ve igveren
temsilcisini bir araya getirmektedir. Gegmisteki, Alman endiistrisindeki otoriter iliskileri
ortadan kaldirarak, daha demokratik bir nitelik kazandirmmstir. Bir bagka deyisle, is¢i ve
igveren temsilcilerinin igyeri kurullarinda, “esit say1 ve agirhkta” temsil edilmesi fikrine

dayanmaktadir. 157

Bu sistemle; is, egitim ve sosyal yasamda gorildiiii gibi, politikalarda ortaya
¢tkan esitlik fikriyle, igci ve igveren temsilcilerini esit kosullarda bir araya getirmek

amagclanmisgtir.

Alman modeli olarak da adlandirilan, “birlikte katilma”, 1950-1956 yillan arasinda
Almanya’da kamu- 8zel kuruluglarda iggilerin yonetime katilmasim diizenleyen ve aynca
kémiir-gelik endiistrisinde de uygulanan “birlikte katilma” yasasiyla destekienmistir. Bu

model, icerisinde veto etme giiciinii de kapsayan, en gelismis ydnetime katiima

135 Koray, a.g.e., 5.85. . .
156 Nusret Ekin, Endiistri Iligkileri, 6. Baski, Beta Yayimevi, Istanbul, 1994, 5.163.
7 Ekin, a.g.e., 5.163-164.
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yontemlerinden biridir. Bu modelin, Calisma konseyi, Denetim ve YOnetim kurulundan

olusan fi¢ yonetime katilim organi bulunmaktadir. 158
2.3.2.1.2.4. Goniillii Katilma

Goniillii katilma; yonetime katilmanin yasalarla diizenlenmedigi bir bagka deyisle,
yasal bir yaptinmin olmadign durumlarda, caliganlarin karar alma siireglerine goniillii

olarak katildig1 yonetime katilma modelidir.'”

Yasal bir zorunluluk olmadan, ortaya ¢ikan bu tiir katilmayla amaglanan; ig¢i ve
isveren arasindaki ¢atigmayl azaltmak, taraflarin uzlagmasmi saglamaktir. Bdylece,
taraflanin  barts igerisinde ortak karar alabilmesi saglanmaktadir. isveg, Norveg,

Danimarka gibi Kuzey Avrupa iilkelerinde &rneklerine rastlanan bir uygulamadir.'®
2.3.2.1.3. Ozyonetim

Is yasaminda, caliganlarin zaman zaman yasayabildigi “yabancilagma” olgusunu
ortadan kaldirabilmek adina, insanin “kendi kendini yonetmesi” ilkesine 1963 tarihli
Yugoslavya anayasasinda yer verilmistir ve O6zydnetim kavraminin ilk olarak ortaya

atildi1 yer “Eski Yugoslavya” olmustur.''

Isikli, dzyonetimi; “ biitiin miilkiyet sahipleri ig¢i olmalan halinde ve biitlin is¢iler
aym zamanda millkiyet sahibi olduklan, isletme ydnetim kurullarnin segimine ve
isletmenin ekonomik fazlasmin dagitimina esit bir bigimde katildiklan durumda vardir.”

seklinde agiklamaktadir.'®

Bir baska tamma gore ise 6zydnetim; bir ya da birden fazla kimseye dayanan
yonetimin sosyal bir sinifa devredilmesi, simfin “kendi kendini bizzat yOnetmesi”

anlamimt tasimaktadir. Ayrica OzyOnetim; katilmali yonetimin bir alt evresi olarak da
kabul edilmektedir.'®’

Buradan da anlasiliyor ki; 6zyonetim sayesinde drgiitlerde yonetilen konumda olan

calisanlar, aynt zamanda ydneten konuma gecebilmektedir. Bir bakima, calisanlann

8 1eiggok, Yonetime Katilma,a.g.e., s.107.

199 1s1gacok, Yonetime Katilma,a.g.e., s. 106.

160 gabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.¢.,1998, 5.257.

151 Engin Unsal, Endilstriyel Demokrasi, 2.Basim, Maltepe Hukuk Fakiiltesi Yaymiar1, No:30, istanbul,
2006,5.37.

12 Alpaslan Isikli, Kuramlar Boyunca Ozydnetim ve Yugoslavya Deneyi, Ankara Universitesi, Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi Yaywnlars No. 456,Ankara,1980,5.3

163 Sacid Adali, Daha lyi Hizmet Gérme Agisindan Katimal: Yénetim, Tirk Diinyas: Aragtirmalan
Vakfl Yaymn:21,Istanbul, 1986, s.138.
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yonetimde, bire bir sdz sOyleme potansiyelini ortaya ¢ikarmaktadir. Ozyonetim
uygulamasinin  temelinde; calisanlarm  ortak ve demokratik olarak ydnetimi

gergeklestirmeleri yatmaktadlr.164

Orgiitlerde, isin yiiriitimil esnasinda kontroliin galisanda olmamasi, yaratilan gikt1
ve elde edilen gelirin, kullanim amaglarina yabancilasma durumunu ortaya gikartacaktir.
Sonugta, caligan ig siirecini birebir etkileyemediginden, galisma sevki ortadan kalkacak
ve yiiksek bir performans sergileyemeyecektir. Bdylelikle de gahsan, i sireci ve
ybnetimde soz sahibi olamadifi igin, iginde makinenin uzantist olarak galisacak ve bu
durum onu psikolojik tatminsizlige stirikleyecektir. Kariyer planlamasi yapmasini,

gelecege dair hayal kurmasimi engelleyecektir. 165
Ozyodnetim ile birlikte drgiitlerde yapilabilecek iyilestirmeler agagidaki gibidir.!%
-Calisanlarin makinenin bir uzuvu olmaktan kurtulmasi,
-Psikofizyolojik ¢alisma kosullarinin olugturulmasi,
-Calisanlarin uzmanliklarinin her gegen giin artig gbstermesi,
- Asthk iliskilerinin tamamen ortadan kalkmasi,

-Calisma kurallarimin  ve organizasyonun olusturulmasmnda dogrudan katilma

ortaminin saglanmasi,
-Alinacak olan tiim kararlara diizenli olarak katilma imkammnin dogmasa,

-Orgiit hedeflerinin olusturulmasi, orglit misyon ve vizyonunun g¢aliganlar

tarafindan kolaylikla idrak edilebilmesinin saglanmasidir.

Sonuc olarak OzyOnetimi; demokrasiyi g¢a@nstiran, ast-iist, yOneten-yonetilen
iliskisini yikan bir kavram olarak da adlandirmak miimkiindir. Emek ve sermaye
ayrimim ortadan kaldirma amaci olan ve igveren kesimi yok sayan bu model, glinimiizde

artik uygulamada yer almayan bir model halini almmsgtir.

164 Isikly, a.g.e., s.13.
165 Teikly, a.g.e., 8.6.
1% Adal, a.g.e., s.141.

48

bR}

L M




2.3.2.2. Cagdas Yonetime Katilma Modelleri

kl

Post-endiistriyel doniigiim siirecinde, “mal {iretimi yerini bilgi {retimi” ’ne
birakmustir. Bu nedenle, “beseri iliskiler ekoli™ *niin izlerini tiim ¢aligma stirelerinde

hissetmek miimkiindiir. 16’

Giniimiizde diinya tilkeleri karsisinda varhigin siirdiirmek isteyen firmalar; kiiresel
calisma iligkileri, insan kaynagina yatinm ve insan kaynafimn yaratici fikirlerine
basvurma yoluna gitmektedir. Bu yolda, “entellektilel sermaye” firmalarin en onemli
varlip haline gelmektedir. Caligma iligkilerinin, dinamik bir hal almas1 ekonomik, sosyal,
siyasi kosullardaki degisimler, endiistri iligkilerini de derinden etkilemektedir.
Dolayisiyla, yonetime katilma model ve yontemleri de, bu degisime ayak uydurarak
gesitlenmektedir. Yonetime katilma, 19. ve 20. yiizyilda tiim disiince sistemlerini
etkilemis ve 1990°dan itibaren yiikselen bir trend halini almigtir. Yonetime katilmamn
siirekli bir ilerleme kaydetmesi ise, “cagdas ybnetime katilma” modellerini glindeme
getirmistir.

Cagdas yonetime katilma modellerini, kendi igerisinde “dolayh ve direkt katilim”

olmak iizere iki baslik altinda incelenmek miimkiindiir. 168

2.3.2.2.1. Dolayh Katilim

Dolayl: katilim; isletmelerde yonetime katilmamm dogrudan defil de, kendi
aralarindan sectikleri, bazen de sendikalarin atadig temsilcileri aracihif ile ylrtitiimesi
olarak tanumlanmaktadir. Dolayh katilim; kendi igerisinde dort baghk altinda

incelenmektedir. Bunlar;'®

o Isci Direkt6rliigi Kurullan
¢ I3 Konseyleri

s Uzman Kurullar

o Isci temsilciligi

olarak siralamak miimkiindiir.

187 Bozkurt, a.g.e., 5.68.
168 Isigicok, Yiinetime"Katllma, a.g.e., s.109,
16% gabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.e., 1998, 5.238.
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2.3.2.2.1.1. Isci Direktorliigii Kurullart

II. Diinya Savagindan sonraki donemde, Almanya’da ortaya ¢ikan
“pirlikte karar verme” uygulamasi adi da verilen, yonetim ve denetim kurullarinda

iscilerin temsili, “isci direktdtleri kurulu” (labour director) olarak tammlanmaktadir.'™

Bir baska deyisle, isciler, denetim ve ydnetim kurullarinda temsilcileri araciliiyla
isyerlerinin ydnetiminde s6z sahibi olabilmektedirler. Yénetim ve denetim kurullarinda
iscilerin temsili, Avrupa Birligi’'nde yonetime katiimamn en dnemli sistemlerinden birini
olusturmaktadir. Kurul diizeyinde yonetime katilma, ig¢i- isveren arasinda dayanismaya
destek olarak, calisma huzurunu arttirmaktadir. Amaglanan; calisan moralini ve
dayanismasimnt arttirmaktan ¢ok, igletmelerin karar siireglerinin demokratiklesmesini
saglamaktir. Nitekim, bu tiir dolayl katilimin en 6nemli 6zelli3i de, sistemin tek tarafli
bir uygulamasi olmamasi yani, uygulamalarn yasalar veya toplu is sbzlesmeleri ile

desteklenmesidir.”!

Avrupa Bitligi genelinde, kurul diizeyinde yonetime katilmada ti¢ farkls sistemden
bahsedilmektedir. Bunlar; “ikili”, “tekli” ve “karma” sistem olarak siralanmaktadir.
Ayrica, kurullarda yer alan is¢i temsilcilerinin  belirlenmesi, iilkeden {lkeye
degismektedir. Bu model, Avrupa Birligi'nde yonetime katilmanin en Onemli

uygulamalarindan birini olugturmaktadur.'”

o ikili sistem: Yénetim ve denetim kurulu olmak iizere, birbirinden ayn iki kurul
vardir. Yonetim kurulu isletme yoneticilerinden, denetim kurulu ise, hissedar ve
isci temsilcilerinden olusmaktadir. Yonetim kurullannda, tartisilan kararlar
sonuglanmaktayken, denetim kurulunda yénetim kurulu kararlan izlenmektedir.
Bu sisteme Ornek olarak, Avusturya, Danimarka, Almanya, Hollanda, Portekiz
gosterilebilmektedir.

e Tekli sistem: Isletmenin ydnetiminden ve kontroliinden tek basma sorumlu olan
organ yonetim kuruludur. Isletme ydneticileri haricinde, hissedarlarin ve is¢i
temsilcileri de bu kurulda yer almaktadir. Bu sisteme &rnek olarak, [rlanda

Liiksemburg, Italya, Ispanya ve Ingiltere gdsterilebilmektedir.

170 Ekin, a.g.e., 5.169.
v Isiigok, Yinetime Katilma, a.g.e., s.111-112,
172 [aigicok, Yonetime Katilma, a.g.e., s.113.
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» Karma sistem: Hem ikili hem de tekli sistemin birlikte uygulandig: bir sistemdir.

Bu sisteme 6rnek olarak, Finlandiya, Fransa ve Norveg gosterilebilmektedir.
2.3.2.2.1.2. Is Konseyleri

Is konseyleri; “galisma konseyi”, “is komiteleri”, “ortak damisma komiteleri” gibi
isimlerle de amlmakta olup, yonetime katilmanmn en popiiler &rnegidir. Bahsedilen
komiteler, genel olarak yasal mevzuata uygun olarak hareket etmekte olup, igyerinin

giinliik isleyisi ile ilgili kopularda bilgi verme ve danigman roliindedir.'”

Bircok iilkede is konseyleri , “yasal diizenlemeler”, “igci-igveren Ust orgutleri
arasinda imzalanan anlagmalar”, “isyeri ve iskolunda yapilan szlesmeler” aracilifiyla lic
farkls yolla kurulmaktadir. Komitelerin kurulabilmesi igin, isletmelerin belirli bir saymnin
{izerinde faaliyet gdsteriyor olmasi gerekmektedir. Is konseylerinin ilgi alam igerisine,
sosyal konulara ek olarak; “istihdam hedefleri, yatirim tahminleri, yeni iretim modeller,
isyeri kapatilmasi, faaliyet alanlari vb.”, ekonomik ve finansal konular da girmektedir. is

konseyleri; “damgma, bilgi edinme ve birlikte karar verme” yetkilerine sahiptir.174

Konseyin kurulabilmesi i¢in, isletmelerde beg iizeri isci bulunmasi gerekmektedir.
I konseyleri; is huzuru istikrarinin saglanmasina yonelik ve ekonomik konular diginda;
ise alim, secme ve yerlestirme, egitim ve geligim, isten ¢ikarma gibi insan kaynaklan

konulari ile birlikte yonetim hakkina da sahiptir.'”

Nitekim, is konseylerinin galigma iligkilerine iki 6nemli katkis1 vardir. Bunlardan
ilki; is konseylerinin, is¢i ayrim1 yapmaksizin sendikah ve sendikasiz tiim iscileri temsil
etmeleri nedeniyle, sendikasiz isyerlerin de bile uygulanabilirliginin olmasidir. Bir digeri
ise; igyerlerinin gerek giinlik gerekse stratejik faaliyetleri ile de ilgilenmesi nedeniyle,
ilgili konulann kapsarm genislemektedir. Boylece, isverenler, igyerinin gidisatiyla ilgili
konularda, is konseylerine bilgi vermek, konseyler de bu konulara iligskin igverene, goriis
ve oneri bildirme yilkiimliiliigiindedir. Bu modele 6rnek olarak; Almanya ve Hollanda

gosterilebilir. 176

173 ¢

Unsal, a.g.e., s.41.
17 Unsal, a.g.e., 5.43.
175 Secer, a.g.e., 5.24.
¢ Iapigok, Yonetime Katilma, a.g.e., s.116-117.

51

B H R

[ERREE | N N




2.3.2.2.1.3. Uzman Kurullar

Is¢i direktorleri kurulu, is konseylerinden sonra, bir diger dolayh y6netime katilma
mekanizmasi da, “uzman kurullar” ‘dir. ILO’nun 1981 yilinda Hague’de
“Iscilerin Katilmi Sempozyumu” ’da bazi Latin Amerika iilkelerinde toplu sdzlesme
uygulamalarindan ziyade uzman kurullann yonetime katilma konusunda etkinlik

kazandig kanisina variimugtir.”’

Bahsedilen uzmanlik komitelerinin en énemlisi, “Is Giivenligi ve Saglik Komitesi”
olup, “ Verimlilik, Is Smiflandirma, Yiikselmeler, Uyugmazlik, Coziim” komiteleri de

yOnetime katilma siirecini Zenginle:;tirmek’cedir.178
2.3.2.2.1.4. Isci Temsilciligi

1950’1 yillardan sonra sendikalar, her gegen giin toplumla biitinlesmis ve agin
genisletmistir. Hedefleri; genis bir sosyal giivenlik sisteminin kurulmasi, icret ve

verimlilik artisi, istihdam gilivencesinin saglanmasina yonelik olmustur.!”

Sendika temsilciligi ad1 da verilen ig¢i temsilciligi; is konseylerinin bulunmadigt
iilkelerde, isyeri diizeyinde ¢ikarlart temsil etmek adina kurulmuslardir. Islevleri arasinda;
toplu is sdzlesmesi ve ig mevzuatimn gereklerini yerine getirmek ve uzlagma saglanmasi
yolunda konseylerin {istlenmis oldugu gorevleri yerine getirmektir. Konsey ve komiteler;
taraflar arasinda yasanan uyusmazhklarin ¢6ziimiinde, aktif olarak rol oynamaktadir.
Ancak, bu tip konsey ve komiteler yer almiyorsa, taraflar arasindaki anlagmanin
mevzuatin  ilkelerine bagh olarak saglanmasi ig¢i temsilcilifine kalmaktadir.
Finlandiya’da 1978’de ¢ikanlan yasaya gore; is¢i temsilcilerinin belirli periyotlarla
jrgitiin  mali durumu, insan kaynaklarni ve igveren programlan konulannda

bilgilendirilmeleri zorunlulugu getirilmistir.'*®

fsci temsilciligi, Anglakson Modeli olarak amimakta ve basta “Ingiltere ve Irlanda”
olmak iizere iilkemizin de ic¢inde bulundugu birgok iilkede uygulanmaktadir. Is
konseylerinin bulunmadig: yerlerde, is¢i sendikalarimin en 6nemli uzantist sayilmaktadr.
Ancak, 1980’1i yillardan itibaren, igsizlik oranlarmn yiikselmesi, sendikalagma karsiti

yasal diizenlemeler, toplam kalite ve insan kaynaklam yOnetiminin popileritesinin

" Unsal, a.g.e., 5.43.

178 Unsal, a.g.e., 5.43-44.
17 Bkin, a.g.e., 5.95.

180 (Tnsal, a.g.e., 5.44.
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artmastyla, ©ngordiigli direkt ydnetime katilma faaliyetleri, is¢i temsileilifini
zayiflatmaktadir. Buna ragmen, ilkemiz ve diger bazi iilkelerde bu modelin

uygulanabilirlifine rastlanmaktadar. 181
2.3.2.2.2. Direkt Katihm

Cagdas yonetime katilma modelleri arasinda yer alan bir difer model,
“direkt katilim” *dir. Is¢i katslim1 olarak da adlandinlan direkt katilim; bazi galismalara
gore; insan kaynaklari yonetiminin daha yumusak bir tiiri olarak tammlanmaktadir. Isei
katthimt; galisanlarin rgiitiin vizyon ve misyonuna maksimum diizeyde katki saflamasin
ve sadakatini arttirmayr hedefleyen bir siire¢ olarak tammlanmaktadir. Tammdan
anlasilacagy iizere amaglanan; isi birebir yapan kimsenin, isle ilgili kontroliin kendisinde
oldugunu hissetmesi, performanslari ile ilgili uygun bir geri bildirim almalann ve
performans ¢iktilarina gore odiillendirmenin saglamyor olmasidir. Burada, karar

stireclerine iscilerin, temsilcileri aracilifi ile degil de bizzat katilmalari s6z konusudur. 182

Is¢i katilimi denildigi zaman, kontrol ve yetkinin paylagilmas: anlagilmaktadir.
Iscinin, tam anlamiyla ydnetimde soz sahibi olmasi sz konusu degildir. Yetki, karar
alma sireglerinde igverenin izin verdigi ve iscileri ilgilendiren konularla simrh
kalmaktadir. Bagka bir goriise gore ise; i yasami standardim yiikseltmeyi amaglayan,
kalite cemberleri ve isgiicli yonetimi katilimli takimlar ile ayn1 anlama gelen bir igyeri
programi olarak tanimlanmaktadir. Kaliteyi, is siireglerinde dne siiren bir yaklagim olmak

ile birlikte amag; orgiitsel verimliligi arttirmaktir.'®

Kiiresellesmenin iz kazandifi 1980°li yallar, degisimi her alanda zorunlu kilmus,
orgiit kitltiirii basta olmak iizere, is siireclerinde “kalite” yi 6n plana getirmistir. Kaliteyi
saglayabilmek adina da, “insan kaynagina” yatirim yapmaya dnem verilmis ve giintimiize

damgasim vuran stratejik yonetimin basroliinii almugtir.

Toplam kalite yonetimi ilkeleri arasinda “kaliteye Oncelik verilmesi, miigteri
gorisslerine odaklanma, miisteri memnuniyeti, insana sayg1 ve yonetime katilma, ¢alisan

dnerilerine ver verilmesi, egitim ve geligim, stirekli iyilestirme” yer almaktadir.'®*

8 Tsigicok, Yonetime Katilma, a.g.e., 5.120.

182 Qecer, a.g.m., 5.26.
183 Seger, a.g.m., 5.27.
184 7 encirkiran, a.g.m.,, 5.33-34.

53

A i

Al

A




“Insan unsuru” ’nun, rekabet karsisinda katki saglayacagi verimlilik ve karlilik
artig1 diisiincesiyle yaygimlik kazanan bir diger yaklasim da, “insan kaynaklart yonetimi”
olmustur. Bahsedilen ydnetim yaklagimlari, is¢i katthmim son derece on planda

tutmaktadar.

isci katilim uygulamalan arasinda, “ 6neri sistemleri, kalite gemberleri, kazang
paylagimi planlari, temsili katilim, ig yagam programlamalari, is zenginlestirme, calisma

takimlar, is¢i muilkiyeti” yer almaktadir.'®

Direkt katilim uygulamalarma ek olarak, “yoneticilerle yapilan diizenli toplantilar,
tutum aragtirmalart, toplam kalite yonetimi, iletigim ve brifing uygulamalan, , finansal

katihm” da bu konuda dikkati ¢eken diger uygulamalardir.'*

Diger taraftan Ramsay, 6rgiitlerin ig¢i katilimi uygulamalariyla hedeflenen, katma
degeri detaylandirmaktadir. Bunlar; motivasyonu arttirmak, yonetime destek saglamak,
caliganlar arasinda saglikh iletisim kanallarimn kurulmasiyla dedikodular1 dnlemek, yeni
alinacak olan kararlarin ve is ile ilgili degisimlerin, kolaylikla kabul gérmesini saglamak,
is siireclerinde hata oramnin azaltmak, is kalitesini arttirmak, cahganlar agisindan ise,
egitim, gelisimin ve ig tatminini saglamak olarak siralanabilir. Ozellikle, énerisi alman
caliganlann orgiit iizerindeki etkilerinin, verimliliinin arttirilmasi, boylelikle galigan
baghilifim da beraberinde getirmektedir. Calisamn, is fizerindeki kontroliniin artiyor

olmast, belirsizlik halini ortadan kaldiracak, dolayisiyla ig stresini azaltacaktir.'®’

Firmalann, son dénemde bir hayli 6nem verdigi ve popiileritesi artan direkt
yonetime katilim modeli ise; “Oneri sistemleri” ’dir. Oneri sistemleri olgusuna, ilk
boliimde kavramsal cerceve igerisinde deginilmistir. Ancak bu kavramin detaylarina

calismanin devaminda yer verilmesi yararh olacaktir.

