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OZET

Demokrasi, demokrasinin isletme hayatindaki formu endiistriyel demokrasi,
endiistriyel demokrasiye calisanlar tarafindan temas edilmesini saglayan unsur
oOneri sistemleri. Bu ¢alismada, insandan ayrilmamasi gereken demokrasinin, in-
sanin ana aktor oldugu isletme hayatinda kendisine nasil yer bulabilecegi sorusu-
nun cevabini arastirilmistir.

Ulusal diizeyde ekonomilerin can damari iiretim sektorli ve fabrikalardir.
Uretmeyen bir iilke diga bagiml hale gelir. Ulkemizin kalkinma siirecinin katla-
narak devam edebilmesi ve muasir medeniyetler yariginda st siralara ¢ikabilme-
si i¢in tiretim sektoriintin glicti Snemlidir.

Bu ¢aligmanin amaci, lilkemiz iiretim sektdriiniin basat roliinii oynayan fabri-
kalarimizin verimliliklerini artirmalari i¢in, 6neri sistemlerinin igleyisini ve ve-
rimlilige olan katkisini bilimsel bir ¢alisma ile ortaya koyarak bir 6rneklik sun-
maktir. Bu kapsamda {iretim siirecinin en degerli girdisi olan insan kaynagimi
olabildigince verimli kullanmak i¢in onlar1 insan olarak gdérmenin faydalar1 ve
pratikteki yollar1 incelenmistir.
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ABSTRACT

Democracy, the form of democracy in business life: industrial democracy, the
proposal systems that allows employees to be contacted with industrial democ-
racy. In this study, the question of how the democracy which should not be sepa-
rated from the people can find itself in the business life where man is the main
actor has been researched.

At the national level, the production sectors and factories are the life blood of
the economies. A non-producing country becomes foreign-dependent. The power
of production sector is important in order to continue of the development process
of our country in exponentially order and to be able to reach to the top ranks in
the race for contemporary civilization.

The aim of this study is top resent an example by presenting a scientific study
on the functioning of suggestion systems and its contribution to productivity in
order to increase the productivity of our factories which play a leading role of
production sector in our country. In this context, the benefits and practical ways
of seeing humans as human beings have been studied, in order to use the human
resource —the most valuable input of the production process- as efficiently as pos-
sible.
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GIRIS

Giintimiiz rekabet ortaminda igletmelerin bir adim ileriye gegebilmeleri igin
bu amaca yardimci olacak her unsur 6nem kazanmustir. Isletmeler karlilik
oranlarini yukariya ¢ekebilmek igin bir yandan tiretim siireglerindeki maliyetleri
asagiya ¢cekmek icin cabalarina araliksiz devam ederken diger bir taraftan iiretim
slireglerini  hizlandirarak saatlik iretim sayilarini artirma yoniinde ugras
icindedirler.

Isletmelerin icinde bulunduklar rekabet ortaminda, kendileri i¢in bu olmazsa
olmaz hedeflerin gergeklestirilmesi, insan faktoriinii isin i¢ine katmamas1 halinde
hayalden Oteye gecemeyecektir. Bu durumun farkinda olan igletme yoneticileri,
en degerli varliklar1 olan ¢aliganlarini, iiretim siireglerine tiim kabiliyetleri ve
benlikleriyle dahil etmenin cabasi i¢indedirler. Ozellikle uzun siireli karlilik
donemlerini hedefleyen fabrikalar, bu durumun ¢alisanlara yatirim yapmadan
gerceklesemeyecegini, aksi bir sekilde karlihigin artirilmasi i¢in denenecek
yontemlerin uzun soluklu olamayacagini ve isletmenin kurumsal yapisina da
zarar verecegini gérmekte ve adimlarini bu duruma gore atmaktadirlar.

Endiistriyel demokrasi, insan onuru ic¢in her organizasyonda bulunmasi
gereken demokrasinin isletmelerdeki formudur. Calisanlarin birer insan oldugu
diisiiniilerek sadece beden giicii olarak degil, zihnen ve ruhen kabiliyetlerinin
iretim silirecine dahil edilmesi ig¢in isletmelerde somut adimlara ve
mekanizmalara ihtiya¢ vardir. Bu mekanizmalardan bir tanesi de Oneri
sistemleridir. Oneri sisteminin fabrikalarda iyi bir sekilde kurgulanmasi ve
stirekliliginin akile1 bir sekilde saglanmasi halinde, ¢alisanlar tiretim siireglerine
gonilli olarak daha ¢ok katki saglayacaklardir. Kendilerine deger verildigini
hisseden ve bunu somut adimlarla géren ¢alisanlar, tecriibe ve 6nerilerini kurulan
sistem sayesinde isletme yoneticilerine aktarmak isteyeceklerdir.

Oneri sistemlerinin fabrikalardaki uygulama durumu, Tiirkiye’ nin en
gelismis ve biiyliik OSB’ lerinden biri olma 6zelligine sahip“Manisa Organize
Sanayi Bolgesi’nde incelenmistir. Oneri sistemlerinin iilkemizdeki uygulama
yogunlugu hergecen giin artmakta ve bu sistemler daha profesyonel bir sekilde
uygulamaya gegirilmektedir.



BIiRINCi BOLUM
DEMOKRASI VE ENDUSTRIYEL DEMOKRASi KAVRAMINA
GENELBIR BAKIS

1.1. DEMOKRASI KAVRAMI

Demokrasi kavrami, endiistriyel demokrasi kavraminin 6ziinii ve temelini
teskil etmektedir. Endiistriyel demokrasiyi incelemeye demokrasi kavramini
irdelemek ile baslayacak, ilerleyen siirecte endiistriyel demokrasi kavramini bu
olgunun tizerine insa etmeye ¢alisacagiz.

Yeryiiziiniin demokrasi kavrami ile tanisikligi yaklasik iki bin bes yiiz yil
oncesine kadar uzun bir gegmise dayanmaktadir. i1k olarak Antik Yunanda ortaya
cikmistir. Atina sehir devletinde kismen de olsa uygulama sahasi bulabilmistir.
AntikYunan’in bir anlamda mirasgisi olan Avrupa’da ortagag siiresince etkisini
yitirmis oldugu gdzlenmektedir. Aydinlanma diigiincesinin ortaya ¢ikmasiyla
demokrasi, kendine yeniden tarih sahnesinde yer bulabilmistir (Erdogan,
2005:229).

Demokrasi kavrami giiniimiizde ¢ogunluk tarafindan olumlu anlamlar
yliklenen ve benimsenen bir kavramdir. Ancak boyle olmasina karsilik demokrasi
kavraminin tek ve sabit bir anlaminin olmadigini sdyleyebiliriz. Demokrasi
kavramina gilinlimiizde ii¢ farkli yaklasim mevcuttur. Bunlar demokrasinin
icerigine yoneliktir ve muhalif, ger¢ek¢i ve milkemmeliyetgi olarak siralanabilir.
Muhalif yaklasim ile aslinda demokrasinin ne olmamasi gerektigi ortaya
koyulurken gergek¢i yaklasim ile demokrasinin islevsel agidan ne oldugu
incelenmektedir. Mitkkemmeliyet¢i yaklagim ile iitopik bir sekilde kusursuz
toplumun nasil olmasi gerektigi baglaminda ele alinmaktadir (Tosun, 2001:98).

Demokrasi kavrami farkli uygulama sekilleriyle farkli niteliklerde karsimiza
cikabilmektedir. Etkin olan giicin demokrasiyi yonetilenlerin ¢ikarlar
dogrultusundane olgiide isletecegi, demokrasinin ideal halinde ortaya ¢ikma
derecesine direkt olarak etki etmektedir. Demokrasi kavrami ¢ogu zaman igi
bosaltilmisg bir sekilde uygulama sansi bulabilmistir.

Demokrasi kavrami, etkin ve iktidari elinde bulunduran giiciin, elindeki gii¢
mekanizmalarinin kullanimini smirlandiran ve kurumsallastiran bir anlam
tasimakla birlikte, yonetilenler agisindan ise ortaya ¢ikmasi dogal olan farkli
cikarlarin ¢atismasini uzlastiran bir yonetim sekli olma niteligini ifade etmektedir
(Tosun,2001:102).



1.1.1. Demokrasinin Tanimi

Uzun bir siiredir Diinya’da en ¢ok telaffuz edilen sozciiklerden biri olan
demokrasi kelimesini ¢ok klasik bir sekilde tanimlamak gerekirse; halkin, halk
icin, halk tarafindan yonetilmesidir denilebilir. Bu tanim, Amerika Birlesik
Devletleri’nin bagkanlarindan olan Abraham Lincoln tarafindan dile getirilen ve
demokrasinin pratikte ne anlama geldigini de ifade eden bir tanimdir (Cam,
1999:387).

Demokrasi sozciigiinlin koklerine inecek olursak, eski Yunan’da kullanilan
demos ve kratein kelimelerinin birlesmesinden ortaya ¢ikan demokratia sozciigii
ile karsilasiriz. Burada demos: halk, kratein: yonetim - yonetmek, demokratia ise
halk yonetimi veya halkin iktidar1 anlamlarini igermektedir (Erdogan, 2005:232).

Demokrasinin muhatab1 olan ve kendisi i¢in var oldugu demos yani halk
kelimesini derinlemesine incelemek gerekir. Demokrasinin gercekte nasil olmasi
gerektigine ulasma adina Sartori’ nin halk kavrami konusundaki goriisleri 6nem
arz etmektedir.

Sartori’ nin halk kavrami hakkinda 6 farkli yorumu vardir (Sartori, 1996:23):

* “Halk sozciik anlamina gore herkes demektir”.

* “Halk sayis1 belirsiz biiyiik bir kesim, pek ¢ok insan demektir”.

* “Halk asag1 stmif demektir”.

* “Halk boliinmez bir varlik, organik bir biitiindiir”.

* “Halk salt ¢ogunluk ilkesi ile beliren biiyiik kesimdir”.

* “Halk sinirli ¢ogunluk ilkesi ile beliren biiyiik kesimdir”.

Demokrasiyi ve alt bilesenlerinden halki, esitlik kavrami temelinde
degerlendirdigimizde, buradaki esitligin goreceli bir esitlikten ziyade mutlak
esitlik olarak disiiniilmesi elzemdir. Mutlak esitlik kavrami konusunda
farkindalig1 olan kisiler egitimli bireylerdir. Bu agidan bakildiginda kendini
egitme veya egitilme imkani bulamamig bireyleri biinyesinde barindiran bir
toplumun tam anlamiyla demokrasi ile yonetildiginin sdylenebilmesi miimkiin
goriinmemektedir (Yapici, 2004:2).

Demokrasi ile yonetim temennisinin gerceklesebilme diizeyini belirleyen
etmenlerden biri olarak egitim, bircok yerde oldugu gibi karsimiza ¢ikmaktadir.
Demokratik bir sekilde yonetilmek istenen toplumlarin egitim seviyesinin
oncelikli olarak yiikseltilmesi, sistemi saglikli ve olmasi1 gerektigi sekilde isler
hale getirecektir. Demokrasinin sadece sdzde kalmasi istenen sistemlerde,
yonetilenlerin egitime ve egitilmis olma seviyesine ulagmalari zorlagtirilir.

Demokrasiyi Beetham ise, “toplum i¢in baglayici kurallarin ve politikalarin
halkin denetimi altinda belirlendigi bir karar alma isi” seklinde tanimlamustir.



Beetham, bu karar alma isinde toplumdaki tiim bireylere katilma hakki saglayan
bir demokrasinin ileri demokrasi oldugunu vurgulamaktadir. Katilimda esitlik ve
denetim altinda bulundurma fonksiyonlarmni1 yerine getirebilen bir halk
demokrasi i¢in olmazsa olmaz niteligindedir (Beetham, 2007:49).

1.1.2. Demokrasi Siireci

Demokrasinin sabit bir formu yoktur. Farkli toplumlarin kendilerine 6zgi,
tarihsel gelisimlerine bagli olarak sekillenen demokrasileri vardir. Demokrasi,
tilkelerin kendi yapilarina uyumlu hale gelir ve bu sekilde uygulama sahasi bulur
(Oziierman, 1998:51).

Demokrasinin insanlik tarihinde bu kadar uzun zamandir yer edinebilmesine
olanak veren, siire¢ i¢inde farkli nitelikler kazanabilmek konusundaki esneklige
imkan vermesidir.