185 Qecer, a.g.m., 5.27.
18 19110k, Yonetime Katilma ,a.g.e., s.124,
187 Seger, a.g.m. ,5.29.
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2.4. DIREKT YONETIME KATILMA MODELLERINDEN BIRI
OLAN ONERI SISTEMLERININ GENEL OZELLIKLERI

Enformasyon teknolojisi ve bilgi toplumunun yiikselise gegmesiyle birlikte,
“kalite” her alanda Onemli hale gelmekte, “entelektile]l sermaye” firmalarin soyut
varhklan arasinda birinci sirada yer almaktadir. Insan kaynaklan ydnetiminin, stratejik
bir boyuta biirinmesi, artan rekabetin Onemli bir sonucu sayilmaktadir, Firmalarda,
rekabet iistiinliigii arayis1 “entellektiiel zeka” y1 aranir hale getirmekte, gegmiste var olan
catismaya dayali iligkilerin yerini, ilimh ve uzlastya dayali bir diyalog almaktadir.
Catisma ve hiyerarsinin agir bastigi bir vizyona sahip olan firmalar, gelecekte rekabetle
bas edemez hale geleceklerdir. Clinkii, bu tip sistemlerde insanin yaratici giiciini ortaya
koymasi, is siireglerini zenginlegtirme ve iyilestirmeyi engellenmekte, kiginin bilgi,

beceri, yetkinligi koreltilmektedir.

1980°li yillardan sonra, hizla yiikselise gecen “insan kaynaklan ve toplam kalite
ybnetimi” olmak {izere tiim yonetim gekillerinin, “insan fakt6riinii” gdz ard: etmesi pek
miimkiin goriinmemektedir. Ozellikle miisteri memnuniyeti, rekabet avantaji, yenilik,
siirekli gelismeyi gdzeten Kkalite yonetimi felsefesi, insam odak noktasina
yerlestirmektedir. Kalitenin, Giretim ve yonetim siirecinde arttirilmasi galiganlarin yonetim
siireclerine katilim derecesi ve diizeylerine bagh olarak artmakta ya da azalmaktadir.
Giiniimiizde firmalar, “insan” niteliklerini yiikseltme pesine diismis haldedirler.
“kaliteli beyinler” , kaliteli is siireci ve ¢iktis1 ortaya koymakta, dolayisiyla verimlilik ve
miisteri memnuniyeti bu siireci izlemektedir. Nitekim, birbirlerine dogru orantiyla
kenetlenmis olan bu faktdrlerin seviyesi arttikga, firmalar zorlu rekabet karsisinda “lider
konuma” gelebile:ceklerdir.188

Yoénetime katilmamn, kalite ve verimliligi arttirdigt su gotlirmez bir gercektir.
Caliganlarmn, kaliteyi arttrmak admna zihinsel caba gdstermeleri, alinacak kararlan
etkilemeleri, hem kaliteyi etkilemekte hem de is siireglerine karsi ortaya c¢ikabilen
yabancilasma sendromunu ortadan kaldirmaktadir. Caligamn, isi iyilestirme adina fikir
{iretmeye basladi@1 noktada, ige ve drgiite karsi olan baglilig1 en iist noktaya tasinacaktir,

Béylelikle, miisteri memnuniyeti de kendiliginden artacaktir.

I8 Biilent Savay- Vural Akisik-Tanju Argun, “Toplam Kalite Yonetiminde Insan Faktorii, Tiirkiye'de
Yinetim, Liderlik ve insan Kaynaklar1 Uygulamalari, ed. Zeynep Aycan,l. Baski, Tirk Psikologlar
Demegi Yayinlart No:21, Ankara, 2000, 5.195-197.
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Calisanlarin, her seyi sorgular hale gelmesiyle, yeni siiregler gelistirilmektedir.
Kalite ve verimlilii arttirma, “iglerin nasil daha iyi hale getirilir?” sorusunun
cevaplandirildifs  platformlarda, Oneri gelistirmeyle saglanabilmektedir. Bagany
yakalama azminde olan yapilarda, katilim esasim gergeklestirmek adina islerdeki eksiler
ve artilanin, risklerin konusuldugu kalite ¢emberleri ve takim g¢alismas1 yoluna
gidilmektedir. Kalite arttirma ¢alismalarinda da ast-ast, {ist-ast, diyalogunun son derece
akici olmasi gerekmektedir. A¢ik bir iletisim sisteminin olmadigi yapilarda, kalitenin
artmasini beklemek, gergekei temellere dayanmamaktadir. Ciinkdi, glintimiiz global pazari
“degisim” e agtir. Kat1 kurallar1 ytkmus, esnek diigiinebilen beyin arayisina ¢ikilmaktadir.
Degisen miisteri talepleri i¢in, son derece demokratik ve hiyerarsinin kirildif, katilimh

ve 6nerili bir sisteme ihtiyag duyulmaktadir.'®

Burada, devreye firmalarin biinyesine kurmug oldufu “Oneri sistemleri”
girmektedir. Bu sistem; calisanlara; fikirlerini sunmada kolaylik getirecek, amirlere;
performans 6l¢iimil yaparlarken yardimci olacak, firmaya da; kisa vadede olmasa bile

uzun vadede iyilegtirme saglayacak bir sistem olarak nitelendirilmektedir.
Oneri sistemlerinin temel amaclari ddrt madde altinda dzetlenebilmektedir.!*®

o Onerilerin énem derecesine bakilmaksi1zin agia cikanlmast,

e Calisanlarin, her 6neriyi sunmalar gerektigi bilincinin yerlesmesi,

e Calisanlarin, mevcuttaki ¢aligma tekniklerini ve is ortamlarimi sorgulamalar ve
ayn1 zamanda proses geligtirebilmeleri,

e Caliganlarin, igyeri prosediir ve politikalanm benimsemeleri olarak

siralanabilmektedir.

Firmalarda, dneri sistemleri kapsaminda degerlendirilebilecek 6neri konular Japon

Insan iligkileri Birligi’nce soyle siralanmistur.'”!

e (Cahisann konumdaki isi hakkindaki iyilestirme planlari,
e Firmalarin malzeme, ekipman, enerji, isgiicii, sermaye tasarrufu ile ilgili dneriler,
* Caligma ve ¢evresel ortamin iyilestirilmesi dolayisiyla, ergonominin yiikseltilmesi

ile ilgili &neriler,

189 Can Paker, “Orgiitlerde Kararlara Katilim”, Tiirkiye’de Y&netim, Liderlik ve Insan Kaynaklan
Uygulamalan, a.g.c., s.187-188.

“°Unal, a.g.m., (07.11.2013).

B imai, a.g.e.,s.113.
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o Uretim, iiriin, hizmet kalitesi ve potansiyelinin yiikseltilmesi ile ilgili Oneriler,
e Hatal firetimin azaltilmasi ile ilgili Oneriler,

o s kalitesi, galigan verimlili§, satig cirosunun arttiriimas ile ilgili 6neriler,

« Orgit ici haberlesme diizenini saglayan ve iletigimi giiclendiren oneriler,

e Firmaya prestij katan éneriler, 6neri sistemleri igerisinde degerlendirilebilecek
nitelikteki konular arasinda sayiimaktadar.

Oneri sistemleri icerisinde degerlendirilemeyecek konular da asafida

siralanabilir. >

o Siirekli tekrarlayan dneriler,

o Caligan terfileri,

o Isealim,

e Firmamn yillik planlan igerisinde bulunan &neriler,

e Miisteri taleplerini karsilamak adina yeni bir tesis yapimini igeren Gneriler, 6neri

konulart igerisine dahil edilmemektedir.

Japon yalin iiretim sistemleri igerisinde geligen oneri sistemleri; kalite kontrol
cemberleri, sifir hata gruplanindan olugturmaktadir. Temelinde kalite artisi, maliyetlerin
diigiiriilmesi olan bu sistemin “dilek kutusu, firma ile ilgili sikayet araci ya da imzasiz

mektup iletme mekanizmasi olmadig:” iizerine dikkatler c;ekilmek’tedir.193

Firmalarda, 6neri sistemlerine katilimi azaltan ya da giipheyle yaklasilmasina neden

olan, taraflar agisindan bazi diisiinceler yer almaktadir. Taraflarin bu séz konusu

endigelerini;

e Calisanlarin endigeleri
¢ Orta diizey yoneticilerin endigeleri

o Ust ditzey yoneticilerin endigeleri
olmak {izere ii¢ baslik altinda incelemek miimkiindiir.'**
Onerileri sunan cahsanlarin endiseleri;

e Onerim begenilir mi? Sundugum Sneri ile ilgili alay konusu olur muyum?

92 www.genelbilge.com/ oneri-sisteminin-tanimi.htm1,(09.11.2013).
193 ywww.kagrup.com/hizmet.php?tip=11&k=119,(07.11.2013).
194 wrww.genelbilge.com/oneri-sisteminin-tanimi. htmi,(07.02.2014).
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o  Onerimi ifade edebilir miyim?
e Calistifim ekibim beni dislar m1?

e Onerim &diile layik bulunur mu?

Orta diizey yoneticilerin endiseleri;

e Alt birimden gelen 6neriyl benim diigiinmiis olmam gerekirdi. Ust yonetimin
tepkisini almig olur muyum?

e Oneri sunabilmek icin bana bagli olan galiganlarin is performanst diiger mi?

e Oneri sunan ve sunmayan calisanlar arasinda g¢ekememezlikten dolay:
anlasmazhk yaganir m?

» Oneri sunmayan galisanlarin motivasyonu diiger mi?

Ust diizey yoneticilerin endiseleri;
¢ Sunulan dneriler, maliyetleri diisiiriir ve kazang yaratir mi?
e Kurulan dneri sistemi, toplam kalite yonetimi ilkelerine uygun olur mu?
e Caliganlarin dneri sistemlerine tepkisi olumlu olur mu?
e Oneri sistemi, firmanin yonetim sistemine entegre olabilir mi?

o  Oneri proje giderleri veya ddiillendirmeye biitce ayrilabilir mi?

Sektoriinde basarisim  ispatlamis  firmalar, Oneri sistemlerini aktif olarak
kullanmaktadirlar. Buna bir 6rnek olarak, “Eregli Demir Celik Fabrikasinda, “EROS”
oneri sistemleri varligim siirdiirmektedir. Bu sistemde, bir 6neri bankasi bulunmaktadir.
Bu oneri bankasinda, hiyerarsi gozetmeksizin, firmanin karlilik ve kalite siireclerine
katma de@er vyaratacak olan Oneriler toplanmakta, bireysel ve takimsal bazda
degerlendirilip 6diillendirilmektedir. Bir bagka deyisle, taraflanin herhangi bir endige
duymadif bir katithm uygulamalanyla sistem bagariya ulagmaktadir.'*?

2.4.1. Firma ic¢i Nletisim ve Oneri Sistemleri

Giiniimiizde ¢agdas yonetim yaklagimlarini benimsemis, yenilikei firmalarda, etkin
bir haberlesme sistemi vyiiriitiilmektedir. Bu nedenle, firmalarda saglikli iletigim
kanallanmn kurulmas: ve c¢alisanlar ile igbirligi esas olan, ortak hedefler dogrultusunda
hareket etmesi beklenmektedir.

1% Tanju Argun, “Orgiitlerde Kararlara Katihm”, a.g.m., 5.185-186.
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Orgiitlerdeki insan kaynaklan departmanlari, tim siireclerde objektif tarafta
olabilmeyi ilke edinmistir. Bu amaci gergeklestirebilmek adina, bireysel ve grup
fikirlerine ihtiyag duyulmaktadir. Organizasyon yapilan dnemsenmeden, tiim firmalarda
insan kaynaklar, calisanlardan gelen mesajlan ve bilgileri dogru ve hizli bir gekilde
almaya galigmaktadir. Firmalardaki iletigim sistemleri, sadece galiganlara bilgi akis1 ya da
caliganlar arast anlagmayr saglamaya yonelik hizmet vermemekte, grup davraniginin

olugmasim saglamak‘[acllr.196

{¢ ve dig miisteri memnuniyetini saglamak ve ortak amaclara ulasabilmek adina,
firma i¢i yatay ve dikey iletisim kanallan olugturulmaktadir. Calisan- yonetici iletisiminin
saglikli olabilmesi igin, haberlesme kanallanmin sistematik islerlifine ihtiyag

duyulmaktadar. 197

Bugiin firmalarda, herhangi bir karar alinirken tam anlamiyla demokratik yonetime
katilim siireci yiriitilmemektedir. Demokrasiye, tam anlamiyla ulagma gabasiyla yapilan
iyilestirmeler &ngoriilmekte ise de, “hiyerarsi” varligim hissettirmektedir. Eczacibas,
karar alimrken her calisamn bir s6z hakki oldugunu, ancak uygulamada yatay
hiyerarsinin s6z konusu olmadigim iletmektedir. Nitekim yine Eczacibagi’ya gbre, “her
calisanin bir karar insiyatifi bulunmakta, ancak son sozii bir sirketin %51 hissesine sahip

olan kigi siiylemektedir.”193

Klasik ydnetim anlayisi, belirli bir disiplin ve hiyerarsik yap1 icerdiginden, orgit
ici iletigim, tek yonlii kanallar aracihif ile saglanmaktaydi. Ancak, klasik ySnetim
anlayigindan modern yénetim anlayigina  gegilince, “tabandan tavana” iletigimi
giiclendirmek adina, 6neri sistemleri de giderek yayginlagmistir. Oneri sistemlerinin etkin
olarak kullanildig1 orgiitlerde, bu sistemin “sikayet ya da dilek kutusu” olmanin Gtesine

gectigi bilinmektedir. 199

Halloren; firmalardaki “tabandan tavana” iletigimi, gelalenin asafidan yukanya
akmasina benzetmekte ve bu tip iletisimin hiyerarsiden dolayr ortaya ¢ikan
giigliiklerinden bahsetmektedir. Bu tip bir iletisim; calisanlarin neri kutularina oneri

196 Jack Halloran, “Comminication and Counseling”, Personnel And Human Resource Management,
ed. Susan Fisher, London, 1986, p.250.

197 Zeyyat Sabuncuogly, Orgiitlerde Haberlesme Diizeni, Bursa Iktisadi ve Ticari Tlimier Akademisi
Yayiu No:22, Bursa, 1979, 5.29

1% Biilent Eczacibagi, a.g.m., s.183-184.

1% Sabuncuogln, Orgiitlerde Haberlesme Diizeni, a.g.e., 5.43.
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atmasi ya da molalarda yoneticilerle konusmasi yoluyla kurulmaktadir. Alt
pozisyonlardaki calisanlann, yoneticilerle yiiz yiize ya da onerileri yoluyla diyaloga
gecmeleri, manevi agidan gii¢ kazandirmakta, giiven ve iyi niyet temelleri atilmasina
yardimel olmaktadir. Bu sistem ile ¢aliganlarin mesajlarmin saygiyla kargilanmasi

gerekliliginin tizerinde durulmaktadir.**

Oneri sistemlerinin vaprtagini, insamin diigiinsel potansiyeli olusturmaktadar. Oneri
sistemlerinin, kurulus nedenini de 6neriler agtklamaktadir. Teknolojinin iz kazanmasi ile
birlikte, firmalar daha kompleks bir yapiya biriinmiis ve halihazirdaki insan kaynama

ihtiyag duynmslardlr.201

Oneri sistemleri, drgiitlerde iletisim diizeninin demokratiklesmesi yoniinde atilan
dnemli bir adim olarak degerlendirilmektedir. Bu sistem, Orgiitlerde is siireclerini ve
caligma kosullanim iyilestirmek, 6n gorilen sorunlar 6nlemek amaciyla, galiganlarin
yarattct fikirlerinin toplanarak, ynetime katildiklan bir sistem olarak adlandinlmaktadir.
Calisanlar; ekonomik ve finansal, teknik ve orgiitsel, egitim ve geligim, caligma saatleri,
yillik izinler, sosyal hizmetlerin programlanmasi, is giivenli§i tedbirleri vb. konularda
dneri sunabilmektedir. Oneri konular, gok fazla ayit edilmeksizin verilmekte, bireysel

ya da grup Onerileri verimlilik adina katki saglamaktadir.”"

Ast-iist, ast-ast arasi1 bilgi aligveriginin etkin yiriitilmedigi firmalarda, haberlesme
sistemi diizensiz ilerleyecek ve sorunlar ortaya ¢ikacaktir. Her ne kadar, sifir hiyerarsi
olmasa da haberlesme sisteminin kurulmadi® firmalarda, olusan sorunlar iizerine bir
aragtrma yapilmistir. Yapilan bu caligmada, ortaya ¢ikan sorunlar agagidaki gibi

siralanmaktadir. 2%

¢ Firmann, en alttan en iiste kadar olan tiim kadrolarinda, dnemli bilgi ve 6neri akiginin
saglanmamasi iizerine plan, programlama aksakhi@1 yasanmasi,

e [s ve liretim siireclerinin istenilen kalite seviyesine erisememesi,

e Uygulanmak istenen kararlarm “ tabandan tavana” talimatlar verilmesi yoluyla
iletilmesi sonucu alinan karara direng gosterilmesi,

e Talimatlarin nedenlerinin galisanlar tatmin edecek sekilde agiklanmamasi, ¢aliganin

firmaya kars1 “giivensizlik, stiphe” duygularimn olugmasina neden olmaktadir.

20 Halloran, a.g.m., p.254.
20 ww.birdunyafikir.com/makaleler/makale. 1.pdf, (10.11.2013).

22 Sabuncuoglu, Orgiitlerde Haberlesme Diizeni, a.g.¢., 5.43-44,
203 gabuncuogly, Orgiitlerde Haberlesme Diizeni, a.g.¢.30
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Firma i¢i haberlesmeyi saglayacak kanallardan, giiniimiizde de yiikselise gegen bir
sistem, “Oneri sistemleri” ’dir. Oneri sisteminin kavramsal tammlamasina ilk bélimde

deginilmistir. Ancak, genel hatlariyla aciklamak yerinde olacaktir.

Rekabet¢i firmalar, adeta bir “beyin avas” edasiyla, calisanlarin yaratici
fikirlerinden faydalanmaya calismaktadirlar. Caliganlarin, sagladiklar1 katma deger
sayesinde, toplam kalite ve misteri memnuniyeti artacaktir. Bu alanda yapilan ¢aligmalar
arasinda; kalite cemberleri, takim calismasi ve her ikisini de igine dahil eden

“Gneri sistemleri” yer almaktadir.?®

Kalite cemberlerini kisaca dzetleyecek olursak, motivasyon, verimlilik, karlilhik
seviyesini arttinmak ig¢in firmalarda uygulanan, temelinde “dneri gelistirme” yatan
sistemlerdir. Calisan gruplanyla birlikie, sorunlarin ¢dziimi i¢in, analiz yapilmakta ve
sorunlarin st ydnetim birimlerine aktanilmasi saglanmaktadir. Kalite ¢emberlerinin,
ashnda temelini olusturan ve glinlimiizde yildiz1 parlayan Oneri sistemleri,
“Japon Kaizen Felsefesi” 'nin en énemli yap1 tasi saylimakta ve bu felsefenin semsiyesi
altinda yer almaktadir. Bu felsefe, siirekli iyilestirme ve gelistirmeyi i¢erdiginden, tim
stire¢lerin yenilenmesi ve sorunlarin ¢éziimii esnasinda, takim ¢alismasinda tistlendigi rol
oldukea bityiiktiir. Oneri sistemlerinin varligin, firmalara sagladip entelektiiel degerlerle
aciklamak miimkiindiir. Ozellikle, isinde uzman kisilerin verdigi oneriler, uygulamada

yarar saglamaktadir.”®>

Japon Oneri sistemleri, kaizene uyumlu bir sckilde yiiriitiilmektedir. Ust ve alt
kadro olmak iizere karsilikli, bilgi akisi ve Sdiillendirme sistemi gelistirilmistir. Oneri
sistemlerinin, ilk dogdugu iilke olan Amerika’da, ekonomik ve finansal &diillendirme
mevcutken, Japonya’da galisanlarin moral, motivasyonunu arttirmayi hedefleyen bir

Sdiillendirme sistemi yiiriitiilmektedir. 2%

Kaizen de, Omeri sistemlerinin {i¢ asamadan olusmasi gerekliliine vurgu
yapilmaktadir. Ilk asamada; ¢alisanlarm yaptigy isi iyilestirebilmesi adina, yOnetim
tarafindan olabildigince, Oneri toplanmas:1 gerekmektedir. Bu asamada, Onerilerin
nitelifine bakilmamaktadir. Ikinci asamada; ¢aliganlarin egitime tabi tutulmasi ve

getirilen Onerilerin niteliginin arttinlmas1 amac¢lanmaktadir. Egitilen ¢alisanlann, daha

204 Ayse Unal, “Cahsanlarm Katthmm ve Oneri Sistemleri”, Uludag Universitesi, Cilt:5,Say1:2,Sra:12,No:
171,2003,www.isguc.org.tr,(07.11.2013).

205 Jpal, a.g.m., (07.11.2013).

206 frai, a.g.e., 8.113.
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yiiksek nitelikte Gneriler sunabilmeleri igin, sorunlar ve gevrelerini daha 1y1 analiz etmesi
saglanmaktadir. Uglincii asamada ise; almnan egitimlerden sonra, saglanacak ckonomik
faydalan 6ngodrebilmektir. Oneri sistemlerini, yaklasik 10 yillik bir periyotta diigiiniilmesi
gerekliligi iizerinde durulmaktadir. Yapilan aragtirmalara gore; bireysel Onerilerin,
¢alisanlarin motivasyonunu arttirdifn belirtilirken, grup oOnerilerinin ekonomik katma

deger sagladifina vurgu yapllrrlaktadlr.207

Oneri sistemleri ile birlikte, katma deZer saglayabilecek ya da umut vaad eden
fikirlerin ortaya cikmasi, calisaniarin yaptiklart i konusunda kafa yormalarimin
saglanmasi, firmanin kiiltlir ve politikalarinin igsellestirilmesi hedeflenmektedir. Bu
sistem ile ¢ahisanlar, hem firmada kendilerini géstermek hem de yarar saglama arzusuyla

fikir iretmekte, bu yolla da kalite ve verimlilik sistemlerine nitelik kazandirmaktadirlar.
2.4.2. Oneri Sistemlerinin Tarihsel Gelisim Siireci

Oneri sistemleri, her ne kadar “Japon Kaizen Felsefesi” ile anilmakta ise de, tarihsel
baglangici, 1880 yih Amerika’ya dayanmaktadir. Amerika sonrasinda, bir¢ok iilke ve
firmaya da yayilmistir. Birinci ve Ikinci Diinya Savas1 dénemlerinde, ABD’de firmalarin
ybneticileri bir araya gelerek , “Ulusal Oneri Sistemi Birlig” *ni olusturmustur.
Sonrasinda ise, bu komitenin ismi “Caliganlarin Katilimi Dernegi” olarak degistirilmistir.
Giiniimiizde ise, sbz konusu dernege iiye olan 600 profesyonel firma bulunmakta olup,
oneri sistemleri aktif bir sekilde yiriitiimektedir. Oneri sistemlerini uygulayan bu
firmalarda yapilan bir arastirmaya gére de, 1992 yilinda ¢alisan onerilerinden, toplam 160
milyon dolar 6dil verilmis ve bir yilda toplam 2.2 milyar dolar katma deger

s;.':lglanmlstlr.208

Oneri sistemlerinin baslangic1 1880 yili kabul edilmis, ancak 1990’1 yillarda Japon
kaizen uygulamasinn semsiyesi altinda yer alan “toplam kalite yonetimi” “nin yiikselige

gecmesiyle birlikte, yonetime katilim araci olarak yeniden 6n plana cikmugtir.*%

Toplam kalite yOnetimi, kaizen felsefesine dayandifindan, standartlarin ileriye
gotiriilmesi ve yenilikte ¢igir acilabilmesi igin, Oneri sistemlerini uygulamaya
koymaktadir. Béylece, dneri sistemleri ile birlikte ¢alisanlarin beyin firtinasi hali, kaliteye

oncelik veren firmalarda agirlik kazanmaktadir.

27 imai, a.g.e., s.114.
208 rww.genelbilge.com/oneri-sisteminin-tanimi.html,(09.11.2013)
2 Cuhac, a.g.m, (09.11.2013)
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Tarihsel geligim siireci icerisinde, miigteri memnuniyeti, kalite ve verimliligi
arttrmay1 hedefleyen gbzde firmalardan; Toyota 1951 yili, Ulker 1990 yili , Roche 2002
yil;, T Box 2003 yil1, Argelik 2005 yil1 , Borusan Lojistik 2006 yilinda dneri sisterlerini

aktif olarak yiiriitmeye ve yilksek katma degerler saglamaya bzulsleumsla:rdlr.210

2.4.3. Oneri Sistemlerinin Isleyis Siireci

Oneri sistemlerinin isleyis siireci, kurumdan kuruma degismektedir. Ancak,
standart bir Oneri deerlendirme siireci; onerilerin toplanmasi, degerlendirilmesi ve
uygulanmas1 ile sona ermektedir. Bu siirecin ilk adimim, Onerilerin toplanmass
olusturmaktadir. Bu sistemin 6ncelikli amaci, basit yontemlerle Onerileri
toplayabilmektir. Yazli bildirim i¢in, oOncelikli olarak yapiimasi gereken &neri

formlarinin doldurulup, éneri kutulanna atilmasini saglamaktir.”!!

Bilgisayar kullaniminin elverigli oldugu isletmelerde ise, caliganlarn bilgisayar
{izerinden basit bir islemle 6nerisini verebilmesi saglanmaktadir. Burada &nemli olan,
oneri kutulari ya da bilgisayar aglari gdzetilmeksizin, onerilerin objektif kurallara uygun
bir sekilde iletilmesidir.”"

Isleyis siirecinin bir sonraki adimini, onerilerin degerlendirmesi olusturmaktadir.
Bu asamada, Onerilerin baslica esitlik, adalet, nesnel ilkelere uygun olarak
degerlendirilmesi gerekmektedir. Oncelikle caliganin birebir baglh oldugu yoneticisinin
degerlendirmesine tabi tutulup, varsa kaizen ofisinin gelen Onerileri incelemesi
gerekmektedir. Oneri degerlendirme kuruluna ulagan rafine énerilerin, degerlendirilmesi
ile yontemler cesitlendirilmektedir. Onerilerin degerlendirilmesi sonucu, ¢lde edilen
ciktinin, birim yéneticisi ya da iist birim tarafindan onaylanmasi da bu ydnteme dahil
edilebilmektedir. Dolayisiyla, bu asama, hayati bir 6neme sahiptir. Ciinkii, belirli
kriterlere gore elenmesi gercken ya da gerekmeyen Onerilerin, dofru tespit edilip son

agamaya getirilmesi gereklidir. 2"

Oneri sistemlerinin, son ve en Onemli kismi; toplanan, ayiklanan ve yapilan

degerlendirmeler sonucunda katma deger saglanmasi ongoriilen teknik bilgilerin hakim

210 Hande Yavuz, “Sirketlerde Oneri Yagmuru”, Capital Online Dergi, www. Capital.com.tr/-sirketlerde —
oneri-yagmuru-haberler/, (09.11.2013).

1! yrww.yalindunya.net/oneri-sistemi.html,(10.11.2013).

212 Cyhacy, a.g.m, (10.11.2013)

¥ grww.yalindunya.net/oneri-sistemi.html,(10.11.2013).
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oldugu &nerilerin patentlenmesi, aymi zamanda da isletmenin tiim alanlarinda bu

fikirlerin, standartlastirilma siireci olarak ac,:lkla.nmak’tadlr.214

Onerilerin uzun ve kisa vadede uygulanma siiregleri, sunacag iyilestirici etkiye
bagli olarak defismektedir. Igerigi daha basit olan &neriler, kisa vadede hayata
gecirilirken, uygulanmas: zaman alabilecek olanlarin birden fazla uzman kurula ve kaizen
ekibine sunulup takibi yapilabilmektedir. Onerilerin uygulanmasindaki kritik nokta; 6neri

sahibinin bahsedilen siire¢te bulunmasi ve Sdiillendirilmesidir.

Oneriler, uygulamaya alindiktan sonra caliganlari tesvik etmek ve moral-
motivasyonu arttirmak gibi, 6devler iistlenmekte ve “Gdiillendirme sistemini” devreye
sokmaktadir, Odiiller; maddi ve maddi olmayan édiiller olmak lizere ikiye ayrilmakia,

oneri sahibinin onore edildigi manevi ddiiller daha fazla ilgi gormektedir.'®

Bazi firmalar, 6neri sonucunda elde edilen tasarruf ya da kazancin yiizdesine bagh
olarak &diillendirme yoluna gidebilmektedir. Ornefin, Oneriler sonucu goézlemlenen
tasarrufun belirli bir yiizdesi kadar 6neri verenlere maddi 6diil dafitimakta ya da

bazilarinda ise standart bir &diil verilmektedir. *'7

Oneri komitesi, yonetimde ayn bir alanda tutulmasi ve hakkinda detayli bir
prosedur gelistirilmesi gerekmektedir. Qdiil komitesi ise, kabul edilen 6neri ile ilgili 5diit
miktarim belirlemektedir. Kabul edilen Oneriler, yaziya dokiilmekte ya da yoneticilerle
yiiz yiize gbriigilmektedir. Birbirinden farkli dneriler aynstinlmakta ve birbiriyle ilgili
olanlar aym kategoride toplanmaktadir. Odiillendirilen ¢alisanlar denetim altinda
tutulmalidir. Verilen &diillerin reklanm iyi olmali ve bdylece Oneriye olan ilgi

arttirilmahidar. 2'®

Maddi ve manevi 6diillere ek olarak, Japonya’da édiillendirme adina, hediye ve
plaketler de verilmektedir. Sonug olarak varilmasi gereken nokta, Calisanlann Katilimi
Demegi(EIA) baskan1 Roy Bum tarafindan “diizenli bir sistem olmadik¢a, yonetim
cahganlart dinlemez” sozleriyle Ozetlenerek 6neri sistemlerinin sistematik islerligi olmasi

ve gerekliligi vurgulanmigtir.*?

M K ocaman, a.g.m, (10.11.2013)

U3 www.yalindunya.net/oneri-sistemi. html,(10.11.2013).

216 (Jnal, a.g.m.,( 11.11.2013).

27 Yavuz, a.g.m., (09.11.2013)

8 Calhoon, a.g.e., p.226.

419 www.genelbilge.com/oneri-sisteminin-tanimi.html/,(11.11.2013).
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iik kez Amerika’da uygulanmaya baslayan bu sistem, zamanla firmalarin fark

yaratabilirliini arttiran faydali bir uygulama olarak nitelendirilmektedir. Isletmelerdeki

haberlesme sistemi icerisinde, “Oneri sistemleri” géz ard: edilemeyecek kadar énemlidir.

Oneri ve 6diillendirme sistemine dair firmalara verilebilecek birkag dnemli tavsiye vardir.

Oneri sistemleri, yatay diizlemde galisan- ydnetici iletisimini saglamaktadir. Bu nedenle

neri sunan kisinin, mutlak suretle geri cevrilmemesi gerekmektedir. Oneri sistemleri,

caliganlarin Orgfit igi ve dis1 diizene iliskin fikirlerini ve kisisel sorunlarini iletme firsati

sunan bir sistem olarak yorumlanmasi gerckmektedir. 220

“Oneri Sistemleri” ’nin bagarili olabilmesi igin, dikkate alinmasi gereken bazi

ilkeler yer bulunmaktadir. Aslina bakilirsa birden fazla ¢alismada yer alan ancak, farkli

sekillerde agiklanan yontemleri 6zet olacak sekilde siralamak miimkiindiir. %!

Orgiitlerde 6ncelikli olarak “beseri iligkilerin” kuvvetli olmas1 gerekmektedir.
Boylelikle, dneri sistemlerine katilim daha verimli hale gelecektir.

Hem isletme hem de galisan ¢ikarlarinin gozetildigi hissi uyandirimalidir. Ozgiir
diigiince, fikir iiretme ve demokratik bir katilim ortami yaratilmalidir.

Oncelikle tim siiregte “aciklik” hakim olmali, dnerinin kabul ve red nedenleri
analiz edilerek aciklanmalidir.

Var olan problemlerin ¢Oziimiinde Onerilerin katkisi objektij bir sekilde
aktarilmalidir.

Onerinin, “nasil ve ne sckilde” degerlendirilecegi konusunda galiganlar
aydinlatiimalidar.

Oneri sonucunun, drgiitiin hangi alanlarda ve ne kadar bir katma deger sagladif
acik bir sekilde ifade edilmelidir.

Odiillendirmenin, ¢ok fazla vakit kaybetmeden, saglanan katma degere es deger

bir yéntemle yapilmas1 gerekmektedir.

Yukarida belirtilen kriterlere uygun olarak isleyen sistemin, amacina ulagacag: ve

kapsamim1  genisletip, yarar saglayacag bilinmektedir. Firmalarda kullamlan

odullendirme sistemlerinin detaylarini incelemek yerinde olacaktir.

220 Sabuncuoglu, Orgiitlerde Haberlesme Diizeni, a.g.e., 5.44-45.
21 gabuncuogiu, Orgiitlerde Haberlesme Diizeni, a.g.c., 5.46.
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2.4.4. Odiillendirme Sistemleri

Odiillendirme sistemleri; firmalarda “{istin basar1 ve parlak fikir” sunan
calisanlarin, parasal ve parasal olmayan yoOntemlerle onerilere karsilik, yapilan

geribildirim siireci olarak tanimlanabilir.

Giintimiizde Oneri sistemlerini, etkin olarak kullanan bir¢ok firmada, ¢alisanlar
“biyiik fikirler” tretme ¢abast i¢indedirler. Tiiketicilerin bitmek bilmeyen beklentiler,

firmalar1 kalite ylikseltme ve iyilestirme kavgasi i¢ine itmektedir.”*

Yeni iiriin gelistirme, maliyetleri diigiirme, karlilik, verimliligi ylikseltme gibi kilit
katma degerleri saglayan Onerilerin mutlak suretle Sdiillendirilmesi gerekmektedir.
Ciinkii bu sistem, ¢alisanlarin éneri sunmasim ve motivasyon artisini giidiilemektedir.

Odiillendirme sistemlerinin temeli, sadece paraya dayanmamaktadir. Parasal,

parasal olmayan ve onore eden ddiller ddiillendirme sisteminin ayrilmaz pargalaridir.”

“Peki ama Onerilerin ddiillendirilmesi ne sekilde olacaktir?” sorusuyla karsi karsiya
kalinmaktadir. Odiillendirme sistemleri; maddi ve maddi olmayan ddiiller olmak tizere

ikiye aynlrnakteu;hr.224

2.4.4.1.Maddi Odiiller

Amerika’da, caliganlar iizerinde yapilan bir anketin sonuglarina gore, ankete
katilanlarin %95°i, parasal odiillerin daha anlamli oldufunu iletmigstir. Ancak; nakit
odiillerde, galisanlara verilen paramn bitmesinin ardindan 6diilii hizhi bir sekilde unutmasi
bu tip ddiillerin zayif ydniinii olusturmaktadir. Yine nakit ve esdegerindeki odiiller de,

maddi ddiiller igerisinde yer almaktadar. 225

Maddi 6diiler kisaca 6zetlenecek olunursa;
2.4.4.1.1.Nakdi Odiiller

o Nakit para
e Altin, gimiis

2 Foster, a.g.e., 5.126-127.

3 Dogan Canman, Cagdas Personel Yonetimi, 1. Bask:, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii
Yaymlan No: 260, Ankara, 1995, s.200.

2% Bob Nelson, Cahsanlarimzi Odiillendirmenin 1001 Yolu, gev. Serra Egeliler, Rota Yayunlari,
fstanbul, 1999, 5.116.

23 Nelson,a.g.e., $.59-70.
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o Cek
o Sirket hisse senedi
» Hediye ve aligveris ¢eki

o Evlirasi vb.

2.4.4.1.2.Ayni Odiiller

e Elektronik cihazlar
o Elektrikli ev aletleri
e Giyim

* Gida

e Hizmetler; bir yillik ev temizligi anlagmasi vb.

Ayni &diillerde, ¢aligana verilecek hediye nakitten daha kalica olabilmektedir.

Calisan, 6diilii evinde her gérdiigiinde hatirlayacak ve motivasyonu yiikselecektir.226

2.4.4.2.Maddi Olmayan Odiiller

o Takdir mektubu ve sertifikalari,

e Bagan plaketleri

o (Qdiil rozetleri

o Firmanin dergi, ilan panolan ve e- mail ortaminda “yilin ya da aym elemani”
baslifiiyla roportaj yayimlanip, tanitilmasi

e Seyahat odiilleri

o Izinler

o Ust diizey yoneticilerle aksam yemegi

o Ust diizey yoneticilerle tanisma firsatt

e Seminer ve konferanslara katilim 7

o Odiillendirilecek calisana 6diil toreni diizenlenmesi vh.

olarak siralanmaktadir.??’

En etkili yontemlerden olan “takdir etme”, maddi olmayan odiller arasinda
sayilmaktadir. Birgogunun, higbir maddi kiilfeti olmamasina ragmen; etkisi ¢ok giicliidiir.

Bu tip 6diillerin, ¢ahsani takdir ve onore etme amaci vardir. Nakit verilecek olan ddiilden

28 Nelson,a.g.e., 5.59-70.
7 Nelson,a.g.c., 5.59-70.
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bazen daha kiymetlidir. Omegin, bagarmn tiim firmada ilan edilmesi, bagar1 plaketi

verilmesi ¢aligan1 onore etmeye yeitmektedir.223

UCUNCU BOLUM
CALISANLARIN YONETIME KATILMASININ KATKILARI

Genel olarak ydnetime katilmamn, 6zelde ise, ¢aligmanm konusunu olugturan
“Oneri sistemlerinin” ¢esitli katkilart bulunmaktadir. Bu stz konusu katkilar1 firmalara ve
insan kaynaklarina olan katkilari olmak tizere iki temel baghk altinda incelemek

miimkiindiir.
3.1.CALISANLARIN YONETIME KATILMASININ FIRMALARA
OLAN KATKILARI

Yénetime katilmanin, firmalara olan katkilarim detayli olarak incelemek yerinde

olacaktir.
3.1.1. Demokratik Yonetim

Endiistriyel demokrasinin gelismesi ve yayginlik kazanmasina
“siyasal demokrasi” diisiincesi kaynaklik etmistir. Siyasi platformda, demokratik bir
sistemin var olmasi ydniinde ¢aba gisterenler, demokrasinin yasamin her alanimnda

hissedilmesi gerektigini ileri siirmiiglerdir.”*

1930’1arda ortaya atilan “Beseri Iliskiler” ekolilyle, geleneksel ve baskic1 yonetimi
ongdren Orgit kuramlarmn yerini, temelinde demokratik yOnetim sistemi yatan
diisiinceye birakmstir.1966’da Bennis adli bir yazarnn yapitinda, demokrasinin
“kacimilmaz” bir unsur oldugunu ve isletmelerde verimlilik artigimin, demokratik ilkelerin

uygulanma boyutuyla dogru oranfili olarak degistigi ileri stirilmtgtir. 230

Dolayisiyla isletmelerde, demokratik ilkeler ne kadar igsellestirilmigse, verimlilik o
derece artmaktadir. Bdylece, isletmelerde demokrasinin tam anlamiyla saglanabilmesi

icin, iscilerin ydnetimde Onerilerinin alinmas: yoluyla ydnetime katilmasi gereklidir.

28 Nelson,a.g.e., s.15.

Dicle, a.g.e., s.42.
 Dicle, a.g.e., 5.42-43.
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Calisanlarin, yonetimde alinacak olan kararlarin kendileriyle ilgili kisumlannda, gériis

bildiriyor olmas: demokrasinin bir geregidir ve olagan bir harekettir,**’

3.1.2. Uretimde Maliyetlerin Azalmasi ve Kalite Artist

Oneri sistemleri, “kaizen”’nin konular1 arasinda yer almaktadir. “Kaizen™ bir bagka
deyisle, “stirekli iyilesmeyi” amagladifindan, gegmisteki mali bakis acilarim degigtirmis,
diisiik kalitenin firma maliyetini yikselttigi kamsma varilmistir. Gegmigteki bakig
acilarina gore; yiksek kaliteyi saglayabilmek “maliyet” ile es anlama gelmekteydi.
Iscilerin gelistirmis oldugu firetim metodlar: ile, iiretim ve #iretim digt hata maliyetleri
azalmakta veya olusmadan 6nlenmektedir. Firmalarda, ¢aliganlarin proses gelistirmesiyle
birlikte iscilik, zaman, kalite maliyetlerinde hissedilebilir derecede azahyg

kaydedilmektedir.232

Kalite ydnetimine gore; dncelikli hedef; {iriin ve hizmetlerin birinci derece kalitede
olmasidir. Maljyetlerin azaltilmas1 ve diger beklentiler “kalite” *den sonra gelmektedir.
Yapilan caligmalarla birlikte; driin ve hizmetlerin, kisa siirelerde alicilarina ulagmasi,
satig sonrast hizmetlerin artmasiyla misteri iligkileri alaninda gelisme yasanmaktadir.
Uretimdeki iyilestirmeler sayesinde de, miisterilerin iirinden beklentileri (kalite
dayamklilik, elastikiyet) en iyi sekilde karsilanmaktadir. Tedarikgilerle, iyi bir igbirligi
icine girilmesiyle, kaliteli iiriin ve hizmetlerin digik maliyetle ve hizla iretilmesi

sagl.':unrna]s:tachr.233

Bu nedenle firmalar , “fikir {ireten ve proses gelistiren” insan kaynagina ihtiyag
duymakta ve potansiyeli harekete gegirecek Onerilerini, toplayabilecek sistematiklere her

gecen giin daha ¢ok ihtiyag duyar hale geleceklerdir.
3.1.3. Karhhk Artis1

Firmalarda, oneri sistemlerinin Oncelikli amaci; kaliteyi yilikseltmek adina, igci
Onerisi toplamaktir, Kalitenin yiikselmesine bagl olarak, firmalarin maliyetleri azalmakta
bu da beraberinde, karlilik artigim getirmektedir. Toplam kalite yonetimi ilkelerine uyum
ile birlikte, iiretim siirecleri ve miisteri iligkileri alaninda, iyilesme maksimum seviyelere

tagmabilmektedir.234

51 gabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.e., 1998, 5.240.

22 Muhittin Simsek, Kalite Yénetimi, 2. Baski, Alfa Basim Yayim Dagitim, Istanbul, 1998, 5.229.
3 gimsek, a.g.e., 239-240.
2 www.birdunyafikir.com/makaleler/makale.1.pdf, (07.11.2013).
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Karlilik artigina neden olan bir diger etken ise; tercih edilirligin bir baska deyisle,
satig cirosunun arti gostermesidir. Uretimin, kalite esaslarma uygun olarak yapilmasi,
{iriinfin dayamkhligimi artirmakta ve bdylece miisteri talebini kargilamaktadir. Usgilincii
bir etken ise, tiretimde siirekli olarak fikir gelistirilmesiyle, {iretimin zamaninda yapilmast
saplanmaktadir. Boylelikle, triin kalitesi ve zaman kavramlarina sadik kalinmakta,
miisteri memnuniyeti beraberinde gelmektedir. Oneri sistemleri sayesinde, satis ve

miisteri iligkileri alanlarinda ivme kazanilmaktadir.**

3.1.4. Verimlilik Artisa

Yapilan aragtirmalara gére gelinen nokta, Oneri sisteminin sistematik olarak
uygulandig isyerlerinde, {iretim sonucu meydana gelen ciktimin kalite ve miktarinin artan
yonde grafik gizdigidir. Bu artigin iki temel nedeni vardir. Bunlardan ilki, ¢aliganlarin
kontrolii kendisinde hissettigi orgiitlerde, devamsizlik ve devir oranin diisik diizeyde
olmasidir. Digeri ise; “isi birebir yapan kisi bilir.” felsefesine gre, igin nasil daha iyi
yapilacag ile ilgili goriiglerin alinmasiyla, isglicli verimlilik diizeyi yiikselmektedir.
Biirokratik, hiyerarsik, kat1 yonetim uygulamasinda is¢ilerin dnerilerine, dahasi is ile
ilgili kafa yormalarina ihtiyag duyulmazdi. Bu tip bir yonetim protipiyle, ¢alisanlarin ise

baglihk ve giiven duygusunun en alt seviyede olmasi kag:mllmalzdlr.236

Calisanlarin, oneri gelistirme imkam elde etmesiyle birlikte, hatal iretim oram
azaltiimaktadir. So6z soyleyebilen calisan, belirli bir zaman sonra, iretimde hata
olusmadan énlenmesi ydniinde fikir tiretmektedir. Siireclerin geligmesiyle birlikte, iretim
kapasitesi de artmaktadir. Uretimde, var olan sorunlann giderilmesiyle, makine ve
¢aliganlann daha az efor harcamasia neden olmakta ve zamandan tasarruf edilmektedir.