Demokrasiyi bir yonetim sekli olmakla sinirlamak biiylik bir yanlis1 da
beraberinde getirir. Belirlenen yasal kurallar gergevesinde kisisel haklarin ve
Ozgiirliklerin teminati olmakligi yoniinin goéz ardi edilmemesi gereklidir.
Demokrasilerin siire¢ igerisinde kaliciligini saglayabilmeleri ve siirekliliklerini
koruyabilmeleri i¢in bu elzemdir. Zira toplumu olusturan bireylere, yani halka,
toplumsal gelisim siireci boyunca belirli 6zgiirliikler saglayamayan bir sistemin
kabulgormesi ve kalici olabilmesi diistiniilemez (Keyder, 1993:131).

1.1.3. ilkesel Anlamda Demokrasi

Demokrasinin temel ilkeleri arasinda esitlik ve 6zgiirliikk basta gelmektedir.
Ozgiirliigiin yukariya ¢ekilmesi ise esitligin iist seviyeye ¢ikarilmast ile miimkiin
kilinabilir. Bahsi gegen konu ancak karar alma giiciiniin sivil toplum ile
paylasilmasi ile miimkiin olabilmektedir. Bu sekilde bireysel tercihlerin degeri
artacaktir(Caniklioglu, 2007:48).

Hirst, iki 6nemli dayanagin demokraside bulunmasi gerektigini sdylemistir.
[lki, uygulanacak politikalarin muhatabr olan ve birinci derecede etkilenecek
olanlarla stirekli bir miizakere halinde olunmas1 gerekliligidir. Bulunmasi
gereken ikinci dayanak ise, yonetim erkini elinde bulunduranlardan, y6netilen
konumunda olanlarla dogru bilgilendirmeye dayali saglam bir yonetisim
mekanizmasinin kurulmasidir (Tosun, 2009:29).

Demokrasinin ilkesel anlamda temelini olusturan deger insan haklaridir.
Siyasal rejim ¢ercevesiyle baktigimizda, giiniimiizde gercek mabhiyetiyle
uygulama sansi bulabilmis olanlarin arasindan, demokrasinin insan haklari
anlaminda nispeten daha basarili bir diizen anlamini tagidigini sdyleyebiliriz
(Yildirim, 2004:95).



Sadece devletlerin yonetiminden ziyade, biiyiik veya kiigiik tiim topluluklarda
ve organizasyonlarda, alinan kararlarla ve bireylerin uymak zorunda olacaklari
diizenlemelerle ilgilenen bir yap1 olarak demokrasi karsimiza ¢ikmaktadir. En
genis halkada bu diizenlemeler siyasal yapinin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir.
Demokrasi, bireysel tercihlerin uygulanmasindan daha ¢ok, ortak kararlarin
alinma sekliyle ilgilenmektedir (Beetham, 2007:7).

Demokrasinin basarmasi gereken en 6nemli olgu, sivil toplumun tim
unsurlariyla aktif hale gelmesi ve orgiitlii bir toplumun ortaya ¢ikabilmesidir.
Yonetime katilmada toplumsal mekanizmalarin isler hale getirilmesi bir
demokrasinin hedefleri arasinda yer almalidir (Giinay, 2007:6).

Toplumdaki tiim bireylerin;

* Gorislerini 6zgiirce ifade edebilmesi,

* Diger fertler ile esit s6z hakkina sahip olmasi,

* Esit oy verme hakkia sahip olmas,

* Uygulanacak politikalar ve muhtemel sonuglarini etkin bir sekilde

Ogrenebilmesi,
demokrasinin olmazsa olmazlar arasinda yer almaktadir (Dahl, 2001:39).

1.1.4. Demokrasi Tiirleri

Halk i¢in en ideal ydnetim sistemlerinden biri olarak algilanan ve giiniimiize
kadar uygulanagelen bir olgu olarak demokrasi, insanhigin geligmesi ve
farklilagmasina paralel bir sekilde kendini farkli ortamlar i¢in farkli formlara
biiriindiirmiistiir. Ancak demokrasi, yine 6ziinde demokrasi olarak kalmaya devam
etmistir.

Demokrasi kavrami farkli kuramsal yaklasimlar tarafindan farkli sekillerde
siiflandirilmistir. Ornegin, temelindeki amaca gore; “klasik demokrasi, gogunlukgu
demokrasi, marksist demokrasi, liberal demokrasi, radikal demokrasi, siber
demokrasi, diisiik yogunluklu demokrasi, militan demokrasi, uzlasmaci demokrasi,
delegasyoncu demokrasi” olarak da siniflandirlabilir (Tung, 2008:117).

Demokrasi, “egemenligin kullanilmasi bakimimdan dogrudan demokrasi, temsili
demokrasi ve yari dogrudan demokrasi” olarak siniflandirilmaktadir (Gozler,
2006:115).

Zaman iginde ortaya ¢ikan bir kisim demokrasi tiirlerini kisaca inceleyecek
olursak;

1.1.4.1. Dogrudan Demokrasi

Dogrudan demokrasi sisteminin ayirict 6zelligi halkin kanunlar1 dogrudan
kendisinin yapmast, ayrica bir yasama meclisinin bulunmayisidir (Tezig, 2009:250).

Halk tarafindan egemenligin aracisiz bir sekilde kullanilmasidir. Bu teorinin



kokeni, Rousseau’nun sosyal sozlesme doktrinine ve egemenligin
devredilmezligi kuramina kadar ulagmaktadir. Bu teoriye gore devlet adina
gereken tiim kararlar halkin bizzat kendisi tarafindan alinmaktadir. Dogrudan
demokrasi, ideal demokrasiye en yakin sistem olarak kabul edilmekle birlikte, bu
sistemin pratikte uygulanmasi artan niifus disiiniildiiglinde miimkiin
olamamaktadir. Isvigre’ nin Appenzell, Unterwald ve Glaris gibi bélgelerinde
giiniimiizde uygulanmaktadir (Gozler, 2006:115).

Bir toplumda siyasi yetkinligi ve erginligi kabul edilmis yetiskin yurttaglarin
arada hicbir araci kurum ve/veya Orgilit bulunmaksizin biitiin kanunlar
hazirladigi, tartisip oyladigi demokrasi tipi. Bu tanima bakildiginda dogrudan
demokrasinin kurgusal bir idealden ibaret oldugu goriiliir. Bu ideale en yakin olan
deneyimler tarihte Atina demokrasisi ve giliniimiize kadar ulasan ABD’deki
“town meeting” ler ve Isvigre’deki Landsgemeinde uygulamalaridir (Sen,
2010:6).

1.1.4.2. Temsili Demokrasi

Asil olarak milletin olan egemenlik hakkinin, yine millet tarafindan belirlenen
temsilcilerce kullanilmasidir. Se¢im, temsili demokraside temel unsurdur.
Se¢men iletemsilcileri arasindaki bag se¢imden se¢ime kuruluyor olsa da,farkli
yontemlerle halkin siire¢ igerisinde katilimi tesis edilmeye ¢alisilmaktadir. Milli
egemenlik teorisinin dayanagi temsili demokrasidir. Segilen temsilciler,
secildikleri bolgeden ziyade tiim milletin temsilcisidirler. Bu demokrasi tiiriiniin
benimsendigi iilkelerarasinda Almanya, Tiirkiye, Ingiltere, ABD, Japonya ve
Hollanda sayilabilir. (Derdiman, 2006:94).

[k olarak 1789 Insan ve Vatandaslik Beyannamesi’ nde ve 1791 Fransiz
Anayasast’ nda kendine yer bulan milli hakimiyet, iktidarin bir ziimreye veya tek
bir kisiye degil, milletin tiimiine ait olmas1 anlamina gelmektedir. Burada gegen
"millet" kavramindan fiziki bir varlik yerine, miicerret ve manevi bir hitkmii olan
bir biitiin akla gelmektedir. Hakimiyet hakki, millet tarafindan segtikleri
temsilcileri araciligiyla kullanilir. Bunun sonucunda temsili demokrasi kavrami
ortaya ¢ikar. Tek basmma demokrasinin millet hakimiyeti oldugu tanimi,
demokrasiyi agiklamaz. Ciinkiigogunlugun istibdadi da tek kisinin istibdadindan
farkli degildir. Boyle diisiiniildiigiinde hakimiyetin halktan ziyade, miicerret ve
devamlilik arz eden bir kavram olan millete ait olmas1 daha makuldiir. Elbette
manevi bir varlik olarak millet, kendiliginden irade ortaya koyamaz. Kendisini
temsil edecek organlarin iradesi, milletin iradesi yerine geger. Diger bir taraftan
temsili organlar, segmenlerin iradesine bagl degildir. Zira segmen iradesi, birebir
millet iradesi anlamina gelmez. Millet iradesi, segimle is basina gelen bu
organlarin ortaya koydugu iradedir.



Giincel hayattaki problemlerin ¢éziimii, halkin diigiincelerine baglanacak
olursa, ¢ogu zaman oy birliginden s6z etmek imkansiz hale gelir. Temsili
demokrasio zaman tatbikatta ¢ogunluk demokrasisine déniismek zorunda kalir.
Temsili demokrasi, idare edenlerin otoritesi ile idare edilenlerin hiirriyeti arasinda
denge saglayan bir siyasal rejimdir (Kaplan, 1994:268).

1.1.4.3. Yari1 Dogrudan Demokrasi

Halk ile temsilcileri arasinda egemenlik kullaniminin paylastirilmasidir. Bu
demokrasi tird, egemenlik kullaniminin halk tarafindan segilen temsilcilere
birakilmasindan dolay1 temsili demokrasiye, referandum ve benzeri yontemlerle
se¢menlerin egemenlik kullanimina dogrudan katilmalar1 yoniiyle de dogrudan
demokrasiyle benzesmektedir. Bu anlamda dogrudan ve temsili demokrasinin bir
araya gelmesiyle olustugu soOylenebilir. Yar1 dogrudan demokraside halk,
temsilcilerin azli, halk vetosu, referandum ve halk tegebbiisii yollaryla
egemenlige dogrudan katilmaktadr. Italya ve Isvicre drneklerinde yar1 dogrudan
demokrasi goriilmektedir (Gozler, 2006:120).

Yar1 dogrudan demokrasi temelde yasama ve yiirlitme organi gibi temsil ve
icra organlarina sahip olan, ancak bununla birlikte referandum ve halk girisimi
gibi araglarla halkin iilke yonetimine kismi olarak katilmasina olanak saglayan
demokrasitipi olarak tanimlanmaktadir (Sen, 2010:7).

Yar1 dogrudan demokraside, temsili demokraside oldugu gibi yasalar ilke
olarak yine halk tarafindan segilen meclis tarafindan meydana getirilmekte ancak
nispeten daha 6nemli meselelerde dogrudan yonetim yontemleriyle kararlar
bizzat se¢gmenler tarafindan alinmaktadir (Tezig, 2009:232).

1.1.4.4. Klasik (Cogulcu) Demokrasi

Bat1 demokrasisi veya ¢gogulcu demokrasi, cogunlugu kazanan siyasal iktidara
yonetme hakkinin birakildigi, uyrukluk ve yas gibi belli kriterlere sahip tiim
vatandaslara oy hakki verildigi, siyasal iktidarin genel segim yolu ile belirlendigi,
demokrasinin bir ideolojiden ziyade yonetim sekli olarak ele alindigi bir
demokrasi tiiriidiir. Bu demokrasi tiiriinde insan amagtir ve her sey insanin huzuru
ve refahi i¢indir. Devlet, insanlarin huzurunu ve refahin1 demokratik yontemlerle
yerine getirmekle yiikiimlidiir (Goziibiiyiik, 2003:23).

Ozellikle sosyal ve ekonomik anlamda gelismis bati toplumlarinda klasik
demokrasinin uygulama alam1 buldugu goriilmektedir. Ulkelerin sosyal,
ekonomik ve toplumsal sartlarinin birbirinden farkli olmasindan dolay1, klasik
demokrasinin uygulamasinda farkliliklar goriilmektedir. Nitekim  klasik
demokrasi, parlamentersistem veya meclis hiikiimeti sistemi gibi farkli yonetim
sistemlerine uyum saglayabilmektedir (Giritli ve Sarmasik, 2001:50).



Temel ilkeler olarak cogulcu demokrasi su sekilde maddelendirilebilir;
(Goziibiiyiik, 2003:24-25).

Siyasal cogulculuk: Tiim inanis ve diislincelerin ortaya konulmasi,
topluluklar ve kisilerin iktidar ve birbiri ile iletisim kurmast miimkiindiir.
Mevcut iktidan elestirme, farkli goriisleri savunma ve iktidar se¢im yolu ile
elde etme gogulcu sistemin temel araglaridir.