Bahsedilen etkenlerden her biri, iiretimde verimliligin artmasina yardimel olmaktadir.*’

Bireye, yonetimle ilgili herhangi bir séz hakki verilmediginde, tembellik, isi
savsaklama ve hafifletme yoluna gidecektir. Chicago sehrinde, General Elektrik
Fabrikalarinin Hawthorme adli fabrikasinda Elton Mayo, verimlilifin arttirslabilmesi i¢in
yeni yontemler aramig ve “iscilerden teklif isteme” sistemini kesfetmistir. Verimliligin
arttirilmast konusunda, iscilere “siz de bu ekibin bir parcasisiniz, neler yapmaliyiz? ya da

Oneriniz nedir?” seklinde sorular ydneltmistir. Isciler de, bunun iizerine fikirlerinin

% Simgek, a.g.e., 226-227.
336 gabuncuoglu-Tiiz,Orgiitsel Psikoloji, a.g.e., 1998, 5.240-241.
7 gimgek, a.g.e., 5.232.
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onemsenmesinin verdigi mutlulukia, daha ¢ok cahgmiglar ve verimlilik artis

g('istermistir.238

Bilinmelidir ki; ¢neri sistemleri, en iyl psiko sosyal motive araglarindan biridir.
Halk icerisinde en yaygin yamilgl, ¢aliganin firmadan tek beklentisinin, refah icerisinde
yagabilmesini saglayacak “dcret beklentisi” oldugudur. Bir bagka deyisle, iicret beklentisi
ilk sirada yer almaktadir. Ancak, gergek durum sanildigr gibi degildir. Nitekim, bireyin
sadece “para” kazanabilmek i¢in caligtifi, metaya indirgendigi dénem oldukca eski
yillarda kalmistir. Guniimiizde, islerin tiim siireglerinde arttk “insan temas1” kagimlmaz
hale gelmistir. Calisanlara, fikirlerine ihtiya¢ oldugunu gdstermek, onlarla sicak bir bag
kurabilmek, “biz bir ekibiz” imaji vermek gereklidir. Dolayisiyla, sosyal varlik olan
“insanin” dnemli oldugunu her daim hissetmesi, verimlilik artig1 agisindan altin bir adim

Ozelligi tasimaktadir.
3.1.5. Rekabet Giicii Artisi

Rekabetin en O6nemli anahtari, istinasiz “kalite” ’'dir. Siirekli iyilestirmeyi ilke
edinen firmalar, rekabet avantaji saglamaktadirlar. Japon firmalari, rekabet direnci
saflayabilmek adina, {stiin teknolojiyi kullanmakta ve rekabet giicii yliksek iirinler

iiretmekteditler.?*®

Rekabetle bag edilebilecek Ttriinler, insan eli degmeden ya da insanin
yaraticthgndan  yararlantlamadan  iiretilememektedir. Insana, bu denli ihtiyag
duyulmasimn en 6nemli nedeni de budur. Ciinkdi, potansiyeli aktif olarak agi1a ¢ikarilan
ya da kullanilan “insan beyni” siirekli olarak iretmektedir. Boylece, miisterilerin talep
etmis oldupu dayamikli, esnek ve kaliteli {riinler retilebilmektedir. Toplam kalite
yonetimini benimsemis tim diinya firmalan, lretimde hatayr minimum seviyelere
¢ekerek, miisteri memnuniyeti, satig cirosu ve gelirlerini arttirmayr amacglamaktadirlar.
Bunun sonucunda da, firmalarin global 6lgekte pazar payr genislemekte ve rekabet giicii

artmaktadir.

28 ¥ emal Cakmakl, Endiistride Is Veriminin Arttirilmasi, Nobel Tip Kitabevleri, Istanbul, 2001, s.111-
112,

2 Imai, a.g.e., 5.16.
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3.1.6. Uzun Vadeli Iyilestirme Etkisi

Basarili isleyen dneri sistemleri sayesinde, tim parlak fikirler agi8a ¢ikmaktadir.
Ancak; iletilen parlak fikirler, bir anda firmaya ivme kazandirmayabilir. Zamanla ya da
{izerinde calismalar yapilarak genigletilebilecck projeler, gelecckte ciddi bir kazang
getirebilmektedir. Amag; kiigiik ¢apta siirekli gelisme saglanmasina yardim edecek, uzun

vadede ¢oziimler getirebilmektir.”*’

Ornegin; bugiin verilen bir 8neri, firmay1 derinden etkileyen bir problemi, bes yil
gibi uzun bir siireg igerisinde ¢dzebilmektedir. Bir baska deyisle, uzun vadede ancak

yavas bir tempoda iyilestirme saglanmaktadir.
3.1.7. Degisikliklerin Kolayca Benimsenmesi

Orgiitler, bilgi toplumuna ayak uydurabilmek adma teknolojik, ekonomik, sosyal,
kiiltirel gelismelere kendilerini kapatmamakta ve yeni sistemleri, biinyelerine entegre
etmeye ¢aligmaktadirlar. Yeniliklere ayak uydurmak, sadece ekonomik ve sosyal alanda
degil, diisiince bigimlerinde de kendini gdstermektedir. Omegin, 6rgiitte uzun yillardir
kullanmlagelen bir program degistirilecekse, yeni programin kabul gérmesi adina,

caliganiarin 6nerilerinin alinmasi ve bilgi aktarimi yoluna gidilmelidir.

Yénetime katilma aracilifiyla, orgiitteki tiim calisanlar ile saglikl bir iletigim ag
kurulmaktadir. Orgiitiin alacak oldugu dnemli kararlarin, ¢aliganlarla yapilan diizenli
toplantilarda yiiz yiize paylagiimasi ve ek olarak, onerilerinin alinmast énemli bir yer

tutmaktadir.>*!

iscilerin Gnerileriyle, tretime getirilen yeni standartlar, kendi istekleriyle
olusturuldugundan, bu standartlari uygulamak konusunda goniillii olacaklardir. Yénetim
tarafindan getirilen talimatlari, anlamada giiglik ¢cken caliganlar, onlari uygulamada
yeterince istekli olmamaktadirlar. Oneri sistemleri sayesinde, yonetime karsi ¢ilkisin

azaldig g,éizlemlﬁ:nmektedir.242

Aksi halde, yeni bir politikanin uygulanmasi, orgiitte belirsizlik ve giivensizlik
yaratacak, caliganlar arasmda dedikoduya neden olacaktir. Boylece, “yeniye direnme”

egilimi ortaya ¢ikacakitir.

240 wrww.kagrup.com/hizmet. php?tip=11&lke=119, (07.11.2013).
2 ¥ eser,"Motivasyon”,Orgiit Sosyolojisi, a.g.m, 5.86-87.
22 Imai, a.g.e., 5.16.
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Isyerlerinde, yeniliklerin benimsenmesi igin tavir ve ahigkanliklarin degistirilmesi,
yonetime katilan kiiciik gruplar aracilifiyla saglanmaktadir. Yiiz yiize etkilesim
sayesinde, kiigiik gruplarin bakis agisim degistirmek, bireyinkini degistirmekten daha
etkili olacaktir. Genellikle azinlik, ¢ogunluk karsisinda kendisini giigsiiz hissetmekte ve

bir adim geriye cekilmektedir. 2

Yonetime katilmanin bir arti deeri, degisiklik kararim “benimsetmeye” yardimeci
olmaktir. Yeni politikalarin kabul edilip igsellestirilme siireci kisalmakta, zaman ve

ortaya ¢ikacak verimlilik kaybinin 6ntine gecilmektedir.?*
3.1.8. Orgiit I¢i Iletisim Kolaylhig Saglamasi

Haberlesme; drgiit ici bireyler, gruplar arasi ya da orgiitler aras1 anlasmayi saglayan

ve iligkileri diizenleyen bir arag olarak tammlanabilir.?**

Bilgi toplumunun Ongdrdigli modern firmalar, giinden giine “sirekli yenilik”
adimlan atarken, firma ici iletisim sorunlarmna biiyik ilgi gdstermeye baslamiglardir.
Bunun nedeni ise; bir yandan azili rekabet karsisinda varligim stirdiirebilmek, diger
yandan da, orgiitsel diizenini ayakta tutabilmek icin, etkili bir iletisim sistemine her

zamankinden daha fazla ihtiyag duymasidir.

Orgfit ici iletigim; yonetimde alinacak kararlann uygulanmasi ile ilgili ¢ahisanlara
bilgi aktarinmu saglamak ve difer yandan da moral-motivasyon destegi vererek, calisan
amaglanm Orgiit amaglarina entegre etmeye caligmaktir. Buradaki amag; c¢alisanin
yonetimde s6z sahibi olmas: ve fikir aligverisi saglanmas1 kanaliyla tercihlerini etkilemek

ve hedeflere giidiilemektir.2*®

Oneri sistemleri; iletisimi etkili bir sekilde yatay ve dikey bir kanal yoluyla
saglamaktadir. Ast-list, ast-ast vb. bir iletisim kanal kullanilmaktadir. fletisim olmadan,
verimlilik artis1 s6z konusu olmamaktadir. Bu anlamda haberlesme; bir ¢alisandan diger
calisana ya da grubuna, karar Oneriginin gegig stireci olarak tanmimlandigindan, ¢agimzin

modern yoneticileri haberlesme sisteminin siirekliligini saglamakla yikiimliidiir.

¥ Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, Bursa iktisadi ve Sosyal Bilimler Fakiiltesi, Istanbul, 1979, 5.197.
%4 gabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.e., 1998, 5.241.

245 Sabuncuoglu, Orgiitlerde Haberlesme Diizeni, a.g.e, s.9.

246 Sabuncuoglu, Orgiitlerde Haberlesme Diizeni, a.g.e. ,5.11.
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Ust yonetim tarafindan desteklenen éneri sistemleri, alt kademedeki ¢aliganlar
Oneri sunmaya tesvik etmektedir. Bu sistem, calisanlann pasif konumdan cekerek,
yiireklendirecek ve iletisim kanallarim aktif kilacaktir. Orgiitlerde, alt kademede yaganan
sorunlarin iist kademeye iletilmesi yolunda, zaman zaman giclikler yasanmaktadir.
Problemler, ilgili merciiye bildirilmeden orta kademede yok edilebilmekte ya da
galisanlar ¢ekindigi i¢in sorunlan dile getirmekte zorluk ¢ekmektedirler. Bu tip durumlar,
oneri sistemleri yoluyla en aza indirgenmektedir. Oneri sistemleri, galiganlara kurum

kiiltiir ve hedeflerini benimsctmede bir nevi tegvik arac1 olmaktadir.**’

ABD’de yapilan bir arastirmaya gore, Orgiitin fepe noktasinda yer alan
yoneticilerin zamammn %95°ni, ¢cahsanlariyla yaptigi diizenli toplantilara ayirdig tespit
edilmistir. Orgiit ici basarili bir iletisim, taraflar aras1 giden gelen mesajlarin yanlsg
anlamaya mahal vermeyecek kadar dogru, anlamli ve net anlagilmasiyla dogru orantili
olmaktadir. Agik iletisim ise; Orgiit isleyisi ve insani iligkilerini gelistiren énemli bir

yOnetim stireci olarak tanimlanmaktadir.>*®

Yonetime katilma uygulamalanyla, anahtar konumdaki yéneticiler ile alt-orta
kademede g¢alisanlar, ortak platformda idari kararlara katilabilmektedir. Bu sayede, iki
kutup arasinda iyi bir iletisim ve sicak iligkiler kurulmaktadir. Diizenli olarak fikir
aligverisinin olmasi, taraflann birbirine yaklastirmakta ve sorunlarin ¢dziimiini

kolaylagtirmaktadir.*®

Mletisim sayesinde, orgiitte en alttan en tiste kadar tiim calisanlar sorunlarmi ve
fikirlerini dile getirmekten ¢ekinmemekte, baski unsurunun olmadig bu tip bir ortamda,
insani iligkiler giivene dayali olarak kurulmaktadir. Belirsizlik ortami, dedikodu, asilsiz

sdylemler engellenmektedir.?>
3.1.9. Kararlarim Etkin Kihinmasi

Giniimiizde insan kaynaklar1 yOnetiminin, stratejik bir ydnetim boyutu
kazanmasiyla birlikte, {ist yonetimin damgmanlifindan ve dayatilmis olan plan ve

programlart uygulayan birim olmaktan ¢ikmugtir. Simdilerde, iist birimle ortak hareket

7 Unal, a.g.m., (07.11.2013).

8 gabuncuoglu, Orgiitlerde Haberlesme Diizeni, a.g.e.,s.11-12.
9 1a1g1c0k, Yonetime Katilma, a.g.c., 5.87-88.

230 Keser,“Motivasyon”,Orgiit Sosyolojisi, a.g.m. ,5.87
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ederck, Orgiit stratejilenni belirleme siirecine girmis ve sahip oldugu yetkisini

arttirmgtir.>!

Dolayisiyla insan kaynaklari birimi, érgiitlerde karar alinma asamasindaki konumu

teknolojik, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel gelisimle birlikte boyut degistirecektir.

Orgiit icerisinde, ¢aliganlarn bireysel olarak grup kararlarma katilmasi, firma
misyonu dogrultusunda karar aldima yontemlerinden biridir. Boylelikle; alt kademede
calisanlann, karar alma silirecine dahil edilmesi, Orgiit amaclarina ve birebir kendi
yaptiklari ige karsi istek duymalarina neden olacaktir. Astlarin katilimiyla olugturulan

grup kararlan, bireysel kararlara nispeten sorun ¢dziicii oldugu kanisina Vanlm1$t1r.252

Hatta demokratik diisinceye gore, “kisisel kararlar, grup kararlarindan daha az
etkilidir.” seklinde vurgu yapilmaktadir. Bir bagka deyisle, ¢ogunluk azinlik kargisinda

daha baskin ¢ikmakta ve azinlik diistincelerini dayatamamaktad1r.25 3

Astlanin, Ozellikle kendi kariyerlerini ve ¢ahigma kosullarimi etkileyecek olan
kararlarla ilgili katilimu ile sorumlulugunun artti@imi hissedecektir. Boylelikle, kararlar
daha kolay benimseyecek ve karsi ¢ikmak yerine, kararlarin kabuliinde destek veren taraf
olacaktir. Tannenbaum ve Massarik’e gore; astlarn, grup kararlarina katilmasinin

yararlar1 asagida yer almaktadir.>™*

-Y6netimde séz sahibi olan ¢aliganlar, i siireglerinin iyilestirilmesi i¢in ellerinden
gelen ¢abanin fazlasini gosterecekler ve dahasi titizlikle davranacaklardir. Dolayisiyla,
iiretimin miktar ve kalitesi artacak, bu da beraberinde miisteri memnuniyeti, karlilik

tasarruf, prestij saglama gibi katma degerler yaratacaktir.

-Kararlarin kolaylikla benimsenmesi ve etkin kilinabilmesi igin, “bilgi” Orgiit
icerisinde kolayhkla yayilacak, hiyerarsik diizenin getirmis oldugu, kati kurallardan
styrilarak “bilgi aktarimi1” dntindeki kota kalkacaktir.

-Yapilacak olan degisiklik ve alinacak olan kararlarin, kabul gérmesi i¢in herhangi
bir yaptinm uygulanmayarak, katilim sayesinde kararlar kendiliginden, kolaylikla kabul

gorecektir.

51 Tamer Aksoy, “Kurumsal Yénetimde I¢ Kontroliin insan Kaynaklari Denetimindeki Onemi: Coso
Modeli”, insan Kaynaklari Calismalar, a.g.e., 5.432.

32 Oguz Onaran, Orgiitlerde Karar Verme, Ankara Universitesi Sivasal Bilgiler Fakiiltesi Yayinlar:
No:321, Ankara, 1971, 5.166-167.

253 Sabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.¢., 1998, s.241.

2% Oparan, a.g.e., s.167.
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-Bilgi alis-verisi ile beraber alinan karalarin, niteliginde de iyilesme
gozlemlenecektir. Daha oncesinde de deginildigi iizere, grup kararlan bireysel

kararlardan daha saglam temeliere dayanmaktadir.

Konuyla ilgili; katilmann yararlarim gosteren bir arastirmaya yer vermek yerinde
olacaktir. “Overcoming Resistance to Change” adli eserde Coch, French, Jr'm
x fabrikasinda, kadin isciler {izerinde yapmis oldufu bir alan aragtirmasina yer verilmistir.
Arastirmaya gore, iscilere yer degisikligi yapildigindaki tutumlan incelenmistir. Iscilerin
yerleri degistirilince, yeni isleri i¢in verilmesi gereken egitimin, ¢ok vakit aldif: tespit
edilmistir. Dolayistyla, iscilerde is degisikligi yapilmasinin kars: bir direng oldugu ve bu
direnci verilecek olan egitimle degil de, degisikliklere karst pozitif tutum uyandirilarak
azaltilabilecefi sonucuna vanlmugtir. Arastirmacilar, is degistirenleri dort gruba
ayimustir. [k gruptaki iscilere, degisikle ilgili fikir ahsverisi yapilmams, talimatlar
direkt uygulanmustir. Ikinci grupta ise, ig¢ilerin arasinda bir temsilci segilmis ve yapilacak
olan degisiklik damusilarak planlanmistir. Ugiincii ve dérdiineli gruptakiler ise; bu konuda

tiim tartismalarin i¢inde yer almugtir.>>

Aragtirmada gelinen nokta; ilk grupta; degisiklik yapildiktan sonra, verimliligin
diistiigii gdzlenmistir. Ayrica, agresif tutumlarla karsilagilmmsg, istifa verenlerin sayisi
artmistir. Diger gruptakiler, yeni islerini 6grenmeye caligmiglardir. Ugiincii ve dordiincii
gruptakiler ise; degisiklige daha kolay adapte olmus ve verimlilik yiikselmigtir. Grubun
yeni ise odaklanabilmesi, katilim yoluyla bilgilenmesi ve sz sahibi olabilmesiyle dogru

orantih1 olmugtur.256

Sonug olarak, sorunlann ¢dziimiinde bireylerin ¢dzlimeiil yaklasimlan tek tek ele
alinmakta ve son agamada grup karan ortaya ¢ikarilmakta ve bu tutum, kararlan etkin

kilmada yardimei olacak bir etken olarak kargimiza ¢ikmalktadar.
3.1.10. Denetim Kolayhg:

Yetki devri; tist birimlerdeki yoneticilere ait girev ve sorumluluklarin bir

boliimiiniin, alt kademedeki ¢aliganlara devredilmesi olarak tamim]anabilir.>’

Yetki devri ile birlikte galisan, yonetimin sorumlulugunu kendinde hissetmektedir.

Alinan kararlarin igsellestirilebilmesi i¢in de ¢alisanlarin, “bu konudan ben sorumluyum,

% Onaran, a.g.e., 5.168-169.
%% Onaran, a.g.e., 5.169.
*7 Keser, “Motivasyon”,Orgiit Sosyolojisi, a.g.m., 5.83
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tiim mesuliyet bana aittir.” Diyebilmesi, sistemin ilerleyebilmesi agisindan ¢ok
dnemlidir. Bir baska deyisle, calisan kendisinde hissettigi yetkinin agirlifiyla, stireclere
daha fazla hakim olmaktadir. >

Yénetime katilan calisanlar, kontrol sahibi olmaya aday gosterilebilecek kisilerdir.
Karar almmasma katki sagladiktan sonra, etkili bir sekilde yiriitilmesinden de
sorumluluk duyacaklardir. Boylelikle, kararlann yiritilip yiritilmedigi ile ilgili
kendiliginden denetim mekanizmasi kurulacaktir. Yonetime katilma ile ¢ahsan-yonetim
arasinda, isbirligi sayesinde etkili bir iletisim kurulmaktadir. Hiyerarsiye dayal: ve kats
bir iligkinin yerini, uzlasmaya dayali bir iliski aimaktadir. Caliganlar arasinda, baski
hitkiim stirmemekte, amaglara ulagsmada herkes kendi sorumluluklarni bilmekte ve oto

kontrol sistemi saglanmig olmaktadur.”

Yonetime kattlma uygulamalariyla calisanlar, kendilerini karar sahibi olarak
hissetmekte ve alnan kararlarin uygulanmasinda, ellerinden gelenin fazlasin
yapmaktadirlar. Ciinkii yetki geregi sorumluluk, maksimum seviyede artig gésterecektir.
Béylelikle, yukardan gelen talimatlara karsi ¢ikmak yerine, daha kolay uyum
saglanacaktir. Caliganlar, sorumluluk hissiyle iglerini, maksimum verimlilik esasina
uygun olarak yapacaklardir. Denetimi ise, her ¢aligan, {iretim ve yOnetim

uygulamalarinda sagliyor olacaktir.®

3.1.11. Cahsma Bans ve Huzurunun Saglanmasi

Psiko sosyal iklim, igyerindeki ¢aliganlar arasi iligkilerin iyi olmas: ile ayn1 anlami
tasimaktadir. Isyerinde dedikodu, huzursuzluk, ¢atigmanin oldugu bir ortam hakimse, bu
durum is verimini azaltmaktadir. Huzursuz bir ¢alisma ortaminda, uzun vadeli ve kalici

basandan bahsetmek s6z konusu olmamaktadir.?®!

Is veriminin artmas1 i¢in, psiko sosyal iklimin giizel olmas1 ve galisanlarin “eyvah
yine onunla beraber galisacagim.” diigiincelerinden siyrilmig oldugu, bir ¢aligma ortami
Ongodrilmektedir. Isyerlerinde psiko sosyal nedenlere dayali olarak, yasanan gerginlik,

catisma, grevler cesitli maddi ve manevi kayba neden olmaktadir. Grev yaganmadan

8 Cakmakh, a.g.¢, 5.111

2% Sabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.e., 1998 ,5.242
260 ys131gok, Yonetime Katilma, a.g.e., 5.88.

! Cakmakly, a.g.e, s.144,
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oncesinde, isyerlerinde psiko sosyal zeminin saglam olmasi, gereken tedbirlerin

alimmasiyla, olas1 grev hareketinin 6niine gec;ilebilecektir.262

1983 sonras1 grev ve lokavt uygulamalarinda yeni bir déneme gegilmigtir. Is
uyusmazliklarma uzlagmac: yollardan ¢6zimm bulunamanms, taraflar arabuluculuga karsi
da olumsuz bir tavir takimmmuglardir. Taraflar arasindaki glivensizlik, arabuluculuk

mekanizmasini zaylﬂa‘cml:;tlr.263

1996 yilma kadar, greve katilan ig¢i sayisi ve grevde kaybolan ig glini sayist artmus,
bu tarihten sonra azalma egilimi gdstermistir. Sonra ki siirecte, hilkiimetle 1yl iligkiler
icinde olunmas1 ve sosyal diyalog kurma gabalan sayesinde grev sayisi, greve katilan isci
sayist ve grevde kaybolan ig giinii sayis1 simrlt kalmustir. Yapilan istatistiklere gore,
grevde kaybolan isgiinii sayisi, 1995 yilinda 4,249.920 ile rekor rakama ulagmgtir.
Bu doneme kadar olan siirecte, iliskilerin ¢atigmaya dayali olmasi biyiik rol

oynamaktadur. 264

Yapilan arastirmalar gdsteriyor ki; yonetime katilma uygulamalarmin, aktif olarak
yurtitildiigii isyerlerinde, huzur ve ¢aligma barisi kendiliginden gelmekte, psiko-sosyal
iklim, yiiksek seviyelere ulasmaktadir. Dolayisiyla, bu sistemin etkin oldugu ortamlarda
isi savsaklama, yavaslatma, birakma, ig¢i hareketleri ve grev gibi hareketlere rastlanma
oram diisiiktir. Bu baglamda, yOnetimde s6z sahibi olabilme, catigmalart en aza
indirgemektedir. Yénetime katilmanin en Snemli katkilarindan biri, devamsizlik ve is¢i
devrini azaltmasi, cahsana saglamig oldugu i tatmini, motivasyon ve kigisel olgunluk
sayesindedir. Isin sorumlulugunu iizerine almis kisi, isi bizzat kontrol ettifinden, ige
gelmekten memnuniyet duyacak, devamsizlik yapmayacak ve akabinde istifa oranlar

azalacaktir.?®

262 Cakmakh, a.g.e, 5.146-148.

263 Tokol, Tiirk Endiistri Iliskileri Sistemi, a.g.e., 5.262.

%4 Tokol, Tiirk Endiistri liskileri Sistemi, a.g.e., 5.264-266.
265 Sabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.e.,1998, 5.242
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3.2. CALISANLARIN YONETIME KATILMASININ iNSAN
KAYNAKLARINA OLAN KATKILARI

Yénetime katilma uygulamalarinin, insan kaynaklarina saglamig oldugu katkilar

agagda yer alan bagliklar altinda incelenmisgtir.
3.2.1. Yabancilasma ve Tiikenmisligi Onlemesi

Yénetime katilmanin, gerek isyeri gerekse isyerindeki galisanlar iizerinde, yapici
bir etkisi oldugu yapilan aragtirmalarca kamtlanmigtir. Artik firmalar, defisime ayak
uydurabilmek adina, yonetime katilma tekniklerini uygulamak zorunda olduklarim idrak
etmisler ve bu yolda gerek i¢ kaynaklardan yararlanmuslar gerekse disanda faaliyet
gbsteren profesyonellerden, damgmanlik sirketlerinden, bu uygulamalar satin almiglardar.
Caligmanin bir 6nceki kisminda, yénetime katilmamin firma izerine katkilan aktariimigti.
Mevcut kisimda ise; insan kaynaZimin, bitinliifiine dair katkilan incelenecektir.
Katkilanm aktarmadan once, yabancilasma ve tlikenmiglik kavramlarimi tamimlamak

yerinde olacaktir.

Yabancilasma; bu kavram ilk defa Karl Marx tarafindan ortaya atilmis olup, ig¢inin
giin igerisinde iiretmis oldufu emeginin, kendisiyle tek bir baglantis1 yokmug gibi

algilanmas: olarak tammlanmaktadir.®®

Gerek isyeri ortam gerekse ¢alisma kogullariin kétii olmas: nedeniyle ig¢i, liretim
sonucunda ortaya cikan iiriine kargi, yabancilik duygusuna kapilmaktadir. Marx, ¢aliganin

isyerinde yasadi§1 anlamsizlik halinin nedenlerini;

-Calisana, iiretimde kullandify arag gereclerin ve iiretim sonucunda elde ettigi
ciktimn {izerinde eme@inin ve kendisiyle herhangi bir iligkisinin olmadign algisimin

yerlesmesi,

-Uretim siireclerinde, herhangi bir 6neriye bagvurulmadigi ve diisiinsel performans

gosterilmedigi i¢in, ¢aliganin ayrica bir uzmanlik gelistirmesine firsat verilmemesi,

Jsin ¢ok fazla bilgi ve uzmanhk gerekiirmemesi sonucu, ¢alganin isi

sahiplenmemesi ve ortaya gikan iiriine “benim” diyememesi,

266 {brahim Fthem Bagsaran, Yonetimde Insan Mliskileri Yonetsel Davrams, 1. Baski, Giil Dagitimevi,
Ankara,1992,5.228.
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-Calisanin kendini ve igini denetleme imkani elinden alinmasi,bir bagka deyisle

robotlagtiriimasi olarak stralamistir.”®’

Yukarida belirtilen ve sayist daha da arttirilabilecek olan nedenler, ¢alisanin hem ig
slireclerine hem de sonucunda ortaya ¢ikan ¢ktiya yabancilagmasim ortaya

cikarmaktadir,

Isine karsi yabancilasan birey, yaptiga isi igsellestirmemekte, is siireclerinden
bagimsizlasmaktadir. Ise gidip gelme, artik bir amag olmaktan ¢ikmakta sadece gegimini
saglayacak, maddi bir getii olarak goriilmektedir. [s siiregleri haricinde, &nemli
sayilabilecek bir diger Onemli nokta ise; c¢aligan; ¢ahsma arkadaglari, miisterileri,
yoneticilerine karst da olumsuz bir tavir takinacak, isleyisi de olumsuz yonde
etkileyecektir. Yabancilagma etkisiyle birlikte, ige karsi olan tiim ilgi, istek ve giig

titkenme seviyesine gelmektedir, 2

Yabancilasma sendromu yasayan caliganlar, hem kisisel hem de ¢alisma ortanu
verimliliini olumsuz y6énde etkilemektedir. Catigmaya ve ¢alisma arkadaglar, istler,
miisterileriyle kavga ortamina meyilli olmaktadirlar. Buna ek olarak, ¢aligma
arkadaslarim1 da ise kargt sogutma yoluna gidebilmektedirler. Yabancilagma, tehlikesiz
gibi goriinse de firmalarin verimlilik, karlilik, miigteri memnuniyeti, is ve {irin kalitesi,

rekabet edilebilirlik puanint birebir etkilemektedir.

Kavrami genigletmek adina, 6rmek {izerinde agiklama getirmek yerinde olacaktir.
Sanayi Devrimini izleyen yillarda, harcketli montaj hattinin getirmis oldugu psiko sosyal
iklimi anlatmak tizere, 1936°da “Modern Zamanlar” filmi ¢ekilmistir. Filmde, insamn
makinenin bir uzuvu haline gelmesi, iscinin tek iginin vida sikmak olmasi, tiretimde
herhangi bir s6z sdyleme hakkimn bulunmamasi, isginin psikolojik bir handikap igine

girmesi, elegtirel bir bakis agistyla yansitilmagtir. 269

Bu baslik altinda, bahsedilmesi faydali olabilecek bir diger kavram da titkenmiglik
(burn out) olgusudur. Gegmisten giniimiize gelen siirecte, is yasaminda calisanlar,

dregiitsel nedenlerden dolay: stres igine girebilmektedirler. Ozellikle atipik kisilik profili,

267 Basgaran, a.g.e., 8.228.

268 Bagaran, a.g.e., 5.228.
2% Zencirkiran, a.g.m., s.16.
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stres ortamina daha fazla maruz kalabilmektedir. Tikenmislik (burn out); “fiziksel,

duygusal bitkinlik” olarak tanimlanmaktadir.””

Tiikenmislik, ¢alisamin isine, igyerine kars1 yabancilagmas1 ve is tatminsizligi ile
ortaya ¢tkmaktadir. Buna ek olarak; orgiit igerisinde ast-list tartismalar, yetersiz bilgi,
acik bir iletisimin var olmamasi gibi stres faktorleri galiganda psikolojik; ofke, kayg,
sinirlilik, agin duyarlilik ya da duyarsizlik, fiziksel olarak da; yiiksek tansiyon, kalp ve

mide rahatsizliklan, bag agrisi gibi belirtilere neden olmaktadir.*"!

Calisanin, igyerinde yasamig oldufu monoton kosullar, anlamsizlik halini
getirmekte ve bu sorun da yonetsel motivasyon araglanyla tedavi edilebilmektedir.
Caliganlarin, idari kararlann alinmasinda oneri sunabilme imkaninin olugmasi, ast-ust
diyalogunun saglanmas ile hem saglikh kararlar aliabilmekte hem de yOnetime katilma

yoluyla ¢aliganlar motive edilebilmektedir.””

Stratejik insan kaynaklari yonetiminde kilit nokta, insamn yaratici fikirlerinden
yararlanmak ve boylece orijinal ¢dziimler tretmektir. Dolayistyla galigam, makineye
indirgemek yerine ondan katma deger saglamak esas alindifinda, onun psikososyal ve
orgiitsel bir varlik oldugu gdz ardi edilmemektedir. Sosyal bir varlik olan insanin,
alinacak kararlarda séz sahibi olmasi, iste yasabilecegi anlamsizhg ortadan kaldiracak ve
onu daha cok “diigimmeye, iretmeye” ybnlendirecek, dolayisiyla verimlilik dogrudan

artacaktir.
3.2.2. Zihinsel Potansiyel Artis:

Uretimde, beden giicii ile katki saglayan ¢ahganlar, zihinsel potansiyellerini giin
icerisinde ortaya koyamamaktadirlar. Bu durum da, ise karsi duyulan yabancilagsma ve
titkenmislik olgusunu giindeme gelmektedir. Oneri sistemleri ile ¢alisanlar, beyin giiclinii
harekete gegirerek tecriibe, donamm ve yetkinlikleri arttirtacaklar, bunun yaninda kariyer

planlan ile ilgili beklenti igerisine gireceklerdir.m

Oneri sistemlerinin, bircok 6zendirici etkisiyle birlikte galiganlar, “diiglinmeye ve
fikir iiretmeye” baglamislardir. Caliganlarin, atil kalan zihinsel potansiyelini ancak, onu

harekete gecirerek agifa gikacaktir. Beden giiciine dayali islerde, zihinsel kapasiteyi

0 Serpil Aytag, Cahgma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamast Gelisimi ve Sorunlari, 2. Bask,
Ezgi Kitabevi, Bursa, 2003, 5.204.

m Aytag, a.g.e, 5.293,

Keser, a.g.m., s.88.

73 www.birdunyafikir.com/makaleler/makale.1.pdf, (07.11.2013).
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calistirmaya pek ihtiya¢c goriilmemektedir. Sunulan onerilerin, segilmesiyle birlikte
ddiillendirmenin devreye girmis olmasi, tiim ¢alisanlari {iretimde proses gelistirmesi igin

bir nevi gidiilemektedir. Boylelikle, atil kalan kapasite, aktif konuma tagmmaktadir.
3.2.3. Egitim ve Gelisime Destek Saglamasi

Bilgi ve teknoloji alanindaki gelismelere paralel olarak, insan kaynafinin nitelikleri
de gozle goriilebilir dlclide yilkselmistir. Rekabet, hizla artmis ve miicadele edebilirlik

117 9

“miigteri memnuniyeti” ’nin saglanmasi ile dogru orantili hale gelmistir. Tim siirecler,

dikkate alindifinda strdiiriilebilirlik, ancak insan kaynafinin egitimi ve gelisimi ile

saglanacaktir.”™

Yoénetime katilma uygulamalarinin, ¢alisanin efitim ve gelisimine katkisi oldukca

fazladir, Egitsel amaclarla, bagvurulan bir teknik olarak da bilinmektedir.

Stratejik insan kaynaklan yonetiminin, karakteristikleri arasinda sayilan yonetime
katilma, geng¢ ve gelecek vaad eden c¢alisanlarin, kigisel ve yetkinlik bazinda
gelismelerine destek sagmaktadir. S6yle ki, i hayatinda uzun willar tecriibe kazanmis
yoneticilerin, toplantilarda sunulan vakalar karsisinda iistlendikleri rol, stratejik karar ve
davraniglar, iirettikleri ¢6ziim Onerilerinin gozlemlenerek yonetici adaylarinin yetisme ve
gelisimlerine destek saglanmaktadir. Gelece@in yonetici adaylan, fikir aligverisi

platformunda yeni bir kimlik kazanacaklardir.>”

Orgiitlerin 6neri sistemleri ve kararlara katilim uygulamalan sayesinde, ¢alisamin
vizyon ve misyonu gelismekte olup, gelecegin yéneticilerini bilgi, beceri, tecriibe,
stratejik diiglinme ve uzlagma olmak fizere ¢esitli katma deger kazanmalarina yardimc:

olmaktadir.
3.2.4. Dayanisma Saglamasi

Dayanisma sozlik anlami ile, “ bir toplulugu olusturaniarin duygu, diisiince ve

ortak gikarlarda birbirine kargihkli baglanmasi” olarak tanimlanmaktadir. 2

Orgiitlerde, isci ve igveren kesimi arasinda saghkli ve agik bir diyalogun olmasi,

verimlilik agisindan hayati bir dneme sahiptir. Giinimiiziin degisim riizgarina kapilmis

74 Inayet Aydin-Sakir Cinkir, “Insan Kaynaginm Egitimi ve Gelisimi”, insan Kaynaklar1 Caligmalar,
a.g.e., 5.319-320.

273 Aykag, a.g.e., 5.82.

276 hitp:/iwww. turkcebilgi.com/sozluk/dayan%C4%B 1%C5%9Fma, (31.10.2013)

82

S B 1 I

L

LR




piyasasinda, ¢alisanlarin ortak hedefler dahilinde ve igbirlidi i¢inde yola devam etmesi,

firmalara biiyiik bir avantaj saglamaktadir.

Isyerinde isbirligini saglamak, “yonetime katilma” yoluyla gerceklesmektedir.
Alinacak olan kararlarda, ig¢ilerin seslerini duyurabilmelerinin verdigi haz ile beraber is
ve amag birligi artacaktir. Bu durum da, beraberinde is¢i-igverenin arasindaki iligkilerin
ast-iist otoriteye bagl degil de, daha samimi, yatay diizlemde iletisim kurmasina yardimci

olacaktir.>”’

3.2.5. Maddi ve Maddi Olmayan Odiiller Verilmesi

Calisanlar,  verdikleri parlak Onerilerin degerlendirilip hayata gecirilmesi
sonucunda, maddi ya da maddi olmayan herhangi bir édiile layik gériilmektedir. Buradaki
amag, ¢aligam gerek parasal yonden mutlu etmek gerekse manevi agindan onore etmektir.
Boylelikle, kazamlmis olunan 6diil ile birlikte hem maddi hem manevi doyum

saglanmaktadir.
3.2.6. Motivasyon, Bireysel Olgunlasma ve Doyum Saglamasi

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’nda, en iist seviyede “bireyin kendini
gergeklestirme  ihtiyact” yer almaktadir. “Fizyolojik, glivenlik, sosyallik, sayg”
ihtiyacindan sonra besinci sirada yer almakta, diger dort ihtiyacin tatmin edilmesinin
ardindan bireyin tam anlamiyla doyurulma noktasina tekabiil etmektedir. Bireyin bilgi,
beceri, is hayatinda kabul gdrme, yaratma, taminma, prestij ve basarma arayism ifade
etmekte olan “psikolojik olgunlagma” sirecidir. Birey, bu asamada iy yasaminda soz

sahibi olma, tamnma ve kendini gergeklestirme hedefine odaklanmaktadr.?”®

Yine bahsedilen asamada, bireyin “dzgiiveni” ylikselmeye baglamistir. Clinkii, isini
birebir kontrol etmekte ve alinan yetki sayesinde isin sorumluluZunu iistlenmektedir.
Boylece caligan, ast- istiin yer aldiga toplantilarda ise dair tecribbe ve kideme sahip
oldugu i¢in ydneticisine kars1 “daha yiiksek sesle” kendini ifade edebilmekte ve pasif bir

kisilik profilinden sryrilmis olmaktadir.””

77 gabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.e., 1998, 5.244,
8 7encirkwan, age., §.63—64.
2 Sabuncuoglu-Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, a.g.e.,1998, 5.245.
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Yonetime katilma yoluyla, galigan psikolojik doyuma ulasacak ve bdylece kaygy,
hastalikli diisiinceler, mutsuzluk hislerinden arinacaktir. Caliganin, islerin kontrol ve
yetkisini eline almasiyla prestij ihtiyaci karsilanacaktir. Bireysel olgunluga erismig
kisinin orgiite karst bagliligi ve giiven duygusu artacak, rgiitsel amaclan benimseyecek,
diisiince aynliklan ortadan kalkacaktir. Yonetime katilmayla, ayrica kisi kendi kariyerini

etkileyecek olan kararlar yonetme istegi igine girecektir.?*

Calisan moralinin diigik olmasi, verimliligi direkt etkileyen bir faktordir. Oneri
sistemleri sayesinde, firmalarda agik bir iletisim kurulmakta dolayisiyla moral de dogru
orantili olarak yiikselmektedir. Béylece, firmaya olan baglilik kendilifinden artmaktadir.
Caliganlar; seslerini duyurmak, kararlara katilmak, yonetim tarafindan takdir gérebilmek
istemektedir. Oneri sistemlerinin, devamu olarak ddiillendirme sistemleri, maddi olmayan
ddiillerle ¢alisam mutlu edebilmektedir. Bunlarin igerisinde; firma dergisinde basarinin
ilan edilmesi, tebrik ve tesekkiir mektuplar: gibi maliyetsiz tekniklerle bile, ¢alisan morali

yiikseltilebilmektedir.”!

Sonug olarak, yonetime katilmanin, hem birey hem de firma bazh avantajlari vardir.
Oncelikle, bireyin is yasaminda gerek kigisel gerekse yonetsel anlamda donamm
kazanmasina katki saglamakta ve boylece “bireysel olgunlufa” erismesine yardimci
olmaktadir. “Kendini gergeklestirme imkani” saglamaktadir. Aym zamanda, ydnetimde
s6z sahibi olmamn getirmis oldufu motivasyon artisiyla birey, ¢alishf ortamdan daha

fazla hosnut olacak ve tatmin saglayacaktir.”*

Diger taraftan, saglikli iletisim kanallantmin kurulmasi ile ast- iist arasindaki
anlagsmazliklar ¢dziilecek, daba 1liml iligkiler kurulacak, motivasyon artis1 beraberinde
gelecektir. Yonetime katilmanin, ¢aliganlara saglamis oldugu yiiksek motivler sayesinde

is¢i devri, devamsizlik ve geg kalmalar azalacaktir.”®

Diger taraftan Sneri sistemlerinin, yukarida soz edilen katkilanm farkli bir bakig
acistyla yorumlayan, Halloren’nin goriislerini eklemek yararli olacaktir. Halloren, sz
konusu katkilarina “OPEN” baslifim vermigtir. “OPEN” ’nin agilimi ise, dort temel

vararla ifade edilmektedir. Bunlar;”**

0 Eren, Yénetim Psikolojisi, a.g.e, 5.198.
%1 gimgek, a.g.e., 5.232-233.

2 Iaigicok, Yonetime Katilma, a.g.e., 5.92.
2 Eren, Yonetim Psikolojisi, a.g.e., 5.198.
% Halloran, a.g.m., p.255.

84

Ry

i L

L T T




e Oneri sunma sikhgmn artmas; iiretimin, kalite ve miktarim arttirmak adina
galisanlanin sik stk degerli fikirler iiretmesi ayrica, iyi Onerilerin sadece aragtirma
ve geligtirme departmanlarindan gelmeyecegi anlayisinin yerlesmesi,

¢ Problemlerin dnlenmesi; en alttan gelen bir mesaj sayesinde, kotii durumlarm
olusmadan énlenmesi. Grevler, bu konuya 6mek olarak gosterilebilmektedir.

e Firma politikalarmin kabulii; etkili bir Gneri sistemiyle, yonetimde alman
kararlarin ve firma politikalarinin giivenirliginin kabuli,

¢ Katimm o6neminin artmasi; Ozglir ve acgik iletisim sayesinde ¢aliganlar,
firmayla ilgili plan ya da politika gelistirmektedir. Béylece, calisanlar daha istekli

ve goniillii ¢alisacagindan katilum 6nemli bir fonksiyon haline gelmektedir.

Gegmisten bugiine, tarihsel gelisim siireci incelendiginde; kararlara katilim,
psikolojik geligim stratejisinin bir pargasi haline gelmis ve basarisim ispatlamugtir.
Yapilan arastirma sonuglart; drgiitleri bagariya gotiiren etkenlerin; ¢aliganlarin, daha fazla
karara katilma, fark yaratma miicadelesi, Ozgirliik, sosyal ihtiyaglanmn gz arda
edilmemesi olarak siralanmaktadir. Insan kaynaklan siireclerinin, pasif oldugu érgiitlerde
“psikolojik doyum” sbz konusu olmamaktadir. Ayrica, ¢aligan-igveren arasinda gozle
gérillmeyen, ancak, aslinda var olmas1 gereken “psikolojik sézlesmenin™ Onemi bir hayli
fazladir. Psikolojik sozlesmenin, saglikli yiiriitilebilmesi oncelikle taraflarin iyl bir
diyalog kurmasi ile dogru orantilidir. Karsilikli beklentilerin agiklanmasi, kafalarda soru
isareti kalmamasi gerckmektedir. Bir digeri de, calisamin is verimliligi ve kalite
standartim yiikseltebilmesinin, tamamen isle ilgili aldigt 6zerklik, insiyatif, miicadele ve

sorumlulufun derecesine bagl olarak degisebilmektedir.”®’

Sonug olarak, yonetime katilma, ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan basanli bir

uygulama olarak kabul edilip, giiven verdigi ve moral iizerinde olumlu etki yarattig

kanisina varilmistir. 2%

5 Edgar H. Schein, Orgiit Psikolojisi, ¢ev. Mustafa Tosun, Tiitkive ve Orta Dogu Amme Tdaresi

Enstitiisii Yayinlan, Ozel Dizi No.3,Ankara, 1997, 5.109-110.
26 raigicok, Yonetime Katilma, a.g.e., .92-93,
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DORDUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE CALISANLARIN
YONETIME KATILMASI VE ONERI SISTEMLERININ
FIRMALARA SAGLADIGI KATKILAR UZERINE FARKLI
SEKTORLERDEN UYGULAMA ORNEGI

Calismanmin bu asamasmna kadarki bélimlerde, insan kaynaklan yonetimi ve
yonetime katilma fonksiyonlari, yonetime katilma tiirlerinden biri olan &neri sistemlerine
iliskin genel bilgilere yer verilmis, ¢alisan ve firmalara olan katkilar teorik bir ¢ergevede

anlatilmaya calisilmagtir.

Caligmanm son béliimiinde, teorik gergevede incelenen konu lojistik ve gida
sektoriinde ileri gelen iki firma tizerinde yapilan alan arastirmas: ile desteklenerek, teorik
olarak kurulan alt yapinin uygulama ile ne kadar oOrtiistiigli incelenecektir. Calismada
lojistik firmas1 A Holding, gida firmas: ise B Holding biinyesinde (B Gida) olarak
adlandirilmaktadir.