Temsil: Secilmisler tarafindan, halk adina kararlar alinmaktadir. Secilmisler
secildikleri yerden ziyade, milletin tiimiiniin temsilcisi olarak gérev
yapmaktadirlar.

Secim: Milletin tiimiiniin temsilcisi olarak gorev yapacak vekiller esit oy,
serbest oy ve genel oy esaslarina dayanan se¢im yontemiyle
belirlenmektedir.

Cogunlugun yonetme hakki:,Kamu islerini belli bir siire i¢in yliriitme
hakkina secimle is basina gelen cogunluk sahip bulunmaktadir. Bu yonetme
hakki siyasi partiler vasitasiyla gerceklesmektedir. Cogunlugun partilerden
biri tarafindan saglanamamasi halinde, aralarinda ittifak kuran partiler
hiikiimeti beraber teskil etme (koalisyon) yoluna bagvururlar. Cogunluk
tarafindan alinan kararlarin, agiklik ve 6zgiir diisiince gibi demokratik ilkelere
uygun bir sekilde, tartisilarak almmasi gerekmektedir. Bunun digindaki bir
durum, ¢cogunlugun diktatorliigii anlamina geleceginden cogunluk; kamuoyu,
gelenekler ve anayasa ile sinirlandirilir. Yargi denetimi ile cogunlugun hukuka
uygunlugu saglanir.

Muhalefet etme 6zgiirliigii: Cogulcu demokrasilerde, iktidar olma durumu
gecici ve degisken oldugundan muhalefetin de iktidar olabilme adina dogal
olarak degisik sdylemler ve projeler liretme 6zgiirliigii mevcuttur. Bu anlamda
Ozgir ve devamli muhalefet esastir. Azmnlhigin korunmasi ve iktidarin
siirlandirilmasi, ancak muhalefetin  sesini  duyurmasi ile miimkiindiir.
Kamuoyu, gelenekler ve anayasa bu durumun giivencesidir.

Temel hak ve ozgiirliiklerin korunmasi: Devletin kisisel hak ve
Ozgiirliiklere miidahale etmesi Onlenmek istenmis ve iktidarin keyfi
davraniglarina karsi giivence altina alinmistir. Temel hak ve ozgiirliiklere
anayasada yer verilmesi ve bu anlamda sinirlamalarin yasalar vasitasiyla
yapilmasi, en Onemlisi de yasalarin anayasaya uygunlugunun yargisal
denetimi diigiiniilmiistiir.

Yasa oniinde esitlik: Herhangi bir nedene bakilmaksizin herhangi bir sekilde
herkse esit olarak yasalarin tatbik edilmesidir. Zaman ic¢inde cogulcu
demokraside kurumsal anlamda gelismistir. Cogulcu demokrasinin temel
ilkelerinde ekonomik ve sosyal etkenlere bagli olarak ¢esitli gelismeler



olmustur. Klasik temel haklarm, 6zgiirliiklerin ve ekonomik - sosyal haklarin
ortaya ¢ikmasina liberal devletten sosyal devlete dogru bir akimin baglamasi
neden olmustur. Bu haklar ve kisi haklarmin koruyucusu bu anlamda devlet
olmus ve ekonomik hayata bir sekilde karismaya baslamistir.

1.1.45. Cogunlukc¢u (Mutlak) Demokrasi

Temel anlamda ¢ogunluk kuralinin iizerine bina edilir. Mutlakiyet prensibi
halkin ¢ogunlugunun iradesine gore devletin pozisyon almasi ve yOnetilmesi,
ayni zamanda cogunlugu elinde bulunduran tarafin iradesinin esas oldugu
anlamina gelir. Buna goére, cogunlugun hiikkmetme hakki vardir. Ancak bu hakkin
gesitli mekanizmalarla sinirlandirilmasi1 gerekmektedir. Bu mekanizmalar
arasinda ¢ift meclis sistemi, kanunlarm yargisal denetimi, kuvvetler ayrilig1 ve
azinlik haklar1 sayilabilir(Gozler, 2006:114).

1.1.4.6. Liberal Demokrasi

“Batili toplumsal siyasal orgiitlenme tarzinin kurumsallagmis niteliklerini
ifade etmektedir.” “Liberal demokrasi, insan hak ve hiirriyetlerinin varligini esas
almakta, bireysel esitlik ve dzgiirliigi tesis etmeye gayret eden toplumsal-siyasal
kurumsallagmanin gerektigini kabul etmektedir.” Kimi zaman bu anlamda
“ozguirlik¢ti demokrasi”, “cogulcu demokrasi” terimleri liberal demokrasi yerine
kullanilabilmektedir(Tung, 1999:190).

Halkm tiimiine rekabet etme, yonetime katilma ve esitlik imkan1 saglayan kural
ve kurumlar biitiiniine liberal demokraside rastlamaktayiz. Robert Dahl’ a gore,
asgari anlamda liberal demokrasinin usul ve esaslari sunlardir: (Tung, 1999:191).

- Secilmis gorevliler: Anayasaya uygun olarak secilmis kisilerin hiikiimet

kararlarini ve devlet politikasini kontrol etmesi.

- Kapsayici secme hakki: Devlette yer alacak gorevlilerin segiminde her bir
yetigkinin oy kullanmasi.

- Ogzgiir ve adil secimler: Sik araliklarla yapilacak adil ve 6zgiir secimlerle
yoneticilerin belirlenmesi.

- Mevki icin yarisma hakkir: Secimle gelinebilecek tiim makamlara ayrim
olmaksizin tiim yetiskinlerin aday olup yarigabilmesi.

- Ifade ézgiirliigii: Tiim yetiskinlerin herhangi bir tehdit algis1 ve ceza korkusu
icinde olmaksizin yonetimsel konular, ekonomik diizen, rejim, siyasal
meseleler ve yiiriirliikteki ideoloji dahil tiim konularda irade beyan etme hakki.

- Alternatif enformasyon: Bilgiyi istenilen farkli kaynaklardan elde
edebilme hakki.



- Orgiitsel dzerklik: Tiim yetiskinlerin yonetimsel anlamda ideallerine
ulasmak adina farkl 6rgiitsel yapilar olusturma hakki.

Philippe Scmitter ve Terry Karl bu unsurlara iki sart daha ilave eder. Bunlar,
“halk tarafindan se¢ilmis organlarin, anayasal yetkilerini se¢ilmemis organlarin
ezici muhalefetine tabi olmadan kullanabilmeleri” ve “devletin siyasi sistemler
tarafindan getirilen baskilardan bagimsiz olarak hareket edebilmesi, kendi
kendini yonetmesidir” (Diamond ve Plattaner, 1995:73).

1.1.4.7. Plebisitci Demokrasi

Plebisitci demokrasiyi dogrudan demokrasinin bir tiirevi olarak goérmek
miimkiindiir. Referandum ve benzeri mekanizmalarla halk, yonetimsel anlamda
belirleyici roli elinde tutar. Halk, siyasi anlamda fikirlerini aracisiz bir sekilde
yonetime ulastirabilmektedir (Iba, 2008:87).

Giiniimiizde halkin timiiniin y6netime direkt olarak katilimi teknik ve
demografik olarak miimkiin olamamaktadir. Bu anlamda halkin dogrudan
yonetime katilimi ancak bir ara ¢oziim olarak diisiinebilecegimiz plebisitgi
demokrasi ile mumkiin olabilir. Plebisitgi demokrasi temsili ve direkt
demokrasinin ara ¢dziimiidiir.

Bu demokrasi tliriinde halk hem vekilleri tarafindan temsil edilip hem de
bizzat Kkarar alma/verme ve bunu ifade etme hakkina sahiptir. Bu anlamda
hedeflenenler soyle siralanabilir;

Birinci hedef: Milletin iradesinin siyasal kararlara olabildigince dogru bir
sekilde yansimasi,

Ikinci hedef: Aznliklarn haklarini, onlari siyasi karar alma siireglerine
katarak korumaya calismak.,

Bu demokrasi tiirti de iilkelerin siyasal ve kiiltiirel farkliliklarindan bagimsiz
degildir ve farkli iilkelerdeki uygulamalarinda farkli 6zellikler ortaya
cikabilir(Yarci, 2016:557).

1.1.4.8. Radikal Demokrasi

Demokrasi tek bagina bireysel 6zgiirliiklerin savunulmasi anlamina gelmez,
demokrasi halkin ¢ikarma olan eylemlerin gergeklestirilmesi i¢in bir aragtir. Bu
yoniiyle bakildiginda halkin katiliminin olabildigince yiiksek tutulmasi elzemdir
(Iba,2008:87).

Radikal demokraside liberal demokraside yasanan temsil Kkrizinin
yasanmamasi; doniistiirme yeterliligi ve karar siireglerinde halkin etkin rol almas1
hedeflenmektedir. Radikal demokrasiye gore, kendileri adina alinan kararlardan
birinci derecede etkilenen halkin, denetim giictiniin genisletilmesi durumunda
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toplumsal hayatta ve kurumlarda doniistiiriicii bir sonug iretilecegi savunulur.
Halkin siyasi siire¢lere etkin bicimde dahil olacagi bir temsile dayanan bir
sistemdir denebilir. Diger bir yoniiyle radikal demokrasi, fikirlerin temsilinden
ziyade, farkliliklarin da temsilini hedefleyerek farkliliklarin yagsamasini savunur
(Erdem,2011:12).

1.1.4.9. Siber Demokrasi

Literatiirde “e-demokrasi”, “dijital demokrasi”, “cevrimici demokrasi” “siber
demokrasi” kavramlarinin birbiri yerine kullanildig1 goriilmektedir. Teknolojinin
getirdigi imkanlar vasitasiyla dogrudan demokrasinin hayata gegirilebilecegini
savunur (Iba, 2008:87).

Giin gegtikce dijitallesen toplumda her tiirlii bilgiye rahat bir sekilde ulasan
insanlarin, kendileri adma islem yapan kurumlarin karar alma siireclerine
katilabilmelerini ongdrmektedir. Ancak bu demokrasi tiiriiniin tam anlamiyla
uygulanabilmesi i¢in dncelikle se¢imlerin internet vasitasiyla yapilmasina ihtiyag
vardir (Sagsan, 2001:92).

Secimlerde oylarin elektronik sistemlerle internetten kullanilabilmesi
giiniimiiz teknolojik yeterlilikleriyle miimkiindiir. Ancak secimlerin saglikli
yapilabilmesinin temel sartlarindan olan oylarin gizliligi sartinin saglanmasi ayni
imkanlarla olanaksiz hale gelmektedir (Gézler, 2006:116).

1.1.4.10. Diisiik Yogunluklu Demokrasi

Bat1 kaynaklidir ancak ayn1 zamanda liberal demokrasiyi elestirir. Amin,
Chomsky ve Farnk tarafindan kaleme alinan “Diisiik Yogunluklu Demokrasi”
eserinde de bu kavram ele alinmigtir. Henliz gelisme siirecinde olan iilkeler
tarafindan, mensei bat1 olan demokrasi uygulamalarinin hegemonyalarina bir
cevap olarak nitelendirilmektedir (Sagir ve Karkin, 2005:20).

Bu demokrasi tiirii, Amerika Birlesik Devletleri ve diger emperyalist giiclere,
tilkelere istediklerinde ¢esitli sekillerde miidahale imkan1 saglayacak bir sistem
olarak da nitelendirilir. Bu yoniiyle bakilirsa bati, gelisme siirecinde olan iilkelere
bir yandan demokrasiyi sunmakta ancak diger bir taraftan demokrasinin asli
ozelliklerinden onlart mahrum birakmaktadir (iba, 2008:88).

Azgeligsmis tlkelerde 1980’°lerin baslarinda demokrasiye doniis dalgasi
goriliir. Tiim bu doniis dykiilerindeki ortak bir nokta olarak, ordunun bu siirecin
gobzeticisi olarak basrolde oldugu ve demokrasiye doéniilditkten sonra da c¢esitli
mekanizmalarla sistemin emniyet siibabi olarak kendini konumlandirmasi
goriilebilir. Ulusal giivenlik doktrini demokrasi sonrast dénem iginde varligini
devam ettirmistir. Genel itibariyle demokrasiye donen iilkelerde askerlerin
rejimdeki etkin rollerinin korunmasi i¢in anayasal giivenceler tesis edilmis ve
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istikrarsizlik durumunda yonetimi tekrar ele alabilmeleri olasiligma yonelik
iktidar, muhafazakar yoneticilere devredilmistir. Ancak 2. Diinya Savasi’ nin
ardindan yasanan demokrasiye gegis donemindeki gibi demokrasiye doniis de
kisith olmustur (Ataay, 2003:150).