4.1. ARASTIRMAYA iLiSKiN GENEL BILGILER

Bu béliimde; arastirmanin konusu amaci, Onemi, kapsami ve veri foplama

yOntemine yer verilecektir.
4.1.1. Arastirmanin Konusu

insan kaynaklari yonetiminin yiikselige gegmesiyle birlikte, direkt y&netime
katilmamin 6nemli tiirlerinden biri olan, oneri sistemlerine iliskin lojistik ve gida
sektérindeki uygulamalann incelenmesi ve firmalara sagladifi katkilanmn ortaya

konulmasidir.
4.1.2. Arastirmanm Amaci ve Onemi

Arastirmamin temel amaci; yonetime katilma ve tiirlerinden biri olan Oneri
sistemlerinin firmalara saglamis oldugu katkilan incelemek, sektérlerinde dnde gelen iki
firma {izerinde piyasadaki tercih edilebilirligin nasil yiikseltildigini dreklemektir. Oneri
sistemlerini uygulayan lojistik ve gida sektériindeki iki firmanin, éneri sistemierini etkin
kullanmasiyla birlikte is kalitesi, ¢aligan ve miigteri memnuniyeti, satis hacmini ve

rekabet diizeyini ne derecede etkiledigidir.
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Giiniimiiz kosullarinda firmalar, artan rekabet ile miicadele edebilmek adina,
- Pazardaki diger firmalardan daha kaliteli {iretim yapmak veya hizmet vermek,
- Cagn gerisinde kalmamak adina teknoloji ile entegre ¢aligmak,
- Satig cirosunu ve karn yiikseltmek,
-Yatirimlarinin karsiligini almak,
- Gider kalemlerini azaltmak ve tasarruf saglamak,
- Calisan moral, motivasyon ve igglicii verimliligini artirmak,
- Firmanin imaj ve prestijini gii¢lendirmek durumundadirlar.

Yukanidaki amaglara ve yapabilirliklere ulagabilmek igin de, yapilan igin kalitesinin
yitkseltilmesi gerekmektedir. Yapilan isin nasil daha kaliteli yapilacai, isi birebir yapan
“insan” *mun isle ilgili olarak éneri sunmasina, parlak fikirler iiretmesine baghdir. Oneri
sistemleriyle, isi yaparken karsilagtiklan zorluklar, nelerin eklenmesi ya da cikanlmast

gerektigi ortaya gikarilmaktadir.

Aragtirmada yer verilen sektdrler; gida ve lojistik sektoriidiir. Bu ¢alismada lojistik
sektoriine yer verilmesinin temel nedeni, dneri sistemleri ile ilgili bu sektérde herhangi
bir calisma yapilmamis olmasidir. Gida sektoriiniin segilmis olmas ise; iradidir. Yapilan
bu arastirmanin, her iki sektor icin de, Snemli bir veri olusturmast ¢alismanin dnemini
vurgulamaktadir. Bu nedenle, hem teorik hem de uygulama kisimlarda konu detayh

olarak incelenmektedir.
4,1.3. Arastirmanin Kapsami

Arastirmanin kapsaminda, lojistik ve gida sektoriinde ileri gelen iki firma yer
almaktadir. Lojistik firmasinda, 8549 ¢ahsan yer almaktadir. Gida firmasinda ise,
aragtirma kapsaminda 337 ¢ahisan yer almaktadir. Caligmada, her iki firmada yer alan

dneri sistemlerinin tarihsel gelisim ve isleyis siireglerine yer verilmistir.
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4.2. ARASTIRMA YONTEMI

4.2.1. Veri Toplama Teknigi

Caligmada nitel aragtirma yaklagimu uygulanmustir. Bu gergevede belge tarama ve
yiiz yiize goriigme teknikleri kullamlmistir. Goriismeler 6ncesinde, her iki firmamn insan
kaynaklan yoneticilerinden randevu almmustir. Aragtirmada, dncesinden hazirlanmig soru

formundan yararlamlmigtir.

Lojistik firmas1 olan A Holding ile ilgili uygulama, Insan kaynaklari, Miisteri
iligkileri, Operasyon ve Kurumsal Gelisim bolimii ydneticileriyle yiiz yize gdrisme
sonucunda yapilmigtir.

Gida firmas:1 olan B Holding biinyesindeki B Gida ile ilgili uygulamada ise, insan

kaynaklar: blimii yoneticisi ile yliz ylize gbriisme sonucunda yapilmigtir.
4.3. ARASTIRMADA ELDE EDILEN BULGULAR

4.3.1. A Holding Oneri Sistemleri ve Calisan Profili

Arastirmaya konu olan A Holding, 1977 yilinda kurulmustur. Lojistik sekt6riinde
faaliyet gosteren firmanin, 8549 caligami bulunmakta olup, hacmini her gegen glin

genisietmeyi hedeflemektedir.?*’

Tablo.2. A Holding Calisanlann Cinsiyete Gore Dagilimm

Cinsiyet Profili Say Oran %
Kadm 1309 %16
Erkek 7240 %84
Toplam 8549 %100

7 www. A Holding.com.tr.//, (09.03.2014).
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Grafik 1. A Holding Calisanlarin Cinsiyete Gore Dagilumlar:

Tablo 2 ve grafik 1’e gore; calisanlanin cinsiyet profili incelendiginde, 7240
erkek,1309 kadin ¢alisan mevcuttur. Dolayisiyla, erkek ¢aligan istthdami % 84°lere kadar
ulagmaktadir. Sayisal veriler gosteriyor ki, erkek yogun bir calisan profili hakimdir.

Tablo.3. A Holding Caliganlarin Yaga Gére Dagilim

Yas Arahg:

Say

% Oran

19-25

1,696

%19,8

26-35

4,396

%514

36-45

1,991

%23,2

46-55

439

%5,1

56 ve listli

27

%0,3

Toplam

8549

%100
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Tablo 3 ve grafik 2’ye gire; aragtirmaya konu olan firmanin ¢aligsan yas profiline
bakildiginda ise, yukanda belirtilen yas-cinsiyet grafiginin incelenmesi yerinde olacakfir.
Tablo 3 ve grafik 2’ye gore; calisanlarmn, 19-25 yag aralifn 1.696 kisi, 26-35 yag aralify
4.396 kisi,36-45 yag aralift 1.991 kisi, 46-55 yas araliZ 439 kisi, 56 ve iistii yas aralig1
27 kisi bulunmaktadir. Goriliiyor ki, ¢ahsanlarin yaklagik % 51°1 26- 35 aralifinda
seyretmekte olup, yogunlukta geng-orta yas istihdam séz konusu olmaktadir.

Yapilan alan incelemelerine dayanarak; genc istihdami daha ¢ok mavi yakada
agirlikii olmaktadir. Bunun nedeni; bedensel giice dayanan yilk tagima isinde, geng
potansiyele ihtiyag duyulmasindan ileri gelmektedir. Bunun en 6nemli gdstergesi ise,
mavi yaka pozisyonlarda ise alun kriterlerinden birinin, “ 35 yag iizeri adaylarin
degerlendirilmemesi” olmasidir. Gerek bedensel gerekse zihinsel agidan, ise yatkin

olamayacaklan tecriibelerle sabitlenmis olup, belirtilen ise alim kriteri getirilmistir.

Is tanimina gore ise alim kriterleri incelenecek olunursa, bedensel ve zihinsel giice
ihtiyag duyulmasi sebebiyle yag simin kriteri, en az lise mezunu olma kriteri; belirli bir
sayisal- sOzel zekaya sahip olmasi, sayisal islemleri yapabilecek ya da teknoloji ile
uyumlu alet, techizat1 kullanabilmesi ile ilgilidir. Askerligini tamamlamig§ olma kriteri ise,
calisan ile performans sonuglarina gore bir kariyer plamnin yapilip, yapilamayacag ile
ilgilidir. Bu kriterler ile hem basarili bir ige ahm ger¢eklestirmek, hem de terfi firsati

sunmak amaclanmaktadar.

Tablo.4. A Holding Calisanlarin Egitim Diizeyine G&re Dagihmlan

Egitim Diizeyi Say1 % Oran
Okumamis 7 %0,008
Tlkokul 2281 %26,69
Ikogretim 1123 %13,14
Lise 3775 %44,15
On Lisans 728 %38,51
Lisans 610 %7,13
Yiiksek Lisans 23 260,27
Doktora 2 %0,02
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Grafik.3. A Holding Caliganlarin Egitim Diizeyine Gore Dagilimlan

Tablo 4 ve grafik 3’e gore; calisanlarin egitim profili incelendiginde, %0,08
Okumamis, % 26,69’u ilkokul, %13,14 ilkdgretim, %44,15 lise , %8,51°1 6n lisans,
% 7,13 lisans,%0,27 yiiksek lisans, %0,02 doktora mezunudur. Calisanlarin, egitim
ortalamasi lise mezuniyeti olarak tespit edilmistir. Sahay: temsil eden ¢aliganlarin bityik
bir orani; lise ve alt1, idari kadronun biiyiik bir coguniugu ise, On lisans ve lisans

mezunudur.
4.3.2. A Holding Oneri Sistemlerinin Tarihsel Gelisim Siireci

2003 yilinda Oneri sisteminin temellerininin atildif firmada, oncelikli olarak
oneriler, éneri kutularina atilmas: yoluyla toplanmigtir. Oneri kutularina, yeterince ulasim
saglanamamasi, bir bagka deyisle etkin kullanilamamasiyla, internet lizerinden erigim igin
“Sneri alan1” olusturulmustur. Hayata gegirilebilecek olan onerilerin, firmanmn gesitli
alanlarinda katma defer saglanabilirligi dikkate almmustir. Oneriler, oylama usuliiyle
degerlendirilmis olup, Onerisi segilenlere cesitli ddiiller dagitimistir. Bunlara 6mek

olarak; birinciye altin, ikinci ve {iglinciiye elektrikli ev aletleri verilmistir.

Onerisi kabul edilmeyenlere ise, hangi nedenlerle kabul edilmedigi yoniinde geri
donils saglanmistir.2003 yilinda kurulan bu sistem, takipsizlik nedeniyle 2006 yilinda
kesintiye ugramigtir. 2006 yilindan itibaren, Oneri sistemlerinin devami olarak
“Sneri proje yOnetimi” ’ne ge¢ilmistir. Proje ckibi, 6 sigma egitimi almms cegitli
departman yoneticilerinden olugmaktadir. Oneri proje ydnetimiyle, iiriin tasarimlari ve

siirec iyilestirme amaglanmugtir.
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Proje bitiminde kabul edilen onerilere gore, ekip iiyelerine cesitli maddi dduller
verilmistir. Oneri proje yonetimiyle, kabul edilen ve firmaya katki saglayan Oneri
calismasi, caliymanmn ilerleyen béliimiinde anlatilacaktir. 2012 il itibariyle, dneri

sistemleri revize edilmis olup, daha etkin kullanilmaya baglanmugtir.
4.3.3. Oneri Degerlendirme Metodu

2012 yilinda, revize edilen oneri sistemleriyle, mavi- beyaz yaka calisanlarin
verdigi neriler, bilgisayar af1 yoluyla toplanmaktadir. “self servis ik” modiiliinden tim
cahiganlar, Oneri formuna ulagabilmektedirler. Oneri konusu tiirii segilerek, oneri
iletilmektedir. Eger ki, o©neri tzerinde herhangi bir degisiklik yapilacaksa,

“gecmig onerilerim” kategorisinden 6neri degistirilebilmektedir.

Onerilerin degerlendirme siireci; on degerlendirme insan kaynaklart departmant
tarafindan esnck bir elemeye tabi tutularak, “neler éneri degildir?” kriterine gére, bir
secim yoluna gidilmektedir. Ayrica, ik self servise verilen tim Onerilere,
“Sneri takip numaras’” verilmektedir. Segilen Oneri, fonksiyon wuzmanina
yonlendirilmektedir. Bu asamada, calisana olumlu ya da olumsuz geri bildirim
yapilmaktadir. “dneri bilgilendirme formu” iletilerek, eger secilmediyse ret nedeni

calisana agiklanmaktadur.

On degerlendirme, ii¢ giin icerisinde sonuglandirilmaktadir. Bu asamada, éneri
sunulmasma ragmen, c¢aligana herhangi bir puan verilmemektedir. Ikinci agamada,
“¢6neri degerlendirme kurulu” Oncesi titiz bir eleme yapilmaktadir. Uzman
degerlendirmesi sonucu oneri, oneri degerlendirme kuruluna sunulmaktadir. Caligan bu
asamada, 25 puan kazanmaktadir. Bu siireg, ¢ giin icerisinde sonuclandimimaktadir.
Uclincii asama, dneri degerlendirme kurul baskanhginda yiiriitilmektedir. Bu kurul ayda

bir kez toplanmaktadir.

Degerlendirmede, 6 kriter goz Oniine alinarak, puanlama yapilmaktadir. Kriterler
dikkate alinarak 0 <x<30 puan araliinda degerlendirme yapilmakta, verilen puan

karsilik gelen kat say ile ¢arpilmaktadir. S6z konusu kriterler;

s Maliyet uygunlugu,
e Karhilik,
s Calisan-misteri memnuniyeti odaklilik,

e Yenilikeilik,
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e Sireg iyilestirici- verimlilik,

s Tasarruf odaklilhik

Puan aralifina gre, 6neri katsayilar: agagida belirtilmigtir.
— (}-12 puan aras1 Oneri x 0,
—» 13-20 puan arasi 6neri X 5,
—» 21- 25 puan arasi Oneri x 10,

—26- 30 puan aras: dneri x 15, kat sayilan ile arpilarak insan kaynaklari tarafindan

sisteme girilmektedir.

Sonrasinda, kurulda degerlendirilen 6neriler, “Gneri proje havuzuna” aktarilmak
fizere, Onerilerin toplandifi departmana yonlendirilmektedir. Oneri degerlendirme

sonuglarinin, éneri sahibine yansitilma siireci, agsagida maddeler halinde agiklanmaktadur.

s 0-12 puan aras: 6neri kabul edilmediginden, &neri sahibine olumsuz geri donts
yapilmakta, varsa gelistirilmesi gereken yonleri paylagilmaktadir.

¢ 13- 20 puan aras:: dneri sahibine, 6nerinin havuza aktarildigi ve uzun vadede
degerlendirmeye alinabilecegi yoniinde bilgilendirme yapilmakta ve kazandif
puanlar oneri kamesine islenmektedir.

e 26-30 puan arasi: dneri sahibine, Snerisinin havuza aktanldifs, kisa vadede
degerlendirmeye ahmnabilecegi yoniinde bilgilendirmekte yapilmakta ve yine
kazandi@1 puanlar, oneri karnesine islenmektedir. Oneri havuzundan bir oneri
projelendirilecegi zaman, 6neri sahibine bilgi verilmekte ve uygun gériilldigiinde

proje grubuna dahil edilmektedir.
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Sekil 1. A Holding Oneri Sistemi Asamalar:

Sekill.,, A firmasinin yukarida aktarlan bilgiler 1s1gmda Oneri

agamalarinin 6zetlenmis halidir.

sistemleri
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Sekil 2. A Holding Oneri Sistemi Tk Self Servis Uygulamast

Yukanida sekil 2’de, A Holding’de, ¢alisanlarin internet sayfasindan Oneri

kategorisini segerek Oneri sunmasina yardimer olacak olan “ik self servis oneri modiili”

uygulamasi aktarilmaktadir.
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4.3.4.0diillendirme Sistemleri

On degerlendimme ve uzman degerlendirmesi asamalarim gegen Oneriler, Sneti
sahibine 25 puan kazandirmaktadir. Oneri degerlendirme kuruluna gelen oneriler,
yukarida bahsedilen katsayilar dahilinde degerlendirmektedir. Odiillendirmede, birinciye
altin, ikinei ve figiinciiye elektrikli ev aletleri verilmektedir. Baz1 durumlarda ise, &neri

sahibine “terfi” imkam sunulabilmektedir.

4.3.5. Oneri Proje Ekibinin Operasyonel Siireci lIyilestirme ve

Tasarruf Saglama Projesi

2011 sonu -2013 willant arasinda yapilan ¢alismayla, Tiirkiye geneli, operasyonel
hatalarin azaltilmas: ile birlikte, ¢esitli iyilestirmeler saglanmasi hedeflenmistir. Oneri
proje ekibi, yedi departman y&neticisinin bir araya gelmesiyle olusturulmustur. [si birebir
yapan calisanlar ile birebir iletisim halinde olan yoneticilerin, sahamn talepleri

dogrultusunda &neri gelistirmeleri tizerine yapilmig bir ¢aligmadir,

Calismada, hasar orammmn asafiya c¢ekilmesi yoluyla, operasyonel siirecin
iyilestirilmesi amaglanan Oneri projesiyle miisteri memnuniyetinde, hizmet kalitesi ve
satig cirosunda artis gbzlemlenmistir. Miisteri sikayet oram diigmiis ve hasarsiz bir
operasyon ile tercih edilebilirlik artmistir. Bu sonuca, satig cirosunun artmasi ve miigteri
sikayet miktarinin azalmasina bakilarak varitmaktadir. Herhangi bir siiregte yapilan bir
Oneri, katma deger saghyorsa, zincirin diger halkalarmda oldugu gibi, diger
departmanlarin da bundan faydalanmasi kaginilmaz olacaktir. Proje ile ilgili diger

boliimlerden gelen Oneriler asagida siralanmaktadir.

Operasyonel siiregte, hatalarin 6nlenmesi ve is kalitesinin arttirilmasi igin

boliimlerden sunulan Oneriler asafida maddeler halinde belirtilmektedir.

¢ Sube: c¢alisan kaynakli hatalanin giderilmesine iligkin, oryantasyon ve mesleki
gelisim egitimlerine verilen dnemin artmasi, tasima standartlannin olugturnlarak
caligana §3retilmesi,

e Transfer merkezi: sube gelis gidis saatlerinin belirtilmesi ve tiim operasyonel
siireclerinden bilgi aktarimi saglanmasi,

s Satig departmani: miisteri portfoyiinii arttirmak igin dagitimin hasarsiz, sorunsuz

olmasi gerekliligini vurgulamasi,
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Miisteri iliskileri: sube ve transfer merkezi koardinasyonunun kuvvetli olmas: ve
dolayisiyla hatasiz bir operasyonel siirecin yliriitiillmesi,
Muhasebe departmani: tazmine iligkin fatura ve 6demelerin, donem siireglerinde

kapatilma beklentisi, olarak siralanmaktadir.

Operasyonel siirecin iyilegtirilmesi yolunda, sahadan gelen Onerilerin, proje ekibi

tarafindan gelistirilmesiyle agagida belirtilen 6neri konu baslhiklar olusturulmugtur.

Operasyonel siireci iyilestirmek adina, hazirlanan oneri baghklart Tablo.5.’te

detaylandirilmagtir.

Tablo.5. A Holding Projeye Dahil Olan Oneriler

Aragc raf sisteminin kurulmasi

Plastik miihiir uygulamasi

Kafes sepet sistemi

Sorunlu dajittm uygulamasma agwhk verilmesi

Parc¢ada takip

Manifesto torba takibi

Operasyonel egitim program hazirlanmasi

Yiiziik el terminali kullanimi

TM barkot liretme yetkisi verilmesi

yasayan ve nasil daha iyi ve kaliteli i§ ¢ikarilabilecegi izerine en iyi fikir geligtirebilecek
olan, calisanlardan saglanmis ve éneri kapsaminda degerlendirilmistir. Projeye dahil olan

oneri konulari, sahadan bir baska deyisle, mavi yakali caliganlardan gelen Onerilerle

Tablo 5’¢ gore; soz edilen dneri bagliklari isi birebir yapan, isin tiim zorluklarin

olusturulmustur. Oneri konularindan birkagini incelemek gerekirse;

Ara¢ raf sisteminin kurulmasiyla, paketler belirli kategorilere gore
simflandirilmugtir. Paketlerin kolaylikla ayngtirilmastyla, calisanlarin dafitima
ctkmadan Once kargasa yasamasimin Onlenmesi, daha kisa zamanda ve daha az

caba harcanmasi amaglanmustir. Oneri ¢ahisamn, is yapisim kolaylagtirmak

amaciyla verilmigtir.

Kafes sepet sistemiyle; sehirlerarasi taginma esnasinda, kinimaya elverigli

olabilecek iiriinlerin tasinmasi ve taginma sirasinda zarar gdrmemesi
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amaclanmmstir. Taginma esnasinda, herhangi bir agilma ve dagilmamin Oniine
gecilmek istenmistir. Firma agisindan verilen bir Oneri olarak kabul edilmektedir.
Plastik miihiir uygulamas:; transfer merkezlerinden, dagitim noktalarina giden
araclardan, herhangi bir calinti ve hasar olusmamas: adna, araglarin plastik
miihiir ile mihiirlenmesi Onerilmistir. Firma agisindan verilen bir Sneri, olarak
kabul edilmektedir.

Yiiziik el terminali; el terminali kullaniminin artmas: admna, daha ergonomik
boyutlarda yiiziik terminali temin edilmesidir. Boylece, teknoloji ile wyumlu bir
operasyonel siireg yiiriiterek, zamandan tasarruf saglanmasi ve hatali gdnderi
oraninin  azaltlmast  amacglanmustir. Aminda  teslim  bilgisini  miisteri
gorebileceginden, miigteri agisindan verilen bir &neridir.

Parcada dafitom ve manifesto torba takibinin hizlanmasiyla kontrol

mekanizmasinin iyilegtirilmesi amaglanmigtir.

Uygulamaya konulan &neri basgliklani sonucunda; 2011- 2013 yili 6 ayhk

periyotlarda incelenen verilere gore; tazmin giderlerindeki azalmaya bagli devamh olarak

bir iyilesme gézlemlenmistir. Bu sonuca, yansiyan miisteri sikayet ve hasar verilerine

bakilarak ulasilmaktadir. Proje ekibi, iyilestirme amaghi gelen nerileri gelistirmis ve

dnerilerin, katk saglar hale getirilmesi saglanmigtir.

Oneriler, secildikten sonra proje 2011 yilindan itibaren uygulamaya konularak 2013

yili sonuna kadar, saglamig oldugu katma degerler Olglilmustir. Odiillendirme

sistemleriyle, mavi yakah galisanlar icin birinciye altmn, ikinci ve {igiinciiye ise, gesitli

elektrikli aletler verilerek, motive edilmektedir. Proje yoneticilerinden ise, projedeki

katkilan oraminda, para 6diilil verilmistir.