Demokrasiye doniis siirecine giren bir¢ok iilkede gelismeler gercek
demokrasiyle sonuglanmamus, gelisimler kisith kalmigtir. Ortaya ¢ikan yeni
rejimlerin ¢ogunda yiiriitme giliglenmis, ancak askeri vesayetten kurtulamamustir.
Bu rejimler Gills (1994) tarafindan, Amin, Chomsky ve Frank gibi “diisiik
yogunluklu demokrasi” olarak adlandirilmistir (Ar1, 2004:67).

1.1.4.11. Militan Demokrasi

“Kendi degerlerini korumak amaciyla ifade hiirriyetine ve siyasi orgiitlenme
hakkina siirlama getiren demokrasidir” (Gozler, 2006:124).

Militan demokrasiye gore demokrasi karsitt eylem ve disiinceler ile
demokrasinin islerligine zarar verebilecek tiim unsurlarin engellenmesi gerekir.
Devamli demokrasi isteniyorsa, demokrasinin militanca hareket etmesi gereklidir
(Iba, 2008:88).

Bir diger anlamda bu tiir demokrasi “miicadeleci demokrasi” olarak da
nitelendirilebilir. Militan demokrasiye gore birtakim diisiinceler ozgiirlikler
kapsamina almmamaz. Su¢ islemeye tesvik, miistehcen ifadeler, iftira, kiifiir, din
ve wrkayrimeiligi, savas kiskirticilign vb. ifadeler diisiince o6zgiirliigii olarak
degerlendirilmemektedir (Derdiman, 2006:117).

Bu demokrasi tiiriine gore (Fighting Democracy, Militant Democracy), her
sistem gibi demokrasinin de kendini savunma hakk1 vardir ve buna mecburdur.
“Militan demokrasi, kendi degerlerini korumak i¢in siyasi ifade hiirriyetine ve
siyasi Orgiitlenme hakkina sinirlama getiren demokrasilerdir” (Hakyemez,
2000:32).

Heniiz ileri demokrasi asamasina gelmemis ekonomiler i¢in “Militan
Demokrasi”, “ters demokrasi dalgalarmi piiskiirtecek bir yontem” olarak
diistiniilebilir. Demokratik rejime kars1 ortaya konulabilecek miidahalelere karsi
“distince ve orgiitlenme Ozgiirliigi” nde kisitlamalara gidilebilir (Hakyemez,
2000:35).

1.1.4.12. Uzlasmaci Demokrasi

Bu demokrasi tiirii karsilikli mutabakati esas alir. Uzlagmaci demokrasiye
gore, herhangi bir kanun yapiminda veya herhangi bir karar aliminda en genis
mutabakata ulasilmasi elzemdir (iba, 2008:88).

Uzlasmaci demokrasi “pazarlik¢i (bargaining democracy) demokrasi” ya da
“oydasmaci (consociational) demokrasi” olarak da tanimlanabilmektedir.
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“Uzlagma demokrasisi iktidarin paylasilmasini hedefler, oydasmaci demokrasi
ise bunu talep ederken biitiin oOnemli gruplarin dikkate alinmasini
ongoriir.”Konsensiis demokrasisi toplumdaki ayrismis ¢ikarlarin 6zerkligini
kolaylastirirken, oydasmaci demokrasibdyle bir 6zerkligi dnkosul sayar.”Isvicre’
de 1965-1983 arasinda ve 1999’da Avusturya’ da oldugu gibi neredeyse tiim
partilerin temsil edildigi biyiik koalisyonlar birer drnek olarak gosterilebilir.
Uygulamada bazi konularda taraflara kismi ya da mutlak veto hakki taninmasi
veya kamu organlarinda paylasilmis temsil esas1 gibi araclarinda var oldugu bu
sistem uzlagmay1 esas almaktadir (Goztepe, 2003:15).

1.1.4.13. Delegasyoncu Demokrasi

Bu demokrasi tiirlinde lider asirt kisisellesmistir. Heniliz kurumsal anlamda
demokrasinin yerlesmedigi iilkelerdeki “lidere endeksli durumu” ifade eder. “Siyasal
kurumlar dahil hemen her seyin lidere endeksli oldugu modeldir” (Iba, 2008:88).

Kuvvetler ayriligi anlaminda dengeli siyasal zincir, isleyen demokrasilerin sahip
olmak zorunda olduklar1 bir niteliktir. Delegasyoncu demokrasinin temel felsefesi,
“Yatay hukuk devleti kontroliiniin; diger bir deyisle, siyasal sistemdeki goreceli
kuvvet dengelerinin  korunmasma yonelik anayasal kurumlarin karsilikli
kontrollerinin hasara ugramis olmasidir”. Bu hasarin siyasal alandaki goriintimii,
yasama ve yargl kontrollerinin yiiriitme iizerinde yeterince islemiyor/isletilemiyor
oldugudur. Bu sekilde anayasal kural ve normlarm hiikiimet uygulamalarini baglayici
ve belirleyici niteligi zayiflatilmaktadir. Devletin basindaki idareci giiciin nispeten
daha giiclii oldugu Latin Amerika {ilkelerini temel alarak 6ngdriilen bu tiplemeye
gore; “karizmatik bagkanlar tarafindan yonetilen hiikiimetler parlamentolari
dolanarak, yargiya miidahale ederek, mesruluk prensibini zarara ugratmakta ve
olgiiliip-bigilmis gii¢ler dengesini tek yanli olarak yiiriitme (baskanlik) lehine
doniistiirmektedirler” (Merkel,2003).

1.1.4.14.  Westminster Modeli Demokrasi

Westminster demokrasi ¢ogunlugun héakimiyetini temel alir. Oncelikle
yonetimin, halkin cogunluk kesimince iistlenilecegi ancak halkin celigen tercihler
ve anlagmazliklar i¢inde olmasi durumunda ise hiikiimetin devreye girerek
cogunlugun c¢ikarlarin1 korumasi gerektigini savunur. Westminster demokrasi
modeli, 6zellikle Ingiliz parlamentosu ve hiikiimet sistemini tanimlamaktadir. Bu
model dokuz 6gedenolusur. Siralayacak olursak; “yiirlitme giiciiniin toplanmasi,
iktidarin birlesmesi ve kabine ustiinliigii, asimetrik iki meclislilik, iki partili
sistem, tek boyutlu parti sistemi, c¢ogunluk¢u segim sistemi, tek¢i ve
merkeziyet¢i yonetim, yazili olmayan anayasa ve meclis egemenligi ve
miinhasiran temsili demokrasi” dir (Lijphart, 1986:3).
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Bu modelin 6ziinde ¢gogunlugun hakimiyeti yatmaktadir. Burada gegen ¢cogunluk
aslinda pratik bir fonksiyona sahiptir. Anglo-Sakson diinyanin diisiince yapisinin bir
yansimasi olarak, demokrasinin igsellestirilmesinde rasyonel degerlendirmelerden
cok pratik isleyise 6nem atfedilir. Halkin tam anlamiyla temsili idealini savunan
demokrasi sistemlerinde yonetilemezlik riski her zaman yer almaktadir. Bu agidan
bakildiginda demokrasinin kavramsal boyutundan cok isleyisine &nem veren
“deneyci demokrasilerde” ¢ogunluk ilkesi geregi yonetimin Kim tarafindan
yapilacagi, anlasmazliklarda nasil hareket edilecegi vb. sorularin cevaplari, isleyise
yonelik sorunlar ortadan kaldirmak noktasinda sistemin biitiinii i¢in hayati oneme
sahiptir. Ancak toplumun nispeten homojen oldugu durumlarda ¢ogunluk ilkesi bir
megruiyet Olgiitii olabilir. Cogunluk ilkesinin mesruiyeti etnik, dilsel, dinsel
farkliliklarin  var oldugu bir toplumda gecerli sayilamayabilir. “Cogunlukc¢u
demokrasi modelinin en iyi drneginin Ingiltere olmasi bu meyanda énemlidir. Ingiliz
modernlesmesi gelisimsel bir degisim siireci igerisinde gerceklesmis ve bu yoniiyle
de Ingiltere’ de demokrasi, toplumsal kesimlerin uzlasmasi esasma dayali bir politik
kiiltiir iizerinde temellenebilmistir.” Ingiltere parlamentosunun Londra’daki
Westminster Saraymda toplanmasi nedeniyle ve c¢ogunluk¢u model noktasinda
Ingiltere’nin iyi bir drneklik ortaya koymasindan dolayr bu model, Westminster
model adiyla da anilmaktadir (Kiigiikalp, 2001:3 ).

1.1.4.15. Oydasmaci Demokrasi

Oydasmaci demokrasilerde c¢ogunlugun yoénetimde hakim oldugu ve bu
hakimiyetin diktatorya ve i¢ ¢atisma riskini beraberinde getirmesi ihtimaline
karsin, ¢atigmadan ziyade oydasmay1 Onceleyen, dislayiciliktan ¢ok kapsayicilig
vurgulayan ve yonetim giiciinii elinde bulunduran tarafin kucaklayici olmasini
hedefleyen bir demokrasi modelidir. Oydasmaci demokrasi modeli, Westminster
demokrasi modelinin gogunluk¢u 6zelliklerine bir anlamda karsitlik olusturmaktadir.
Oydasmaci modelde ¢cogunlugu simirlayan 6zellikleri siralamak gerekirse; “yiiriitme
giiciiniin paylasilmasi, resmi ve gayri resmi kuvvetler ayriligi, dengeli iki meclislilik
ve azinlik temsili, ¢cok partili sistem, ¢ok boyutlu parti sistemi, nisbi temsil, yerel ve
yerel olmayan federalizm ve yerinden yonetim ile yazili anayasa ve halk vetosudur”
(Lijphart, 1986:14).

Oydagmacilik fikri, toplumsal istikrarin ancak ¢ogullugun bir anlamda muhafaza
edilmesi ile yonetilebilmesinin miimkiin olabilecegi fikrini temel alir. Farkh
toplumsal gruplarin temsilcisi konumunda olan secilmislerin giic paylagimini
onceler. Oydasmaci demokrasi modeli, organize gruplarin cogullugunun birbirleri ile
etkilesimine dayanir. Halki1 olusturan kisiler, sistem igerisinde belirli bir gruba {iyelik
yoluyla yasal statii kazanirlar. Vatandashik durumlari, kendilerini ait kildiklart
kolektif topluluk iizerinden belirlenir (Dahl, 2001:15).
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1.1.4.16. Miizakereci Demokrasi

Bu demokrasi modelinde, yonetimsel anlamda kurum ve kurallarin meydana
getirilmesi ve her tiirlii sorunlarin ¢6ziimii siireglerinde, karsilikli goriis alisverisi
ve danigsma 6n plana ¢ikarilmistir (Derdiman, 2006:117).

Miizakereci demokrasi, liberal demokrasi modelinin giiniimiiz gelisen diinya
diizeninde karsilasilan problemlerin ¢6ziimiinde yetersizligi ve mesruiyetini
yitirdigi diisiincesiyle ortaya ¢ikarilan alternatif bir demokrasi modelidir
(Sitemboliikbas1,2005:139).

Liberal demokrasi sistemi, ¢ok kiltirliilik ve kiiresellesmenin oldugu
giiniimiizde, etnik kokenler iizerine bina edilmis ulus¢uluk olarak
degerlendirilmektedir. Devletlerin mesruiyeti, etnisite tizerine kurulan bu anlayis
nedeniyle zayiflar, bu nedenle halkla etnik koken arasindaki iligkinin
zayiflatilmast gerektigi savunulmaktadir. Bu dogrultuda geleneksel c¢ogulcu
anlayis1 barindiran, bireysel ve grup ¢atigmasini onceleyen liberal demokrasi
alternatifi modeller ortaya ¢ikarilmaya baslanmustir (Sitemboliikbasi, 2005:143).

Miizakereci demokrasi modeli, liberal sistemi elestirenlerce alternatif bir sistem
olarak ortaya atilmistir. Miizakereci demokrasi modelinde vatandaslar bilgilendirilir,
bilgi aligverisinde bulunur, siyasi siireclere dahil olur ve toplumla ilgili goriislerin
olusturulmasina katilir. Bu 6zellikleriyle miizakereci demokrasi modelinin dogrudan
demokrasiye yakin oldugu soylenebilir. Miizakereci demokrasi modeli, vatandaglarin
temsilinden ziyade, kararlarin miizakere ile olugmasina yani vatandaglarin karar alma
stireclerine katilimma vurgu yapmaktadir. Miizakereci demokrasi modelinde yasalar,
acik ve serbest bir miizakere ortamu i¢inde olusmasina ve bunun bir sonucu olarak
toplumun  biitiinii  tarafindan mantikli  bulunmasi  Slgiisiinde  mesrudur
(Sitemboliikbasi, 2005:148).

Habermas, “halki siyaset Oncesi var olan bir birlik olarak degil toplumsal
sOzlesmenin bir {irlinii olarak algilamaktadir.” Toplumsal s6zlesmeyi “6zgiir ve
esit yurttaglarin bir araya gelmesiyle kendi koyduklar1 yasalarin diizeni iginde
yasama iradesi olarak kabul eden Habermas, toplumsal sdzlesmenin niteligi
geregi kararlarin demokratik bigimde igleyen diislince ve irade siiregleri ile yani
katilimla alinmasi gerektigi” goriisiindedir (Goztepe,2010:236).

Miizakereci demokrasi modeli genel anlamiyla su argiimanlara dayanir:
(Sitemboliikbasi, 2005:155).

- Miizakereci demokrasi, onceden belirlenen bir ama¢ veya gilindem
olmadan vatandaglarin goriis aligverisi yapmalarimi ve siyasal hayata
katilimlarmisaglamaktadir.

- Miizakereci demokrasi, “kisilerin ihtilaflar1 ¢6zmeleri bakimindan belli bir
ortak faydayir degil, miizakere sonucu olusturulan herhangi bir ortak
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faydanin katilanlar tarafindan iiretilmesini saglamaktadir.”

- Miizakereci demokrasi, oncelikle siyasi diyalogu ve birbirini anlamay1
amaclamakta, kargilikli ikna ve esitlik ilkelerini hakim konuma getirmeye
caligmaktadir.

- Miizakereci demokrasi, bireylerin karar alma siireclerine aktif katilimini ve
bilgilendirilmelerini esas alir. Mesruiyetinin kaynagi olarak bireylerin
onceden belirlenmis iradesinden ziyade katilimi ile ortaya ¢ikan iradesini
gortir.

- Miizakereci demokrasi, bireylerin karsilikli etkilesimde bulunmalari,
birbirleriyle miizakere sonucunda degisik fikirleri de gormeleri, karar
alma siiregleri igine dahil olup ortak bir degerde bulugsmalar1 ve tiim bu
unsurlarin neticesi olarakalinan kararlar1 benimsemelerini saglamaktadir.

- Miizakereci demokrasi, karsilikli tanimayir ve saygiyr tesvik eder.
Toplumsal ¢ikarlarin 6neminin Kisiler tarafindan benimsemesini saglar.
Cok derin goriis ayriliklarini igermeyen anlagmazliklarin daha kolay bir
sekilde halledilmesini hedefler.

1.2. ENDUSTRIYEL DEMOKRASI KAVRAMI VE BENZER
KAVRAMLAR

1.2.1. Endiistriyel Demokrasi Nedir?

“Endiistriyel demokrasi kavram ilk olarak Sidney ve Beatrice Webb ikilisi
tarafindan kullanilmistir”. Bu ikili, 1897 yilinda “Endiistriyel Demokrasi”
(Industrial Democracy) isimli bir kitap yayimlamistir. Bu kitapta; demokrasinin
insan hayatinda esitlik ve insan haklar1 konusunda kazanimlar saglamasi
baglaminda, endiistriyel demokrasinin de is hayatinda esitlik ve 6zgiirliikleri
caliganlara kazandirmak acisindan 6nemli roller iistlenebilecegi savunulmustur.
Webb’ler yayimladiklar1 bu kitaplarinda endiistriyel demokrasi kavramini
“insanin kisiligine saygi gosterilen ve tiim bireylerin firsat agisindan esit oldugu,
ancak sarf ettikleri gaba, tesebbiis giicii ve sahip olduklar1 zihinsel ve bedensel
niteliklerle odiillendirildikleri bir toplum diizeni” seklinde tanimlama yoluna
gitmiglerdir (Uckan ve Kagnicioglu, 2004:45).

Endiistriyel demokrasinin ne oldugu sorusuna verilebilecek en genel cevaplardan
biri ise su sekilde karsimiza ¢ikmaktadir; endiistriyel hayatin yonetimini demokrasi
kurallarma gore devam ettirmektir. Demokratik kurallar isletme hayatina hakim
kilmaktir. Uretim siirecinin temel unsurlari olan emek ve sermaye olgularmni
demokratik bir potada eritmektir (Isigigok, 2012:3).

Endiistriyel demokrasi Dereli’'ye gore,“kisisel ¢ikarlarin keyfi ve kotiiye
kullanimini 6nlemek amaciyla sanayide gii¢ birikimini engellemeyi, bunun igin de
biriken giicii parcalamay1 amaglamaktadir” (Dereli, 1998:377).
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“Endiistriyel demokrasi ig¢i ile igveren arasinda esitligi saglamaya yoneliktir.
Kararlar iizerinde gii¢ kullanimi, yonetimin tek basina karar vermesinden ziyade
iscilerin de kararlarda s6z sahibi olmasi, yOnetime katilmasi anlamina
gelmektedir” . Endiistriyel demokrasi Webb’lere gore, ‘bilhassa sendikalarla birlikte
diistiniiliir ve sendikalarin fonksiyonlar1 bir bakima ekonomik ve sosyal alanda veya
bu ekonomik ve sosyal alanin en kiigiik birimi olan igletmeler iginde bir is birligini
tesis etmek ve isletmede calisan insanlar isletmenin gidisatinda s6z ve rol sahibi
kilmaktir” (Talas, 1970:234).

Katilim kavramu, tarih sahnesinde, cesitli toplumlarda degisik terimlerle ifade
edilmistir. Endiistriyel Demokrasi, Ingiltere ve Fransa’da “Yonetime Katilma”
(Participation) olarak ifade edilmistir. Fransizlar bu terim i¢in “Cogestion” terimini
kullanmuslardir. Yine diger bazi iilkelerde “Iktisadi Demokrasi” terimi de
kullanilmugtir.  “Iktisadi Demokrasi” terimi 6zellikle Almanya’da sendikalar
tarafindan kullanilmaktadir. ingilizler ise bu terim yerine “Endiistriyel Demokrasi”
terimini kullanmayi tercih etmektedirler (Akgayli, 1978:22).

Uygulanmakta olan demokrasilerdeki katilimeilik niteliginin, isletmelerde
uygulama sans1 bulma seklini endiistriyel demokrasi olarak tanimlamak miimkiin
olabilir (Taskent, 1994:95).

Endiistriyel demokrasiye farkli yonlerden bakmak gerekirse;

Verimlilik yoniinden; verimliligi artirmak adina basvurulan is¢i ve isveren
isbirligi,

Yetki yoniinden; tamamiyla isveren tarafinda toplanan bir yetki giiclinden
ziyade, isci ve igveren arasinda paylasilan yetki giici,

Insani iliskiler yoniinden; isci ve isveren arasindaki iliskilerin insani bir
cergevede yiiriitiilmesi,

Giiven yoniinden; is¢i ve igveren arasinda giiven zemininin olusturulmasina
yonelik adimlar, seklinde de bir siralamaya gidilebilir.

Endiistriyel demokrasiyi, katilimin saglanmasi sureti ile demokrasinin
uygulanmaya calisilmas1 sonucunda, isyerinde verimin ve karliligin artmasi,
calisanlarin duygusal tatminlerinin saglanmasi ve tiim bunlarin sonucunda insan
kisiliginin korunmasi seklinde de agiklayabiliriz (Dicle, 1980:18).

1.2.2. Endiistriyel Demokrasinin Nitelikleri

Calisma hayati ile ilgili kararlar ayn1 zamanda toplumdaki ¢alisan insanlarin
iligkilerini ve yasamlarini ilgilendirmektedir. Bu durum da yiiz binlerce ¢alisani
ya da bagka bir deyisle yiiz binlerce se¢meni ilgilendirmektedir. Federal
Almanya’daki sendikalar sosyalizm yolunda, yonetime katilmanin bir arag
oldugu fikrinden vazgegseler bile, siyasal demokrasi ile iktisadi demokrasi
arasindaki biitiinsellik  s0yleminden hi¢bir zaman vazge¢memislerdir.
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Dolayisiyla yonetime katilma, is¢ilerin kendilerini ilgilendiren kararlarda etkin
olmalar1 anlamina biirtinmiistiir (Ak¢ayli, 1978:21-26).

Endiistriyel demokrasi, tilkemizde ve diger iilkelerde davranigsal ve toplumsal
bilimler alanlarinda ¢ok¢a arastrmanmn konusu olmustur. Ancak genellikle
anlasildig1 gibi endiistriyel demokrasi sadece isgileri ilgilendiren bir konu olmaktan
uzaktir. Bu kisith goriigiin tam aksine endiistriyel demokrasi, o iilkedeki basta isgi,
isveren, memur, yonetici, devlet ve sendika olmak iizere birgok Kesimi birebir
ilgilendiren ve etkileyen bir diisiince ve yonetisim bi¢imidir (Dicle, 1980:2).

Endiistriyel demokrasinin niteliklerini asagidaki sekliyle siralamak
miimkiindir;

1.2.2.1. Yonetime Katilma

“Sanayi Devrimi ile endiistrilesme, tiim ekonomide hakim hale gelip, sosyal
kalkinmay1 etkilemeye basladigindan yeni bir¢cok sorunla karsi karsiya
kalmmustir. Iscilerin yasal haklarindan yoksun olduklar1 yillarda inisiyatifin
isverende olmasi ve isverenin keyfi kararlarina uymak zorunda birakilmalari,
is¢inin yonetime katilmafikrini dogurmus ve gelistirmistir” (Erel, 1970:12).

Yénetime katilma yeni ve basit bir kavram degildir. Isgorenlerin yonetime
katilmasini ifade eden yonetime katilma, ilizerinde uzun siiredir arastirmalar
yapilan bir kavramdir. 1940 ve 1950°lerden itibaren iggorenlerin yonetime
katilmas1 orgiitsel davranis arastirmalarinda popiiler bir konu olmustur. ilk
baglarda akademisyenler pratik uygulamayla baglanti kurmaktan ¢ok yonetime
katilmin akademik alt yapisini olugturmaya yonelmis ve bunda da basarili
olmustur. Hatta bu konudaki ilk bulgular iggorenlerin yonetime katilmasinin is
tatminini ve basarimini iyilestirmede biiyiilk bir potansiyele sahip oldugunu
ortaya koymustur. “2. Diinya Savasi’ndan sonra, A.B.D. diinyanin en iistiin
yonetim yontemlerine sahip iilke olarak taninmis ve Avrupa’dan bu yonetim
yontemlerini 6grenmek i¢in akademisyenler ve 6rgiit yoneticileri buiilkeye akin
etmistir” (Murat, 2001:257-258).

Tiirkgede katilma olarak tanimlanan ve Bat1 dillerinde “participation” olarak
kullanilan bu ifadenin baglica iki anlami vardir (Eren, 2000:498).

a) Ekonomik anlamiyla katilma,bir patronun istihdam ettigi bir veya daha
fazla kimseye orgiitiin karlar1 iizerinden bir pay vermeyi taahhiit etmesidir.
Pratikte bu duruma “kara katilma” seklinde ve orgiitte tim isgorenlerin
kardan yararlandirilmasi bigiminde sikg¢a rastlanmaktadir”.

b) Politik anlamda katilma,*kamu islerinin yénetimine biitiin vatandaslarin
dogrudan dogruya ve demokrasi geregi katilmasidir. O halde, burada,
kamu politikalar1 ve kararlarinin belirlenmesindeki katilmanin yarari sdz
konusudur”. Bu kavram daha sonra, mikro-ekonomik orgiitler, yani
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orgiitlerin yonetimi i¢inkullanilmaya baglamistir. Yonetime katilma genel
anlamda, “mal ve hizmet {ireten orgiitlerde en alt kademedeki isgdrenden
baslayarak en tepedeki yoneticiye kadar diisiinme, deneme, degerlendirme
ve yanilma olanaklarinin verilmesi” olarak tanimlanabilir (Paksoy,
2000:513).