Qram

Tablo.6. A Holding Proje Yillarinda Toplam Miisteri Sikayeti ve Toplam Hata

Proje Toplam Miisteri Toplam Hata
Yillar Sikayeti Adedi Oram
2011 42,190 %40
2012 sonu 25,314 %20
2013 sonu 15,948 %14
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Grafik 4. A Holding 2011 Yili Toplam Misteri Sikayeti ve Toplam Hata Oram

Yukaridaki tablo 6 ve grafik 4’e gore; 2011 yili operasyonel hata oram % 40 buna
karsilik toplam miisteri sikayeti adedi 42,190°dur.
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Grafik 5. A Holding 2012 Y1la Toplam Miisteri Sikayeti ve Toplam Hata Oram

Tablo 6 ve grafik 5’e gore; 2012 yili sonuna gelindiginde ise, toplam hasar oram
% 20" lara diiserek, hasar oraninda % 50’ lilik bir azalis kaydedilmistir. Bununla birlikte,
miisteri sikayeti toplamini ciddi bir hamleyle 42,190°dan 25,314 adede digirmustiir.
Grafik 5’e gbre, miisteri sikayet oraminda % 40’lik bir iyilesme gdzlemlenmektedir.

Miisteri sikayet adedi, toplam hata oramindaki iyilesme ile birlikte azalmustir.
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Grafik 6. A Holding 2013 Y1l Toplam Misteri Sikayeti ve Toplam Hata Orani

Tablo 6 ve grafik 6’ya gore; 2013 yili hata oram, 2012 yilina gére % 30’lik bir
azalma gdstererek, miisteri sikayeti toplamim 25,314°ten 15,948’ye diigirerek misteri
sikayeti kanalinda saflanan iyilesme korunmugtur. Miisteri gikayet orant % 60’tan
% 38’lere kadar diismiistiir. Miisteri sikayeti oraninda; 2013 yilina gelindifinde, 2011
yilina gére % 62°lik bir iyilesme saglanmigtir.

Bu veriler 1;181nda firma, 2011 yilindan 2013 yili sonuna kadar gegen siirede, proje
ekibinin ¢alismas: sayesinde “hizmet kalitesini ve buna bagh olarak miisteri memnuniyeti
seviyesini arttirmustir.” yorumu yapilabilmektedir. Yapilan goriigmede belirtilen yillarda
yasanan iyilesmelerin sadece proje ekibi kaynakh olmadig: sektdriin dinamiklerinin de
dikkate alinmasi gerektigini belirtmektedir. 2012 ve 2013 yillaninda yapilan bireysel ve

kurumsal miisteri memnuniyet anketi oranlarim incelemekte fayda olacaktir.

Tablo.7. A Holding 2012- 2013 Yillarinda Bireysel ve Kurumsal Miigteri

Memnuniyeti Oram

Yillar
2012 2013 sonu
Bireysel Miisteri Memnuniyet Orani %55,4 %92
Kurumsal Miisteri Memnuniyet Oram 96587 %97
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Grafik 7. A Holding 2012 Y1l Bireysel ve Kurumsal Miisteri Memnuniyet Oram
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Grafik 8. A Holding 2013 Yili Bireysel ve Kurumsal Miisteri Memnuniyet Oram

Tablo 7, grafik 7 ve 8 incelendiginde; 2012 yihnda 2013 yilina gore, bireysel
miisteri memnuniyeti orant % 92’ye, kurumsal miisteri memnuniyeti orani ise %97’ ye
yiikselmistir. Dolayisiyla 2012 yilina gére; “bireysel ve kurumsal miisteri memnuniyeti,

verilen hizmetin kalitesi arttik¢a yiikselme gostermistir.” yorumu yapilabilmektedir.

Miigteri memnuniyetine ek olarak, yapilan Gneri ¢alismasiyla birlikte, iyilegen
operasyonel siirec getirisi incelendifinde; tazmin giderleri 6,624.000’ten 4,944.000°a
diismiis olup, 1,680.000 TL tazmin giderlerinde, tasarruf saglandifn verisine

vlastlmaktadir.

Maliyetleri dogrudan etkileyen, hasar giderlerinin azaltilmasi yoniinde, ¢alisanlann
onerileri ile hazirlanmis projenin, tercih edilebilirlife ve hizmet kalitesi lizerine katkilar:

incelenmigtir. Bunun yami sira, ¢alisanlar iizerinde saglamig oldugu katma degerler
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incelenecek olunursa, verilen hizmetin kalitesinin artmasi nedeniyle, isgiicii verimliligi de
yiikselmistir. Is kalitesinin artig oram ise; yukanda yer alan sayisal verilerle agiklanmaya
caligilmustir. Yonetime katilma ve Onerilerin uygulamaya alinmasiyla birlikte, moral
motivasyon artis1 ve ¢aligan sadakati saglandifi yoniindeki katkilar, yapilan goriigme ile

aktarilmagtir.

Proje yonetimiyle firmaya cesitli katkilar saglanmasiyla, proje ekibine miktari
belirtilmeyen prim adi altinda “ekonomik &diil” verilmistir. Oneri sistemi ile birlikte
ekonomik &diile ek olarak, kidem ve ¢alisan performansina dayanarak “terfi” verilmesi de

s6z konusu olmaktadir.

Yapilan ¢alisma kisaca 6zetlenecek olunursa, firmanin éneri sistemlerini etkin bir
bigimde hayata gecirmesi ile saflanan katma degerler, sayisal veriler yardimiyla
incelenmistir. Bu sistem sayesinde, igi bizzat yapan caliganlar, igle ilgili belirli bir
uzmanliga sahip olduklarindan, onlarin fikirlerinin derlenmesiyle hazirlanan dneri projesi
aktarilmistir. Proje ile birlikte, operasyonel siirecin iyilestirilmesi ile ilgili verilen
bneriler, sayesinde hata ve miigteri gikayet orani, hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti,
tasarruf, tercih edilebilirlik ve satig cirosunda meydana gelen iyilesmeler, veriler ile

agiklanmaya ¢aligilmistir.

Onerilerin, cesitli departmanlar ile iligkili olmas: “is siireglerini nasil daha iyi hale
getirebiliriz?” sorusuna, en iyi yamt aramakla iligkilendirilmektedir. Isini en iyi
yapanlarin, “beyin firtinasi” yoluyla, olusturduklar1 Oneri basgliklari detayh olarak

incelenip basite indirgenmistir.

Uygulamaya konulan &neri baghklariyla beraber, hizmet kalitesi 2013 yilinda
2011%e gére %65°lik bir artig gosterdigi gozlenmektedir. Hizmet kalitesiyle beraber
miisteri sikayet orani, 2011 yihna gore; %38’e diigmiistiir, bireysel ve kurumsal miigteri
memnuniyeti oraninin ise, yiikseldigi sdylenebilmektedir. Hizmet kalitesinin artmas, hata
oramn azalmasma baglh olarak yiikseldiginden, tazmin giderlerinde diisiis

gézlemlemektedir.

“Oneri sisteminin ayrica getirileri oldu mu?” sorusuna karsilik, “sayisal verilere ek
olarak; oneri sistemi ile yeni fikirler iiretme, calisanlar1 iiretim ve galigma gekilleri
iistinde sbz sahibi kilma, hizmetlerde iyilestirme, firma i¢i iletisimi agik hale getirme,
cahsanlanin ddiillendirilmesi gibi, motivasyon artis1 getirebilecek katkilan olmugtur”,

yanit: alinmugtir.
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4.3.6. B Holding( B Gida) ve Cahsan Profili

B Holding, biinyesinde yer alan ve arasttrmaya konu olan gida sektorinde ileri

gelen, B Gida’dir. Firma, 1991 yilinda kurulmus olup, 337 calisam mevcuttur. B Holding

biinyesinde yer alan B Gida grup sirketi olarak amlmaktadir.

288

Tablo.8. B Holding(B Gida) Cahsanlarin Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet Cahsan Katilim Sayis1 Oran %
Kadm 17 %3
Erkek 320 % 95
Toplam 337 % 100

®Seril

Kadin Erkek

Grafik 9. B Holding{ B Gida) Calisanlarin Cinsiyete Gére Dagilumlar

Tablo 8 ve grafik 9’a gore, aragtirma kapsamindaki ¢aligan profili incelendiginde,
kattlimeilarm % 95’1 gibi bityiik bir bdlimi erkek, % 5°lik bolimi ise, kadin

calisanlardan olusmaktadir.

28 www.B Gida. com.tr, (02.01.2014).
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Tablo.9. B Holding(B Gida) Caliganlanin Egitim Diizeyine Gore Dagilimlari

Egitim Diizeyi Say1 % Oran
Okumanus 12 %3,56
Tikokul 67 %19,88
ko gretim 98 %29
Lise 110 %32,64
On Lisans 33 %9,79
Lisans 16 %4, 74
Yiiksek Lisans 1 90,29
Doktora 0 %0
Toplam 337 %100
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Grafik 10. B Holding(B Gida) Calisanlarin Egitim Diizeyine Gore Dagilimlan

Tablo 9 ve grafik 10°a gére; ¢alisanlann egitim durumlar incelendiginde; %3,56’s1
okumamis, %19,88°1 ilkokul, %29’u ilk6gretim, %32,64°04 lise, %9,79’'n &nlisans,
%4,74°4  lisans, %0,29’u yliksek lisans mezunu olup, doktora mezunu yoktur.
Caliganiarin egitim profili ile ilgili genelleme yapildifinda, ¢alisanlarin yaklasik %33°1%

lise mezunudur.
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Tablo 10. B Holding(B Gida) Oneri Sistemi Genel Verileri

Katihmeilarin Katilime1 Yaraticr Dinemsel Oneri | Oneri
Kidem Agirhigi | Agirhg Departman Sayis1 Degerlendirme
Agirhi Dionemi
1 y1l ve lizeri %20BeyazYaka | Teknik, ikinci | 70-150 Her 6 Aylk
%80 Mavi yaka sirada {iretim Degerlendirme
departmam
gelmektedir.

Tablo 10’a gore, “Oneri sisteminin genel verileri nelerdir?” sorusuna verilen cevap
iizerine dizenlenmigtir. Tabloya gore, Oneri sistemine katilan c¢alisanlarin kidem
ortalamasi, 1 yil ve tizeridir. Bunun nedeni ise; ¢alisanlarm firmayu, is alanlarim gérme ve
degerlendirmeleri belirli bir zaman aldifindan, katilim i¢in en az 1 wil siire gegmelidir,

Calisan, 1 yilda ancak oryantasyon siirecini tamamlamaktadir.

Katilimeilann iinvam incelendiginde, % 20 beyaz-% 80 mavi yaka oldugu
gozlemlenmistir. Sunulan Onerilere gbre, en yaratict departman, teknik birim olarak
belirlenmigtir. En yaratici fikirler, bu departmandan gelmektedir. Sonrasinda ise, iyi
fikirler, dretim departmanindaki c¢alisanlardan gelmektedir. Oneri degerlendirme
mekanizmasi, her 6 aylikk dénemde sonuglanmakta ve en iyi ilk ii¢ Oneri

odillendirilmektedir. 6 aylik iki donemde, yaklagik 70-150 aras1 éneri sunulmaktadir.
4.3.6.1. B Holding(B Gida) Oneri Sistemleri

B Holding’in Oneri sistemleri amaclarim ésa@da belirtilen bagliklar altinda

toplamak miimkiindjir.

e Sorgulayan bir digince vyapist olugturmak, kuruma karst aidiyetin
giiclendirilmesini saglamak,

o Birliktelige dayali ¢aligma iligkileri sistemi kurmak,

e Yaratici diistinceyi tegvik etmek,

o Kurum degerlerini giiclendinmede c¢alisanlarin  katilimim  saglamak, yer

almaktadir.

104

T

[ B




Oneri sistemleri isleyis siirecini agiklamak gerekirse, ilk olarak bos 6neri formlart
¢alisanlarin  ulasabilecegi yerlerde bulundurularak, c¢aligamn yaptifi  Snerinin
kazanclariun actk olarak belirtilmesi beklenmektedir. Oneriyi veren galisan, 6nerisini

“Genel Oneri Kutusu” ’na atmaktadir.

Oneri formian, éncelikli olarak “insan kaynaklar1” departman tarafindan toplamp,
oneri takip numaras: verilmektedir. Sonrasinda, segici kurula iletilmektedir. Segici kurul,
Onerileri kategori bazinda smiflandirarak, ilgili boliim yoneticilerine sunmaktadir,
Onerilerin ara degerlendirmesini yapmak adina, on kriter belirlenmigtir. B6liim
yoneticileri, ilgili 6neriyi on kritere bagli olarak degerlendirmekte ve gelen “Oneri
degerlendirme formu” na goriglerini aktararak, 14 giin igerisinde segici kurula
gondermektedir. Segici kurul, degerlendirme toplantisina degerlendirmeyi yapan yonetici
ve Oneri sahiplerini davet edebilmektedir. Oneri hakkinda, taraflar arasi miinazara
yapilabilir. Miinazara sonrasi se¢ici kurul, Gneri puanlamasin yaptiktan sonra, iist kurula
raporlamir. Genel Midiir, degerlendirmeyi onaylayan merciidir. B Gida Oneri sistemi,
proje bazh degil de, siirekli devam etmekte olan bir sistemdir. 6 ayda bir, tiim Oneriler

degerlendirilmekte ve en iyl li¢ 6neri ddillendirilmektedir.

Oneri Sahibinin

Adi Soyadu: Gorevi
Isyeri: Departman
:Qneri Verilis Tarihi Sicil/Imzast
ONERI TAKIP NO:

PROBLEMIN TANIMI:

COZUM ONERISL

ONERI SONUCUNDA SAGLANACAK KATKILAR NELERDIR? ACIKLAYINIZ.

HAZIRLAYAN: SECICI

KURUL ONAYLAYAN: GENEL MUDUR

Sekil 3. B Holding(B Gida) Genel Oneri Formu

Sekil 3’te B Holding’ ¢ ait genel Oneri formu yer almaktadir. Formda, oneri

sahibinin kimlik, departman bilgileri yer almaktadir. Ayrica, ¢0ziim Snerisi sunulacagi,
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problemin tanimlanmas1 ve sunulan Oneriyle saglanacak katkilann agiklanmas:

istenmektedir.

ONERI BiLGILENDIRME FORMU

Sayin : Arif Yamag Tarih:26.11.2010

Oneri Takip No : 1298

Zaman tasarrufu saglamak adina dosya ayrigtirici makine-alinmas: konulu Sneriniz, girketin yatinm
planlar1 igerisinde bulundugu gerekgesiyle kabul edilmemigtir.

Oneriniz icin tesekkiir eder, farkh konularda dnerilerinizin devamini bekleriz.

Saygilarnmizla,

Sekil 4. B Holding(B Gida) Oneri Bilgilendirme Formu

Sekil 4’te, firmada geri bildirimlerin yapildifn oneri bilgilendirme formu yer
almaktadir. Oneri sistemine katilan calisanlara, 6n degerleme sonucunda kabul
edilmeyecek olan dnerilerinin, gerekgeleriyle birlikte geri doniiy yapiimaktadir. Caligana
saplanan geri bildiim sayesinde, birden fazla Oneri sunmaya tesvik etmek

amag¢lanmaktadir.

BEYRIVE MV |
Yakal Caliganiar

GneriKutular }'_-'4 {nsan Kaynaklan
.
GenelMOdir .
: ¢ Odillendirme E\*\

ﬁnerﬁer,i!gi!i balim 2 éneﬁier,se;icikumh
. yBneticiers yonlendinii, I Hetilir.

14 ghin igerisinde fghli bolim
yoneticlerisecictkurula ger s

i
|
|
donis salar, @

Sekil 5. B Holding(B Gida) Oneri Sistemi Asamalar

Sekil 5, B firmasmn yukarida aktarilan bilgiler 1s18inda Oneri sistemi agamalarinin

Ozetlenmis halidir.
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B Holding(B Gida) Oneri Sistem Sorumlulari ve Girevleri

Insan Kaynaklari: Oneri formlarim her hafta kutulardan toplatmak, &nerileri
numaralandirmak ve Segici Kurul’a ulagtinimasim saglamak,

Cahsan: Yaptig Oneriyi ve Oneriden saglanan faydalari ve kazanglan agik bir
sekilde 6neri formuna doldurmak ve Genel Oneri kutularina atmak,

flgili Boliim Yoneticisi: Oneri deferlendirme formunu uygun bir sekilde
doldurmak,

Secici Kurul: Onerilerin 6n ve ara degerlendirmelerini yapmak, segilen
dnerileri iist kurula sunmak, dnerilere karsihk verilecek &diillerin, satin alma
biriminden talep edilmesi, éneri sahiplerine tesekkiir mektubu yazilmasi, ddil
toreni dilzenlenmesi, Snerilerin istatistiksel olarak aylik periyotta raporlanmasi
Ust Kurnl: Degerlendirme formunda yer alan on kritere gbre, “profesyonel”
degerlendirmeyi yaparak, formlan segici kurula iletmek, &nerilerin nihai
degerlendirmesini yapmak, kabul edilen onerilerin ilgili béliime iletilmesi ve
uygulamanin izlenerek takip edilmesi ve sonuglandirilmas:

Genel Miidiir: Degerlendirme sonuglarimi onaylamak, olarak siralamak
miimkiindiir.

Lojistik sektorii A Holding ve gida sektorii B Holding neri sistemleri incelenecek

olunursa,

Tablo 11. A ve B Holding(B Gida) Oneri Sistemleri Uygulamalari

Firma OneriSistemi Oneri Sistemi Revize
Kurulus Yili Yihh

A Holding 2003 Var/ 2006,2012

B Holding(B Gida) 1994 Var/2009

Tablo 11’e gdre; gida ve lojistik sektériinde faaliyet gdsteren firmalarn, Gneri

sistemlerinin, ilk defa uygulanmaya basladiklari yillar ve sonrasinda revize ddnemleri

aktanlmuagtir.

iki firmada da, sistemin tarihgesini 6grenmek adina, yoneltilen sorunun yaniti

tabloda aktarilmistir. Firmalarin oneri sistemleri baglangiglarina gore, gida sektSriinde
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faaliyet gosteren B Holding, uygulamaya yaklasik 9 yil 6nce baslamis ve kapsamini 2009
yilinda genisletmisken, A Holding’de sistemin 2006’ da sckteye ugramas: tizerine 2006
ve 2012 yillarinda iki kez revize etmistir. {lk firmada revize sonrasi oneri sistemi, proje
ekibine devredilmisken ikinci firmada, bircysel Oneri sistemi “genel” adiyla amlmaya
baglanmistir. A Holding, grup 6neri ¢aligmasi sistemini siirdiimnekteyken, B Gida ise,

bireysel Onert sistemini ylirlitmektedir.

Tablo 12. A ve B Holding(B Gida) Oneri Sistemleri Degerlendirme Siireci

Oneri Onerilere | On 2.Adm | 3. Adm 4, 5.
Toplama | Ulasan ilk | Degerlendirme Adm | Adim
Sekli Birim Sorumfusu

A Holding “Self servis | Insan Insan Tgili Oneri Yok | Yok
ik” internet | Kaynaklan : Kaynaklar Béliim Degerlendirme
sayfasindan Yéneticisi | Kurulu

Oneri girigi

B Oneri Insan Segici Kurul lgili- Secici Kurul | Ust | Genel
Holding(BGida) | formlarmn | Kaynakiar Boliim Kurul | Miidiir
Sneri Yoneticisi
kutularma
atilmas1

Tablo 13. A ve B Holding(B Gida) Oneri Degerlendirme Kriterleri

OneriDegerlendirme Kriteri | Kriter Sayisi

A Holding Var 6

B Holding(B Gida) Var 10

Tablo 12 ve 13; “Oneri sistemi degerlendirme siirecinin asamalar1 nelerdir?”
sorusuna verilen yanit {izerine hazirlanmigtir. Firmalarin Oneri sistemi siireci
incelendiginde; dneri toplama agsamasinda, lojistik sektdriinde dneriler internet tizerinden
bildirilirken, gida sektoriinde ise, 6neri formlarinin oneri kutularina atilmasi yoluyla

toplanmaktadir. Iki firmada da, Onerilere ulasan ilk birim “insan kaynaklar”
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departmanligidir. Ik firmada én degerlendirmeyi, insan kaynaklan departmani yaparken,

ikinci firmada ise, secici kurul yapmaktadir.

Degerlendirme siirecinin ikinci agamasinda; her iki tarafta da Oneriler, belirli
kategorilere gore simiflandirlarak ilgili béliim ydneticilerine ydnlendirilmektedir. B
firmasinda, sonrasinda da segici kurula yonlendirilmektedir. Ilgili béliim yoneticisi, en
gec 14 gin igerisinde dneri degerlendirme formuna goriiglerini aktararak, segici kurula
sunmaktadir. Siirecin i¢iincii asamasinda, lojistik firmasinda oneri degerlendirme kurulu
toplanarak oneri secilmekteyken, gldé sektoriinde dordiincii asamada, Oneriler segici
kurul tarafindan elenerek, iist kurula yonlendirilmektedir. Sonrasinda besinci agamada

gida firmasinda Sneri, Genel miidir onayiyla kabul edilmektedir.

Lojistik firmasinda, degerlendirme siireci ¢ agamada sonlanmaktayken gida
firmasinda, bes asamaya dayanan daha detayl bir ¢caligma yapilmaktadir. Bunu, firmanmin

sistemi daha etkin kullandi1 ve tarihinin daha eskiye dayanmasina baglayabiliriz.

Tablo 14. B Holding(B Gida) Oneri Degerlendirme Katsayilari

Oneri Degerlendirme Plan

Kriter/Puan Katsayl

Parasal Kazang 40

Geri Doniig Siiresi 11

Is Giicii Kazanc1
Tageron/Operatdr (Adam/Y1l)

Alan Kazanci

[= O A= o]

Miisteri Memnuniyeti
Kaliteye Katkist

Caligan Memnuniyeti

Firma Imajina Katkis1
is Giivenligine Katkis:
Yenilikeilik

(=T e O e O R ) R T

Toplam 100

Her iki firmada da, dneri degerlendirme kriterleri mevcuttur. Lojistik sektdriinde
oneri degerlendirme siirecindeki kriter sayis1 6 iken, gida sektdriinde; 10 tanedir. Bu
kriterler; - parasal kazang, -alan kazanci, -miigteri memnuniyeti, -galigan memnuniyeti,

-isgiicii kazanci, - kaliteye katkisi, -firma imajmna katkisi, -yenilikgilik, -geri donis
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stiresi, -i§ glivenligine olan katkist olarak siralanabilmektedir. Tablo 14’e gire, B Holding

Oneri degerlendirme planina gére bahsedilmis olan kriterler; 8<k<40 aralifinda

seyretmektedir. Odiillendirmede, 6neri puamm en fazla etkileyen “parasal getiri” kriteri

olup, en yiiksek kat say1 degerini saglamaktadir. Kriter kat sayilarin1 yukandaki tabloda

incelemek mimkiindiir.