Yonetime katilma Dicle’ye gore; “Bir isletmede c¢alisan isgdrenlerin
temsilcileri araciligiyla o isletmede alinan ve kendilerini etkileyen tiim kararlara
s6z ya da oy hakki ile katilmalaridir.” Yoénetime katilma ile endistriyel
demokrasi genellikle birbirlerinin yerine kullanilmaktadir. Endiistriyel demokrasi
ve yOnetime katilma arasinda ¢ok yakin bir iligki bulunmasina ragmen, bu iki
kavrami birbiriyle 6zdes kabul etmek yanlis olacaktir. Endiistriyel demokrasi ¢ok
genis bir yelpazeyi ifade ederken yonetime katilma bu yelpazeyi olusturan
basliklardan sadece bir tanesidir (Dicle, 1980:12).

Yonetime katilma, “iggérenlerin Orgiitsel kararlarin verilmesine, sorunlarin
coziilmesine yardimlarinin saglanmasidir. Yonetime katilmayr saglama,
isgbrenlerin Orgiitsel sorunlar i¢in takim ¢aligmasi yapmasini gergeklestirmektir”
(Basaran, 1992:323).

Yonetime katilma, “tek kelimeyle, mesuliyetleri yaymak suretiyle politik
glicii ve miilkiyeti yaymak suretiyle ekonomik giicii dagitmaktadir” (Adali,
1986:63).

Fisek’e gore ise yonetime katilma; “smirlarn 6zel miilkiyetce ve genel amaci
da emek verimliliginin artirilmasiyla belirlenmis bir alanda, taraflara kars1 goreli
bagimsizligi varsayilan ortak organlar yoluyla, isgi-igsveren isbirligini
kurumlagtiran 6zel bir yonetim seklidir” (Fisek, 1975:58).

Yonetime katilim, diger bir deyimle, orgiit tiyelerinin bireyler veya gruplar
olarak orgiitiin ¢esitli kademelerinde alinan kararlara katilmalarinin saglanmasi
ozellikle son yillarda, orgiitsel degisimin belli baslh yontemlerinden biri haline
gelmistir. Insanlarin kendi aldiklar1 kararlari veya almmasinda sdz sahibi
olduklar1 kararlar1 daha kolay ve daha samimi bir sekilde benimsedikleri ve
uygulama alanma koymakta da daha basarili olduklar1 bir gergektir. Orgiit
tiyeleri, bu yolladiisiincelerini gergeklestirme olanagina kavusurken, yoneticilik
yetenekleri ile vizyonlarini da gelistirebilmekte ve orgiitsel degisim siirecine daha
olumlu katkilardabulunabilmektedirler (Simsek, 2004:338).

Yonetime katilma {i¢ 6nemli 6zellik tagimaktadir. Birincisi, bir orgiitiin alt
yonetim kademelerinin veya isgdrenlerin orgiit politikasi ve yonetimi konusunda
kararlara katilmalaridir. ikincisi, katilanlarin bdyle bir yonetim tiirii ile psikolojik
benlik gereksinimlerini tatmin edecekleri demokratik bir ortama kavusmalaridir.
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Ugiinciisii, yonetici ile isgdren arasnda bir diyalog ve isbirliginin
gelistirilerek orgiitiin daha gergekei karar verme olanaklarina, diger bir deyimle,
yonetsel etkinlik ve verimlilige kavusturulmasidir (Eren, 2000:439).

Yonetime katilimin etkin olarak igleyebilmesi i¢in (Kovanci, 2001:255).

a) “Yoneticilerin baz1 giigleri ve sorumluluklari paylagsmaya istekli olmalari
gerekir”.

b) “ileri diizeyde sorun ¢dziimii ve énleme egitimi verilmelidir”.

C) “Yonetimle isgdrenler arasinda ortak bir ¢aba olarak goriilmelidir”.

d) “Yonetim, karar alma mekanizmasimin merkezden uzaklastirilmasini
benimsemelidir”.

e) “Yonetim, herkesin iyi goriigler iiretebilecegine inanmalidir ve kisisel
gorisleri birlestirerek en iyi ¢oziime ulagildigini anlamalidir”.

f) “Yo6netim, uygun oldugunda iggorenlerin onerilerini uygulamaya istekli
olmalidir”.

g) “Calisma ortamin1 ergonomiklestirme faaliyetleri, hissedilir derecede
olmalidir”.

h) “Grup ¢alismalari aktif olarak desteklenmelidir”.

1) “Yonetime katilim uzun dénemli bir uygulama olarak degerlendirilmeli
vekisa vadeli sonuglar beklenmemelidir”.

J) “Yonetimin, iggdrenlerin giivenini kazanmasi ve bunu siirdiirmesi
gereklidir. Bu pek kolay olmayacaktir; c¢ilinkii giiven ¢ok hassas bir
tirlindiir, devamli tretilmelidir ve hi¢bir zaman garanti altindaymis gibi
goriinmemelidir”.

1.2.2.2. Kaira Katilma

Isgorenleri daha verimli ve istekli calismaya yoneltebilmek i¢in uygulanan
oldukga ilging bir yontemdir. Isletmenin her donem sonucunda elde ettigi karm
bir béliimiiniin, bu karm saglanmasinda emegi ve katkisi bulunan isgorenlere
dagitilmasisistemin o6ziinti olusturmaktadir. Kara katilma sistemi, bir bakima
endiistriyel demokrasi adi verilen yonetime katilmanin bir bagka goriintiisii ve
uygulamasi olarak goriilmektedir. Uretimin gerceklesmesinde en az sermaye
faktorii kadar emek faktoriiniin de deger tasidig1 gercegine dayanarak karm bir
kisminin sermaye getirenlere, diger bir kisminin da emek getirenlere dagitilmasi
son derece dogalolarak kabul edilmektedir (Ergiil, 2006:103-104).

Kaéra katilma, isletme ¢alisanlarinin iicretlerine ek olarak isletmenin karindan
pay almalaridir. Endistriyel demokrasinin bir uzantisi olarak finansal paylagim
modeli igerisinde o6zelikle 1990 sonrasinda isletmeler tarafindan daha yogun
olarak kullanilmaya baglanmigtir (Conyon ve Freeman, 2001:33).
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Isletme ydneticilerinin kara katilma yontemini uygulamak istemelerinin
nedenleri soyle siralanabilir:

* “Caliganlarm kendilerini, isletme ile daha ilgili olduklarin1 hissetmelerini
saglamak”.

* “Calisanlarin isletmeye olan baglilik duygularini giiglendirmek”.

* “Calisanlarla yoneticiler arasindaki igbirligini gelistirmek”.

*  “Verimlilik artis1 saglamak”.

*  “Grup tesviki saglamak”.

¢ “Isletmenin ekonomik durumunu yansitan esnek bir 6diil sistemini
olusturmak”™.

e “Nitelikli is¢ileri isletmeye ¢ekmek™.

e “Caligsanlarin isletmenin bagarilar1 konusunda egitimlerini saglamak igin
uygulama egilimindedirler” (Yilmaz, 2006:990).

Kara katilim yontemini uygulamanin dezavantajlarini ise asagidaki sekliyle
siralayabiliriz; (Y1lmaz, 2006:1002-1003):

e “Calisanlar isletmenin performansi ile kendi performanslari arasindaki
iligkiyi saglikl bir sekilde degerlendiremez”.

* “Kar, caliganlara esit oranda paylastirildiginda, ¢aliskan ve tembelis¢ilerin
ayriminin yapilmasi ortadan kalkar”.

* “Caliganlarin sadece karlilig1 hedeflemesi verim ve kaliteyidiisiirebilir”.

e “Yoneticiler karin bir kismimn ¢alisanlara vermekte isteksiz davranabilir”.

e “Odemeler yillik olarak yapildigi icin uzun donemli hedefler ihmal
edilerek kisa donemli amag¢ ve hedefler 6n plana ¢ikabilmekte, ¢cogu
zamanda kérlarin paylastirilmasi sirket ¢alisanlarinin kontrolleri disinda
gerceklesebilmektedir”.

1.2.2.3. Birlikte Yonetim

Birlikte yonetim, is¢ilerin yonetimde isverenle esit oranda temsilini ongdren
bir sistemdir. Birlikte yonetim ilk olarak Bati Almanya’da 1950’lerde demir,
celik ve komiir endiistrisi isletmelerinde ortaya ¢ikmistir. Bazi diisiiniirler ise
birlikte yonetim kavramini, iilkelerin toplumsal ve ekonomik yapilarii yeniden
diizenlemeye imkén saglayan bir sistem olarak degerlendirmiglerdir (Dicle,
1980:17).

Kaynaklarda esit sayida katilma, birlikte yonetim bigiminde karsimiza
¢ikabilmektedir. Yonetimde ¢alisan ve igsveren temsilcilerinin esit say1 ve agirliga
sahip olmasi esasina dayanmaktadir. Denge unsurunun 6n planda oldugu bu
katilim bigiminde, endiistriyel demokrasinin saglanmasina odaklanildigi, bu
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cergevede grev, lokavt vb. isletmeyi olumsuz etkileyebilecek siireglerin
yasanmadig1 sOylenebilir (Ugak, 2011:23).

Isletmedeki isveren ve isgoren temsilcilerinin yonetimin en iist basamaklarinda
esit diizeyde karar alma hakkina sahip olmasidir.

Birlikte yonetim isgilerin, sinirlar1 da olsa imalatin biitiin sathalarinda yenilik¢ilik
ve tesebbiis giiciine kavusmalarmi saglayacaktir. Is temelden genisletilir ve
zenginlestirilir, bazen de ¢alisma ekipleri kurularak isgérenlere varacaklari hedefleri,
en iyi usul ve araglar1 segme hakki taninir (Adali, 1986:127).

1.2.2.4. Ozyonetim

Ozyonetim, isletme calisanlarinin  yonetim  gorevini  kendilerinin
gerceklestirmesidir. Ozy6netim, ydnetime katilmanin &tesinde ydnetimin
calisanlar tarafindan gerceklestirilmesidir. Isciler tarafindan isletmenin
demokratik kosullarda yonetilmesidir.

Endiistriyel demokrasinin en son asamasi olarak kabul edilen 6zyonetim
modelinde, calisanlarin yonetime katilmasi degil, yonetim isini bizzat yerine
getirmeleri s6z konusu olmaktadir. Bagka bir deyisle isciler ¢alistiklari isyerinin
sahipleriymis gibi yoOnetim fonksiyonunu yerine getirmekte, yani kendi
kendilerini yonetmektedirler. Oz y&netim modeli isletmelerde belli bir orgiit
diizeni igerisinde uygulanmistir. Bu orgiit yapist baslica asagidaki kisimlardan
olusmaktadir:

a. Isci meclisi: (Isci kollektivitesi): Tiim iscilerin temsil edildigi en genis
organ olan is¢i meclisi ¢esitli isletme ve is¢i sorunlarini tartisarak karara
baglar. Uretim planlarin1 ve kir/zarar bilancolarin1 onaylar. Gelirin nasil
dagitilacagini kararlagtirir.

b. Isci konseyi: Is¢i meclisi tarafindan segilir ve isletme miidiiriinii atamak,
isletme  hesaplarim1  denetlemek, yatinmlari  programlamak, is
yonetmelikleri hazirlamak, ekonomik konularda karar almak ve yonetim
komitesini segmek gibi gorevleri yiiritir.

C. Yonetim komitesi: Is¢i konseyinin aldig1 kararlar1 uygulamaya koyan bir
yiiriitme organidir. Komitenin baskani igletme miidiiridiir.

d. Isletme miidiirii: Is¢i konseyi ve yonetim komitesinin kararlarin
uygular.

e. Denetim kurulu: Is¢i konseyi tarafindan secilir ve isletmenin tiim
faaliyetleri ile hesaplarin1 denetlemekle yetkilidir.

f. Referandum: Yukarida belirtilen organlarin karar vermede yetersiz
kaldigiya da isletmenin gelecegini ilgilendiren ¢ok onemli konularda
bagvurulan demokratikbir mekanizmadir. Konu isgilere sunulur ve alinan
karar uygulamaya gegirilir (Gegkil, 2013:41-42).
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Ozyénetim, Yugoslavya’da ikinci Diinya Savasindan sonra, savas sirasinda
ekonomiyi isletmek igin olusturulan komiteler ve is konseyleri etrafinda
olusturulmustur. Ozyonetimin temel fikri, sorumluluklarin ve otoritenin iscilere
aktarilmasi, devletin merkezi kontrol ve planlama uygulamasidir. Bu sistemde
katilim, dogrudan katilim ile tartigma ve karar alma siire¢lerinin bir parcasi olarak
biitiin calisanlarin yer aldig1 toplantilara bireysel katilim sekillerindedir. Katilim;
biitiin ¢alisanlarin oy hakkinin bulundugu referandum ile dogrudan ya da is
konseyleri araciligiyla dolayli olarak gerceklesir. Is konseyleri isletmelerdeki en
yiiksek otoriteyi temsil eder (Seger, 2009:25).

1.2.3. Endiistriyel Demokrasi ile Benzesen Kavramlar

1.2.3.1. Sosyal Diyalog

Endiistriyel demokrasi, ¢alisanlarin katilimini 6ngoren birgok kavramla
benzesmesiyle birlikte, genel itibariyle birlikte anildig1 bu kavramlarin istiinde,
onlar1 kapsayan ve onlar1 da ifade eden bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Endiistriyel demokrasi, ulusal capta bir sdylem olan ve sosyal, ekonomik
politikalarin olusumu Ve yiiriitiilmesini ifade eden Sosyal Diyalog kavramiyla
benzesmekte ancak bu kavrami i¢inde barindirmaktadir (Isigigok, 2012:4).

En genel anlamda sosyal diyalog; siyasal rejim olarak demokrasiyi kabul
etmis iilkelerde igsveren ve is¢i ¢ati kuruluslarinin temsilcilerinin sosyal taraf
olarak toplumdaki farkli orgiitlii ¢ikar gruplarmin temsilcileriyle miistereken
sosyal ve ekonomik politikalarin belirlenme ve uygulanma siireglerine dahil
olmalar1 seklinde tanimlandirilabilir. Sosyal diyalog; makro seviyede sosyal ve
ekonomik politikalarin ortaya g¢ikarilmasi ve icra edilmesine, organize g¢ikar
gruplar temsilcileri ile birlikte isci-igveren sosyal taraf temsilcilerine de katilma
imkani getiren bir mekanizmadir (Isigigok, 2001:10).

Insanlar giiniimiizde tek basina maddi gereksinimlerini karsilayarak tatmin
olamamakta, 6zellikle ¢alisma hayatinda, ¢alisanlarin verimli olmalarinda mutlu
olmalar1 biiyiik 6nem tasir hale gelmistir. Digerleri tarafindan begenilme,
basarma, onemli roller {istlenme ve takdir edilme, kimi zaman maddi
beklentilerinde dniine gegmektedir. “Katilimer yonetim anlayisi” bu ihtiyaglarin
ortaya ¢ikmasi ile isyerlerinde gelismeye baslamistir. Isgorenler, calistiklari
igyerinin yonetim siireclerine katilmayi, basit birer calisandan ziyade igyerlerini
ve kendilerini alakadar eden tim karar alma siireclerine aktif olarak katilmay1,
diistince ve oOnerilerinindikkate alinmasini, “tam katilim1” istemektedirler(Tuta,
2008:109).

Gelismis iilkelerin en 6nemli vasiflarindan bir tanesi de, sosyal taraflar ve
hiikiimetlerin birlikte tilkenin ¢ikarlarma uygun, yapici ve fedakarliklar iceren
tutumlar1 benimsemeleridir. “Sosyal diyalog stireci” seklinde tanimlandirilan bu
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modelde, hiikiimet-is¢i-igveren taraflarinin ¢ikarlar ile ulusal ¢ikarlar arasinda
uyum ve flkenin genelini ilgilendiren ortak hedefler noktasinda isbirligi
saglanmaktadir(TISK,1996:5).

1.2.3.2. Yonetisim

Y o6netigim kavrami ilk olarak Kuzey Avrupa, ardindan tiim diinyada bir terim
olarak kullanilmaya baslanmigtir. Yonetisim kavrammin koklerine 16. ylizyila
kadar rastlamak mimkiindiir. 17. ytizyilda sivil toplum ile Fransiz hiikiimetinin
uzlastirilmasina ¢alisilan bir siiregten ortaya c¢iktigi ifade edilmektedir(Yiiksel,
2000:147).

Yonetigim, politik bir toplumsal sistemde yer alan biitiin taraflarin ortak
emekleriyle ortaya cikan neticelerden olusan yapt veya diizen seklinde
nitelendirilmektedir (Bozkurt, 1998:274).

Yonetmek ve yonetisim terimleri arasinda bir benzerlik goriinse de,
“hiikmetmek” seklinde de ifade edilebilecek yonetim kavrami, biirokratik yapinin
icerdigi hiyerarsik nitelik tagiyan yonetim anlayisini Oncelerken; yonetisim
kavrami ise, yonetim siireclerinde kendine yer bulan taraflar ile Orgiitler
arasindaki ¢ift tarafli etkilesimi ifade eder. Ayrica yonetisim kavrami, resmi ya
da tanimlt bir sifati olmayan kisi, grup ve kuruluslarin katilimini, hiyerarsik bir
nitelik tagiyan biirokratik yapinin yani sira, yonetim faaliyetinde hiikiimet
disindaki farkli aktorlerin de etkin olarak kendilerine yer bulmasi seklinde
aciklanabilir (Yiiksel, 2000:145).

Yonetisim kavrami giiniimiizde, kamu yonetimi igerisine sivil toplum
kuruluslar1 ve 6zel sektorii alan karmasik bir sistemi ve bu taraflarin aralarindaki
iligkiler biitiinii ile etkilesimlerini ifade etmek seklinde de kullanilmaktadir.
Kamu yonetimi siirecinde yerel yonetim ve merkezi yonetim disinda, ozel
girisimcileri, kar amaci giitmeyen kuruluglari ve sivil toplum orgiitlerini de igine
alan genis bir aktorler dizisinin varligi ile bu taraflarin yonetim siireglerine
entegre edilmesi giindeme gelmektedir (Eryilmaz, 2000:28).

Yonetime katilim kavramina bir segenek olarak yonetisim kavrami ortaya
cikmaktadir. Temsilcileri tarafindan yonetilenlerin karar alma siireclerinde yer
almalar1 hedeflenerek, katilimli yonetimin bu sekilde demokratiklesmeyi
saglayacagidiisiiniilmektedir. Ancak netice olarak yonetilen ve yoneten taraflarin
durumlarin1 duraganlastiran bir yonetim sekli ortaya ¢ikacaktir. Oysa yonetigim
terimi, digsaridan herhangi bir etki olmaksizin, taraflarin aralarinda etkilesimin var
oldugu bir yap1 veya da diizeni ifade etmektedir. “Bu durum, toplumsal-politik
eylem i¢in hemkisitlayici hem de ayni zamanda ona yetenek kazandiran, ya da
onu giiclendiren bir kosul olarak gériilmektedir”’(Bozkurt, 1998:274).
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1.2.3.3. Katihmh yénetim

Katilimli yonetim, yonetime katilimin farkli bir agidan ifadesi olarak
degerlendirilebilir. Yonetime katilma, calisanlar agisindan yonetim siireglerine
katilmay1 ifade eder ve incelerken, katilimli yonetim bu degerler iizerine insa
edilmigsistemi ifade eder.

Katilimli yonetim 6zellikle Almanya’da gelisen bir modeldir. Almanya’da

katilimli yonetim ii¢ farkli diizeyde incelenir (Dicle, 1980:146-155):

1. Gozetim Kurulu: Yonetim kurullarmmi atar ve denetler. Bazi 6zel
durumlarda pay sahiplerini toplantiya ¢agirabilir. Gozetim Kkurulu
genellikle isletmenin giinliik yonetimine karismaz. Kurul ti¢ ayda bir
toplanir.

2. Yonetim Kurulu: Gozetim kurulunca atanan miidiirlerden olugmaktadir.
Yonetim kurullarinda bir is¢i tiye bulunur. Genellikle 3 iiyeden olusur.
Bunlardan birisi is¢i miidirdiir ve ig¢i midiirler is¢i ve dteki gorevlilerin
iicret ve maaslarindan ve toplumsal sorunlarin yénetiminden sorumludur.

3. Isyeri Konseyleri: Isyerinde tiim iscileri temsil eden organdir. Besten
fazlaigci ¢alistiran her isletmede bir isyeri konseyi bulunmak zorundadir.
Isyeri konseylericalisma saatleri, fazla mesai, dinlenme molalar1, mesleki
egitim, igyeri gilivenligi ve isci sagligi, tatil, primler, maas ve iicret
O0demeleri, performans degerleme vb. gibi konularda karar verme ve
birlikte yonetim yetkisine sahiptirler.

1.2.4. Endiistriyel Demokrasi Hakkinda Goriisler

1.2.4.1. Endiistriyel Demokrasiyi Savunan Gériisler

Endiistriyel demokrasi veya degisik bir sekilde adlandirmak gerekirse orgiit
demokrasisi: listlerin ve alt kademede bulunan ¢aligsanlarin, isletmenin yonetsel
erkini paylagmalari; isletme ve ¢alisanlar agisindan 6nem tasiyan hususlarda, alt
kademede bulunan ¢alisanlarin kararlara katilimlarina imkan verilmesi; 6zellikle
alt kademede bulunan c¢alisanlarin sorumluluklarin1 daha etkin bir sekilde
yapabilmeleri i¢in yetkilendirilmelerinin saglanmasi; kisacast goreli 6zgiirliige
kavusturulmalar1 anlamina gelir (Isi8icok, 2012:15).

Endiistriyel =~ demokrasi: Iginde bulunulan isletmenin ne sekilde
yonetileceginin, Yonetim siirecinde kullanilacak ydntemlerin belirlenmesinin,
Sonug olarak igletme yonetiminde basariya nasil ulasilacaginin, istler ve alt
kademede bulunan calisanlar tarafindan bir arada diisliniilmesi ve karara
baglanmasidir (Basaran, 1992:322).

Endiistriyel demokrasi kavramimin caligma hayatim1 kapsayan yapisinin
yaninda, toplum hayatin1 da yakindan etkileyen bir yonii vardir. Endiistriyel
demokrasi, sermaye sahipleri tarafindan biriken giiclerinin keyfi bir sekilde
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kotiiye kullanmalarimi da engellemeyi saglar. Ciinkii endiistriyel demokrasinin
uygulanmasiyla biriken gii¢ birlikte kullanilarak pargalanmis olacaktir (Dereli,
1998:337).

Endiistriyel demokrasinin kurumsal hale gelecegi isletmelerde asik suratls, bitkin,
umutsuzluk sarmalina diigsmiis yiizlerden ziyade; giiler ylizlii, enerjik isini ve isyerini
seven demokrasiyi benimsemis ¢alisanlar ortaya ¢ikacak ve bu 6rgiit iklimini olumlu
yonde etkileyecektir (Ozden, 1994:104).

Endiistriyel demokrasinin organizasyonlarda yerlesmesinde en biiyiik rolii ve
fonksiyonu, demokrasiyi kendi 6ziinde yasamakta olan sendikalar tistlenebilir. En
Ozgiir caligan, belirli kurallar ve degerler ¢ergevesinde Orgiitlenmis ¢alisan olarak
nitelendirilebilir (Ozden, 1994:105).

1.2.4.2. Endiistriyel Demokrasiye Karsit Goriisler

Endiistriyel demokrasi konusundaki goriisler, ilgililerin konumuna goére de
farklilik gostermektedir. Calisanlar ve yoneticiler agisindan endiistriyel demokrasi
farkli anlamlar tasimakta, kesimler kavrama kendi ¢ikarlari dogrultusunda
bakmaktadirlar. Endiistriyel demokrasi kavramini ¢alisanlar ve yoneticiler agisindan
ayr1 inceleyen Isvecli bilim adami Rhenman, calismalar1 sonucunda endiistriyel
demokrasinin ¢aliganlar i¢in igletmede kendilerinin etki ve sayginliklarini artirici tim
uygulamalar olarak anlam kazandigini ileri siirmistiir. Rhenman endiistriyel
demokrasinin yoneticiler igin, isletmenin verimliligine ve biiylimesine katki
saglayabilecek olan ¢alisan goriislerinin dikkate alinmasi seklinde bir anlam tagidigi
sonucuna varmustir (Dicle, 1980:19).

Endiistriyel demokrasi konusunda direkt kati bir karsit goriis ile karsilasmak
miimkiin olmamustir. Ancak sistemin uygulanma yontemleri belirli ¢ekincelere gore
sekil alabilmistir. Bu durum ise endiistriyel demokrasinin isletmelerde karsimiza
cikis seklinin sayica ¢ok olmasina yol agmustir.