Tablo 15. A ve B Holding(B Gida) Odiillendirme Siireci

Tesekkiir Odiil Cesitleri Oneri Degerlendirme
Mektubu/Odiillendirme Sonug¢ Duyurusu
Sembolik Hediye
A Holding Uygulama yok Altin, elektrikli  ev | Oneri.sahibine
aletleri terfi imkam, | verilmektedir.
saflanan katki oramma
gore Gdiil belirlenir.
B Holding(B Gida) Tiim ¢aliganlara verilir. Birincilik, ikincilik ve | InsanKaynaklan

mansiyon Sdiilii

Miidiirligii  tarafindan

ilan.panosunda

duyurulur.

Firma yetkilileriyle yapilan gériismelerde, Gdillendirme sistemiyle ilgili bilgilere
yukaridaki tabloda yer verilmistir. A firmasinda, 6diil ¢esitleri arasinda tesekkiir mektubu
va da sembolik hediyeler bulunmamakta iken B firmasinda, tesekkiir mektubu tiim neri
sunan ¢alisanlara verilmektedir. A firmasinda, 6diil cesitleri altin, elektrikli ev aletleri,
terfl imkam olarak siralanmaktadir. B firmasinda ise, 6diil gegitleri; birineilik, ikincilik ve

mansiyon Odiili olarak siralanmakta ve ayrica oOneri degerlendirme sonucu ‘ilan

panosunda duyurulmaktadir.
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Tablo 16. A ve B Holding(B Gida) Oneri Uygulama Siireci

Onerilerin Oneri Biitgesi | Oneri Oneri Tesekkiir
Uygulanmasi Raporlama Formlar: Mektubu
Takibi Saklanma Saklanma
Siiresi Siiresi
A Holding 26-30x15.puan
alandneriler, Var Var Data Yok Pata Yok
havuza
aktarilmakta
proje-ekibi
kurulmaktadir.
B Holding Onerinin Var Var 17Y1l Devaml
ilgilibdliim
y&neticisine
aksiyon atamr,

Tablo 16°e gore; ilgili degerlendirilmeler yapildiktan sonra, segilen &nerilerin
hayata gegirilme asamasinda, iki firmada farlibk gozlemlenmektedir. A firmasinda,
yukarida belirtilen puan araliin: yakalayan Sneri igin, belirli bir proje ekibi kurulmakta

ve Onerinin firmaya katki saglamasi

yiritilmektedir.

B firmasinda ise, onerinin ilgili oldugu bélim ydneticisine, konuyla ilgili gbrev
atanmakta ve aksiyon alinmaktadir. Boliim yoneticisi, her ne kadar oneriyi geligtirse de,

oneri sahibi caligan olarak amlmaktadir. Her iki firmada da, 6neri uygulama biitgesi ve

raporlama takip sistemi mevcuttur.
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Tablo 17. A ve B(Gida) Holding Oneri Sistemi Verileri

Toplam Oneri Sayis1 | Odiillendirilen OnerisiKabul Edilen
Cahsan Sayisi Kitle
A Holding 2009-2010 wilina ait | 6 adet 3 adet Oneri Proje
Oneri adedi 1678 Ekibi (Beyaz Yaka)

3 adet (Mavi Yaka)

B Holding (BGida) | (2009-2010) Gneri

adedi 129 6 adet (iki dénem) | % 80Mavi- % 20

Dénemsel-tneri Beyaz Yaka

ortalamasi 70-150

Tablo 18. A ve B Holding(B Gida) Toplam Oneri Sayilart

B 2009 (2010 A 2009 (2010
Holding | Yih Yih Holding | Yilx Yih
Aylar  |Oneri |Oneri [Aylar |Oneri |Oneri

Sayis1 | Sayisi Sayis1 | Sayisi

Ocak 1 Ocak 113
Subat 6 Subat 87
Mart 2 Mart 135
Nisan 7 17 [Nisan 166
Mayis 6 22 | Mayis 67
Haziran 1 1 Haziran 159
Temmuz 3 Temmuz 288
Apgustos 2 Agustos 112
Eyliil 12 Egylil 98
Ekim 9 Ekim 105
Kasim 22 Kasim 17 120
Aralik 17 Aralik 43 168
Toplam 79 50 |Toplam 60 1618

Tablo 17’de, her iki firmamin da oOneri sistemleri verileri aktarilmaktadir.
Yukanidaki tabloya gore, A firmasinin &diillendirme bir donemden olusmaktadir.
B finmasinda ise, iki kez ddiillendimme domemi mevcuttur. 6 aylik periyotlarla sistem

takip edilmektedir.
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B firmasinda, doénemsel ortalama Oneri ve odillendirilen sayisina ulasildify
goriilmektedir. Oneri veren ve &diillendirilen kitleye bakilirsa, B firmasinda mavi yakah

galiganlarin agirlikta oldugu goriilmektedir.

Tablo 19. A ve B Holding(B Gida) Oneri Sistemi Getirileri

Miisteri | Hizmet/ | Verimlilik Miisteri Firma Calisan
Sikayeti | Uriin (hizmet/iiriin) | Memnuniyeti Imajma Memnuniyeti
Hatalan Kalite+miktar Katkis1
A %62’k | % 65°lik | Artth Artty Yabanci | Artt
Holding | iyilesme | iyilesme ortak
kazanmt
B Azaldi Azaldi Artt Artt Uluslar Artt
Holding | (Miisteri arast
(B Gada) | sikayeti bilinirlik
toplamu
raporu
sonucu)

Tablo 19°a gore; 6neri sistemi getirileri, A ve B Holding kapsaminda incelenmistir.
Sunulan &neriler sayesinde, ¢esitli kategorilerde katkilar saglandigy goriilmektedir. B
Holding’de, uygulamaya konulan &neri érmeklerine ve katma deger saglanan kriterlerin
sayisal verileri, firmaya ait ozel bilgiler kapsamina girdiginden paylasilmamaktadir.

Ancak raporlara gore, belirli dénemlerde artig séz konusu olmustur.

Dolayisiyla, B firmasinda, “A firmasmna nazaran daha etkin bir Oneri sistemi
mevcuttur.” yorumu yapilabilmektedir. B firmasinda her 6 aylik dénemde ve siirekliligi
olan bir sistem viiriitilmektedir. A firmasinda, toplanan Onerileri analiz eden, proje

ekibinin &neri sunma ¢alismalari, beyaz yakahlar tarafindan yapilmaktadir.

B firmasinda bu kitle, % 20 beyaz, % 80 mavi yakalilardan olusmaktadir.
Cogunlukta oneriler, teknik ve fretim bdéllimlerinde ¢alisan, mavi yakali caliganlar
tarafindan sunulmaktadir. Oneri sistemlerini, etkin bir bigimde kullanan ya da

kullanmaya ¢alisan firmalarn, uzun ya da kisa vadede katma deger elde etmek istedikleri
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asikardir. Sektorden ya da firmadan firmaya degisebilecek katkilarn bulunan bu sistemin,

caligmaya 6rnek olusturan iki firma lizerindeki etkilerini incelemek yerinde olacaktir.

Mavi ve beyaz yakadan gelen Onerilerle birlikte, hizmet ve lretimde saglanan
iyilesme sayesinde, yapilan hatalarda azalma s6z konusu olmaktadir. Saglanan katkilarin
sektor dinamiklerinin dikkate alimarak incelenmesi, arastirmayi daha dogru bir sonuca
gotiirecektir. Firmamn gegmig yillardaki durumuna nazaran yilkselise gegmesi ve bu
anlamda “Oneri sistemlerini” firmaya uyarlamasi, katki oranmin artmasimi saglamaktadir.
Ornegin; A firmasinda grup dneri calismasiyla birlikte, operasyonel siirecte ve hasar
oraninda % 65°1ik bir iyilesme tespit edilmis, operasyonel hatalarin azalmas: sonrasinda,
toplam miisteri sikayetinde %62°lik bir azalmay: beraberinde getirmigtir. Dolayisiyla,
miisteri memnuniyetinde de bir artis yasanmistir. B firmasi icin, “degerlendirilen $neriler
sayesinde iiretim kapasitesi hangi oranda artt1?” sorusuna karsilik, uygulanan énerilerle
her dénem mutlaka kapasite artis1 saglanamadigi ancak, bu genele gore yorumlandiginda,
“artis yasand1.” cevabi verilmektedir. Her iki firmada da, “verimlilik” kategorisinde
artisin yagandig ancak, sayisal verilerle agiklanmadigi, hatta verimlilik dl¢iimii ile 1lgili
ciddi bir ¢aligma yapilmadigini gérmekteyiz. “Hangi alanlarda verimlilik yagandi, ¢alisan
ya da iretim verimliligi artt1 m1?” sorusuna karsilik B firmasindan gelen cevap, iiretime
etki eden, galisanin iyi, hizli, verimli ¢aligmasim saglayan énerilerin bulundugu bilgisine

vlasilmstir.

B firmasinda da, toplam miisteri gikayeti ve memnuniyeti oranlarinda, iyilesme
yasanmis ancak, firma yetkilisince paylagilmaktan kacimlbmgtir. Sunulan dnerilerle,
hizmet ve {iriin hatalarinda azalma oldugu igin sonuglar tiim verilere yansimstir. Oneri
uygulamasiyla, ¢alisanlarin yonetime katilmas: aktif hale gegirilmis olup, aidiyet duygusu
giidiillenmigtir, Ise ve firmaya kargi, yabancilagma durumunun Oniine gecilmekte,
caliganlar Onerileriyle pasif konumdan aktif konuma tasinmaktadir. Bu durum,
calisanlarin motivasyonu iizerindeki artisa katki saglamaktadir. Caligan memnuniyet
anketleri incelendiginde, ¢alisan memnuniyetinde artis gézlenmektedir. Cahiganlar, “6neri
sistemleri sayesinde seslerini duyurabilmektedir.” sonucuna ulagilmaktadir. Tiim verilere

yansiyan bu iyilesme siireci, firmamn prestijini de giiglendirmistir.

Firma imaji kategorisinde; A firmasinda; yabanci ortak kazanimi, B firmasinda ise,
ismini sadece ulusal zeminde degil, uluslar listiine tagiyarak “uluslararasi bilinirlik”

kazamlmistir. B firmasinda ise; “gelen dnerilerle somuta indirgenebilen ambalaj ya da
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makinelerde herhangi bir degisiklik oldu mu?” sorusuna karsilik, ambalajda herhangi bir
degisiklik olmadigi; makine, alet ve ekipmanlarda degisiklifin oldugu cevabina
ulasilmstir. Her iki firmada da, iyilegtirmelerin somut verileri, dmegin; B firmasinda,
makinelerin goriintiileri paylagilmak istenmigtir. Ancak, bu goriintiiler firmada “gizli bilgi

statiistinde” degerlendirildigi i¢in paylagilamamigtir.

Her iki sistemin tiim verileri ve sistem isleyisi gbz online alindiginda, B firmasimn
“Sneri sistemini” uzun yillardir kullanmasimin getirisi olarak, daha fazla katk: sagladig
agiktir. B firmasindaki Oneri sistemi, daha saglam bir altyapiya sahip olmakla birlikte
degerlendirme siireci, detayli ve daha uzun bir zamana yayilmaktadiz. Dolayistyla, “ 6neri
sistemlerini B firmasi, A firmasina nispeten daha etkin kullamiyor ve daha fazla katk
sagliyor.” diyebilmekteyiz. Ancak A firmasi, bu sistem sayesinde mevcut durumunda
ciddi iyilesmeler saglamus, sistemin etkin kilinmasryla katkilannin arttirilmasim

amaclanmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Giinfimiizde, kiiresellesmenin etkisiyle birlikte insan kaynaklar siiregleri, ciddi
anlamda biitce gerektiren, gegmise nazaran daha fazla dnemsenen alanlardan biri haline
gelmistir. Bunun nedeni; teknolojik gelismeler, ulusal ve uluslararasi rekabetin artmasi,
ekonomilerin birbirine entegre olmasi, eski yonetim anlayisinin terk edilerek yeni
yonetim  anlayislannin  ortaya ¢ikarilmasidir. insan kaynaklari fonksiyonlarmin
karmasiklasmasi, yonetimdeki {istlenmis oldufu misyonunun artmasma ve almacak
kararlan ¢ok daha fazla etkilemesine neden olmaktadir. Dolayisiyla, insan kaynaklari
ydnetiminin klasik personel yonetiminden siyrilarak, stratejik bir rol Ustlendifi bir

gercektir.

Firmalar; uluslararasilasma, kiiresel pazarda varlifimi koruyabilme, yiiksek nitelikli
calisan yaratmak adina, entelektiiel sermayeye ciddi yatirim yapmaktadirlar. Gegmiste
sadece bir “maliyet unsuru” olarak goriinen insan kaynaklarnin, buglin artik
organizasyonun verimliligini arttiran ve hedeflerine ulagmasim saglayan en énemli etken
oldugunun bilinei yerlesmistir. Insan kaynaklar yonetiminin, sahip oldugu stratejik bakis
acis1 geregi; organizasyonun hedeflerine ulagmasinda insandan etkin bir gekilde
faydalanma gorilgii hakimdir. Stratejik insan kaynaklar, ¢aligamn goriistinden yararlanan

ve katilimei bir yonetim anlayisini gerektirmigtir.

Yonetime katiima tlirlerinden biri olan Oneri sistemleri, orglitlerde saghkli
iletisimin kurulmasi, daha kapsamli ve kisa siirede karar alinabilmesine yardimci
olmaktadir. Kiresel ekonomi; firmalarin rekabet direncini saglama yolunun kalite ve
miisteri memnuniyetinden gectigi goriiginii dayatmaktadir. Bu goriisten yola gikilarak
yapilan caligmada, lojistik ve gida sektdrlerinde ileri gelen iki firmada kullamilan
“Sneri sistemleri” incelenmistir. Calismanin uygulama béliimiinde, firma yéneticileri ile
yapilan goriigme ve belge tarama yontemiyle, Gneri sistemleri uygulamasinin rekabette
basan getirece@i sonucuna varilmigtir. Sektorel farklilik olmasina karsin, her iki firmada
da uygulanan bu sistemin, gerek hizmet gerekse iiretim agamasinda, hata oranim
azaltmas1 sayisal verilerle aktarilmigtir. Hata oraminin diigmesi, toplam misteri sikayeti

verilerine yansimugtir.
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“Isi birebir yapan kisilerin” sunmus oldufu ¢oziim ve kalite odakh Onerilerin,
uygulamaya konulmasiyla her iki firmada da miisteri memnuniyeti artrmgtir. Miisteri
memnuniyetine ek olarak, yapilan igin kalitesinin artmasi, tercih edilebilirlik ve firma
imaj1 gibi alanlara da katki saglamigtir. Dig miigteri memnuniyeti arti;t yam sira, ic
misteri odakli memnuniyet de yitkselmistir. Oneri sistemi uygulamasi, c¢alisanlarin
katilimc1 ruhunu giidl'ilemis ve mofivasyon artigt saglamugtir. Calisanlar, kendilerini bu
sistem sayesinde, Snemli hissetmisler ve verilen fikirler sayesinde gerek parasal gerekse

parasal olmayan ddiiller kazanmuglar ve firma igerisindeki prestijlerini arttirmglardir.

Omnek verilen iki firmada; &neri sistemleri siiregleri, kapsami tarihgesi,
degerlendirme siireci farkli islese de, firmalarin is sonuglarma olgiilebilir ve
kiicimsenmeyecek oranda katki sagladigi sonucuna ulagilmustir. Firmalarda oneri
sistemleriyle birlikte, dikey hiyerarginin kirilarak, en alt kademedeki galisanin yonetime
katilma firsati yakalamast ve alinacak olan kararlarin, daha kolay benimsenmesi
amag¢lanmaktadir. Demokratik bir ¢alisma ortaminin saglanmas: da ikincil amaglan

arasinda yer almaktadir.

Cahgmanin &zellikle ikinci ve iigiincii bdlimiinde, teorik cercevede incelenen
yonetime katilma ve éneri sistemleri olgusu, alan aragtirmasina konu olan lojistik ve gida
firmasmdaki 6mekleri ile uygulanabilirlik kazanmustir. Teorik olarak hazirlanan alt yapa,
dérdiinci bolimde uygulama ile desteklenmeye calisilmustir. Iki farkli sektordeki
“Sneri sistemleri” ’nin firmadan firmaya cesitlendirilebilecek olan siirecleri ve katkilar:

aktarlmasgtir.

Yapilan arastirma ile birlikte oneri sistemlerini uygulayan firmalara verilebilecek

oneriler;
o Oneri sistemleri ile ilgili tiim ¢aliganlara belirli periyotlarda egitim verilmeli, bu

egitimi tlim ¢alisanlarin aldifindan emin olunmalidir. Ise yeni bastayanlar icin ise,
oryantasyon egitiminin tamamlanmp, ise uyumun saglanmasindan hemen sonra, “6neri
sistemleri” egitimi verilmelidir. Clinkii, sistemin ne oldugu, nasil isledigi, 6nerilerin nasil
degerlendirildifini bilmeyen bir calisandan, Oneri sunmasm beklemek ¢ok dogru
olmayacaktir. Bir bagka deyisle, sistemin tiim asamalarinin aktarilarak, “akillarda soru

isareti” kalmamalidir.

¢ Tiim ¢alisanlar, hangi 6nerilerin &neri sistemine dahil edilmeyecegini net bir
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sekilde biliyor ve yorumlayabiliyor olmalidir. Boylelikle, éneri konularina girmeyen

Onerilerin gelmesi engellenecektir.

o On degerlendirme asamasinda, ¢aliganlara mutlaka yazili bir sekilde olumlu ve

olumsuz geri bildirim yapilmahdir. Olumsuz geribildirimlerde ise, nedenleri detayl bir

sekilde ¢aligana aktarilmal, tekrar Gneri vermesi igin glidiilenmelidir.

o Onerilerin, “gizlilik” gergevesinde toplandig ve degerlendirildiginin giiveni
calisana verilmelidir.

o Oneri sistemine katilim1 arttirmak adna, firmalara afig, tarutici maketler
asilmali, reklam 6n plana ¢ikararak, édiiller vurgulanmalidir.

o Ust yonetimin 6neri sistemlerini destekledii imaj1 verilmelidir.

o Oneri vermenin sikayet dile getirme araci olmadig anlayist yerlestirilmelidir.
Boylece, dneri ve sikayet ayrim kolayca yapilacakfir.
e QOdiillendirme sisteminde ise; ilgili maddi édiiliendirme araglarina ek olarak,

takdir edici araglar da 6n plana gikarilmalidir. Maddi &diillerin verildigi, 6diil térenlerine

ilaveten, ddiillendirme panosu olugturulup, 6diile layik gériilenler, isim ve fotograflari ile

ile birlikte ilan edilmelidir.
o Oneri sistemlerinin getirileri ile ilgili net verilerin oldugu veri tabam kurulmahdir.

Katkilant dlglimleyen bir proje ekibi kurularak, sistemin getirileri ile 1lgili verilere
ulasmak kolaylagtinlmalidir. Yapilan aragtirma ile bu sistemin getirilerinden “verimlilik™
kategorisinde net bir ¢aligma yapilmadifi sonucuna ulagilmaktadir. Oneri sistemleri

getirileri, belirli periyotlarda dlgiilmeli ve bununla itgili saghkl data olusturulmalidir.

Oneri sistemleri konusunda, arastirma yapacak aragtirmacilara verilebilecek en
onemli 6neri; alan arastirmasiyla daha 6nce bu konuyla ilgili arastirma yapilmamig bir
sektorii segmeleri ve galigmaya farklilik katmalaridir. Arastirmada segilebilecek birden
fazla, farkll scktdriin arastirmaya zenginlik kazandirmasi amaglanmalidir. Goriigme,

birden fazla yetkili ile yapilmali, aragtirmaya farklilik katacak veriler toplanmalidir.

Sonu¢ olarak; insan kaynaklari departmaninin yonetimde ve karar alma

stireglerinde 6nemli bir misyon tstlendigi bir gergektir. Uygulamalan icerisinde bulunan
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“Bneri sistemleri” ’nin, firmalarin rekabet direncini saglamasinda ¢esitli veriler
iyilestirdigi gOrilmektedir. Ayrica, caliganlarin maddi araglarla ddillendirildigi ve
fikirlerinin dnemsenmesi nedeniyle takdir edilmeleri, motivasyon artig1 saglamaktadir.
Oneri sistemlerinin, her gecen giin hem firma hem de insan kaynaklarina sagladif

katkilan arttiracagl kanisma vanlmaktadir.
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EK 1: SORU FORMU

SORU 1:

Calistifinuz firmadaki gérev ve sorumluluklar nelerdir?

SORU 2:

Firmanin genel caligan profili nasildur?

SORU 3:

Caliganlann goriig ve Onerilerinin toplandig bir sistem var mm?
Varsa aktif olarak kullaniliyor mu?

SORU 4:

Firmadaki 6neri sistemlerinin tarihsel geligim siireci nasildir?
Kapsaminn genisledigi ya da sekteye ugradig: dénemler var
mi?

SORU 5:

Aktif olarak kullanilan dneri degerlendirme metodu var mi?

SORU 6:

Oneri sistem sorumlularinin gérevleri tanmmli mm?

SORU 7:

Oneri degerlendirme siirecinin asamalari nelerdir?

SORU 8§:

Oneriler hangi kriterlere bakilarak segiliyor?

SORU 9:

Oneri puanlanmin hesaplandifs bir sistem var m?

SORU10:

Oneri veren katilimeilarin statli ve kxdem ortalamast nedir?

SORU11:

Yaratici 6neriler cofunlukla hangi birimlerden geliyor?

SORU12:

Doénemsel ortalama Oneri sayisi kagtir?

SORU13:

Oneri sistemleri dokiiman1 var mi?

SORU14:

Oneri veren ¢alisanlara geri bildirim yapiliyor mu?

SORUI1S:

Odiillendirme sisteminiz var m?
Varsa ne tiir diiller galiganlar tegvik ediyor?

SORU16:

Onerilerin uygulanma sfireci nasildir?

SORU17:

Oneri sistemleri sayesinde firmaya saglanan katkilar kategorize
eden bir ¢alisma var m?Maddi ya da manevi getirileri oldu mu?

SORU18S:

Hizmet/Uriin kalite, kapasite ve verimlilik artis1 oldu mu?

SORU19:

Oneri sistemlerinin genel verileri nelerdir?

SORU20:

Oneri sistemlerinin somut getirisi sayilabilecek makine, alet,
ambalajlarda
herhangi bir iyilesme oldu mu?

SORU21:

Odiillendirme uygulamas: ¢alisanlarn motivasyonuna etki etti
mi?
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