1.3. TARIHSEL SUREC ICERISINDE ENDUSTRIYEL DEMOKRASI

Endiistri devriminden sonra tarmmsal iiretimin yerini alan ve hizli bir sekilde
sayilar1 ¢ogalan fabrikalarda caligan is¢i sinifi zamanla biiyiiyordu. Diger bir taraftan
fabrikalarda “kotii ¢alisma kosullari, diisiik ticretler ve uzun galigma saatleri” gibi
olumsuz sartlar hakimdi. Bu durum basta isciler olmak tizere bilim c¢evrelerinin de
tepkisine yol agtyordu. Endiistriyel demokrasi diisiincesinin temelleri fabrikalardaki
olumsuz sartlara kars1 olusan dogal tepkilere dayanmaktadir. Isciler daha sonraki
stirecte kurduklari sendikalar araciligryla ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi i¢in ¢aba
sarf ettiler. Temel sorunlar noktasinda zamanla kazanimlar elde eden isgiler, daha
sonra fabrikalarda kendilerini yakindan ilgilendiren konular hakkinda alman
kararlarda s6z ve oy hakkini elde etmek i¢in galigtilar. Verilen bu gabalar neticesinde
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endiistri sektoriinde efendi-usak iligkilerinin yerini, isci-igveren iligkileri almig ve
is¢ilerin kazanimlar giin gegtikge artmustir (Dicle, 1980:26).

Endiistriyel demokrasi kavraminin ilk defa telaffuz edilmesi Amerika Birlesik
Devletleri’ne dayanmaktadir. Amerika’da Richard T. Ely, 1889 yilinda yayimlanan
eserinde endiistriyel demokrasiden “gegimlerini saglamak cabasi i¢inde bulunan
kitlelerin kendi kendilerini yonetmeleri, kendi kendilerini denetlemeleri ve
kendilerine yon vermeleri” seklinde bahsetmistir. Yine Amerika Birlesik
Devletleri’nde Henry D. Lloyd, 1893 yilindaki Amerikan Is¢i Federasyonu yillik
toplantisindaki  konusmasinda endiistriyel demokrasiyi, demokrasi ilkelerinin
insanlarin topluca bir arada bulunduklart her yerde, endiistri alaninda da uygulanmasi
gerektigi seklinde dile getirmistir (Dicle, 1980:19).

Endiistriyel demokrasi kavrami, Sidney ve Beatrice Webb tarafindan da
kullanilmistir. Ancak kullandiklar1 endiistriyel demokrasi kavrami giiniimiizdeki
yaklagimlardan farkli anlamlar icermektedir. Webb ve Webb, endiistriyel
demokrasiyi i¢sel ve digsal boyutlu olarak ele almaktadir. Buna gore i¢sel boyutlu
endiistriyel demokrasi sendikal demokrasi anlamma gelmektedir. Sendikalarin
orgiitlenmeleri, “insanlarin insanlar tarafindan insan i¢in yonetilmesi” prensibine
dayandig1 i¢in, sendikalarin kendilerinin demokrasi oldugunu belirtmektedirler.
Digsal boyutta ise toplu pazarlik ile endiistriyel demokrasinin ayni anlama geldigini
ileri stirmektedirler (Miiller-Jentsch, 2008:261).

Diinyada demokrasi kuraminin giderek gelismesiyle ve is¢i Orgiitlenmelerinin
zamanla bilinglenmesiyle Onemi artan ve daha cok dile getirilen endiistriyel
demokrasi kavrami bu giine kadar bir kisim iilkelerde cesitli sekillerde karsimiza
cikmistir. Ancak endiistriyel demokrasi c¢agdas anlamiyla ilk defa 1950’lerde
uygulama alani bulabilmistir. Ulkemizde ise 1964 yilinda 440 sayili yasa ile
diizenlenmistir. Onceleri toplumsal diisiince akimlarmin bir sonucu olarak ortaya
¢ikmis olan endiistriyel demokrasi, ilerleyen stiregte toplumlarda verimliligi artiran,
doyum seviyesini yiikselten ve kurumsal kimligin benimsenmesini artiran bir arag
haline gelmistir (Dicle, 1980:2-5).

7011 yillarda patlak veren petrol krizi neticesinde diinya yeni arayislara gitmistir.
Bu problemin bir sonucu olarak teknolojide bir kisim gelismeler yasanmistir.
Kapitalizmin dogasinda olan kosullara uyum saglama &zelliginin bir neticesi olarak
olusan yeni sartlara uyum saglamasi nihayetinde ortaya ¢ikan bilgi toplumu, insanlik
tarihinde o giinlere kadar goriilmeyen bir iletisim olanagini da beraberinde
getirmistir.

Endiistriyel demokrasinin konusu olan endiistriyel iligkiler, temel olarak isci ve
igveren taraflarinin aralarindaki iligkileri konu almaktadir. Bu iliskiler yumagi sanayi
toplumunun ortaya ¢ikmastyla birlikte sekillenmeye baglamis ve tarihsel bir siire¢
icerisinde gelismeye basglamistir. Bu siire¢ icerisinde toplumsal mekanizmalara
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bakildiginda, temsili demokrasilerden katilimer demokrasilere dogru bir gidisatin
gozlemlendigi ortaya ¢ikmaktadir.

2. Diinya savagindan sonra gelisen siire¢ incelendiginde, Japon sistemi olarak
tanimlanan kalite cemberlerinin ortaya ¢iktigini ve ¢aliganin yaptigi isin mitkemmel
olmas1 hususunda 6zgiirce diistinmesine ve diigiindiiklerini uygulamaya gecirmesine
imkan veren bu sistemlerin basar1 kazandigin gorebiliriz (Ozden, 1994:100-102).

Son yillarda yaganan teknolojik gelismeler, isletmelerin i¢inde bulunduklar
cevresel kosullarmn da degismesini saglamis, isletmeler artan rekabet ve iiretim
sistemlerinin degismesi gibi kosullara ayak uydurmaya g¢aligmislardir. Bu uyum
stirecinde isletmelerin temel is goérme faktorii olan ¢alisanlarin beklentilerinin
degiserek artmasi ise isin farkli ve en 6nemli boyutunu ortaya ¢ikarmistir. Bu agidan
bakildiginda endiistriyel demokrasi kavramma isletmeler ister istemez 6nem vermek
zorunda kalmislar ve bu yonde adimlar atmislardir (Ugkan ve Kagnicioglu,
2004:273).

1.4. ENDUSTRIYEL DEMOKRASININ DUNYADAKI DURUMU

Endiistriyel demokrasi c¢esitli ilkelerde farkli sekillerde uygulama sansi
bulabilmektedir. Diinya iizerinde kimi iilkelerde endiistriyel demokrasi uygulamalar1
yasalarla diizenlenmekte, kimi iilkelerde ise toplu s6zlesmeler araciligryla endiistriyel
demokrasi uygulamalar1 gerceklesmektedir. Bir diger grup iilkelerde ise bu
uygulamalar  yoneticilerin  isteklerine  birakilmis  durumdadir.  Endiistriyel
demokrasinin uygulama sekilleri de iilkeler arasinda farkliliklar géstermektedir.
Calisan kesimi kimi uygulamalarda kendi aralarindan sectikleri temsilcilerle
demokratik katilim gosterirken kimi uygulamalarda ise sendikalar araciligiyla
endiistriyel demokrasinin gereklerini yerine getirme firsatim1 bulabilmektedirler.
Ulkeler arasinda farklilik gdsteren bir diger konu ise endiistriyel demokrasinin
yalnmizca ¢aliganlar ilgilendiren konularla simirh kalip kalmayacagi hususudur. Bazi
tilkelerde caliganlar, isletmeleri ile ilgili konularla da endiistriyel demokrasi
cergevesinde ilgilenmektedirler (Dicle, 1980:3).

Endiistriyel demokrasi kavrami Avrupa Birligi’nde “Calisanlarin Katilimi1” terimi
ile ifade edilir. “Calisanlarin Katilim1” terimi igerisinde endiistriyel demokrasinin
tiim tiirevlerini, toplu pazarligy, is¢ilerin karar alma siireclerine katilmalarini, is veya
isletme ile ilgili konularda bilgilendirilme, danisilma veya birlikte karar verme gibi
unsurlari i¢inde barindirir. Caliganlarin bu haklarini kullanmalari, is¢i kurullarinda
topluca temsil edilmeleriyle dolayli yoldan saglanir (Catherine, 2006:704-705).

1.4.1. Amerika Birlesik Devletleri’ndeki Durum

Kapitalist endiistri toplumuna giizel bir 6rnek olan Amerikan toplumunda,
endiistri hayat1 icinde yoOnetime katilma kendisine genis bir uygulama alam
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bulmustur. Sendikalarin etkinligi yonetime katilma konusunda Amerika’da oldukg¢a
fazladir. Sendikalarin araciligiyla ¢alisanlar yonetime katilmis ve buna yonetim ile
sendika arasindaki iligkiler dolayli olarak zemin hazirlamistir (Fisek, 1975:104).

Amerika Birlesik Devletleri'nde yonetime katilim yoniinde ilk ©6nemli
uygulamalar “6 Agustos 1940°da goriisiillip, 1951 ve 1954 degisiklikleriyle yonetime
katilma konusunu kapsama alan Tennessee Valley Authority ve Tennessee Valley
Is¢i Konseyi arasinda imzalanan genel sézlesmelerdir” (Unsal, 2006:16).

ABD’ de igyerlerindeki sorunlarin halledilmesinde yonetim ile sendika arasindaki
uyum,toplu is sdzlesmesi diizeni iginde igveren ve is¢i temsilcilerinin birbirlerinin
haklarina saygi gostermelerinin olumlu bir sonucu olarak gosterilebilir (Turan,
1973:101).

Kurucusunun adiyla anilan Scanlon Plani, ABD yonetim uygulamalar i¢inde
O6nemli bir yere sahiptir. Scanlon Plani, is¢ilerin Onerilerinin dikkate alinmasini
verimliligin artmast i¢in bir sart olarak kabul eder. Bu durum is¢i veya temsilcilerinin
firmanin sorunlariyla daha yakindan ilgilenmelerini gerektirir. Scanlon Planina gore
iscilerin tecriibelerinin isletmeye aktarilmasi yoluyla verimliligin artirilmasi igin
iscilerin verilecek oOdiillerle tesviki gerekir.Toplu pazarlik sisteminden farkli olarak
bu sistemde kisaca isletmelerin karlarina iscilerin ortak olmasi giindeme gelir.Uretim
komitelerinin kurulmasi Scanlon Planinda sarttir ve bu komitelerde iscilerin
yonetime katilmasi saglanmaktadir. Bahsedilen komiteler, iscilerden gelen onerileri
dikkate aldiklart gibi isletmelerin sorunlartyla da ilgilenmektedir. “Amerikan
yonetime katilma modelinde, bagimsiz sendikacilik ve devletten destek goren ikili
toplu pazarlik diizeni goze ¢arpmaktadir” (Turan, 1973:102).

1.4.2. Almanya’daki Durum

Iscilerin yonetime katilma fikri, Almanya’da oldukca eskilere dayanmaktadir.
1835 yilinda Profesér Von Mohil bu alanda ileri siiriilen ilk goriisii ortaya atmigtir
(Unsal, 2006:14).

Alman kurucu meclisi ilk olarak 18 Mart 1848’de toplanmus,iscilerin yonetime
katilmalar1 konusunu isletmelerin yonetim yapisi baglaminda tartigmis ancak sonug
olarak miispet bir gelisme ortaya ¢ikmamistir. YOnetime katilma diisiincesi
Almanya’da 1880’lerde giincel haliyle nitelik elde edebilmistir. Isgilerin calistiklart
igyerlerindeki karar verme siireglerine katilma istekleri 6zellikle bu yillarda artmustir.
Ancak bu isteklilik isletmeyi ilgilendiren tiim konular yerine, is¢ilerin kendileriyle
ilgili ticretler ve ¢alisma kosullart konulariyla sinirli kalmaktaydi (Dicle, 1980:140).

Is¢i komitelerinin isverenin istegine bagh olarak kurulmasma 1891 yilinda
yapilan yasal bir diizenlemeyle izin verilmistir. Ancak bu yasa, ¢alisma kurullarmin
olusturulmasini 20 ve daha ¢ok isci calistiran igletmelerde zorunlu hale getirmistir.
Isletme Komiteleri Kanunu 1920 yilinda ¢ikarilmistir. Zaman icinde yasanan cesitli
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gelismelerin neticesinde21 Mayis 1951°de yOnetime katilmanin uygulanmasina
iliskin ¢ikarilan Ortak Y&netim Kanunu ile baslanmistir. Bu kanunda;
1) “Her isletmede bir denetleme kurulu ve bu kurulda da esit sayida yonetim
ve is¢i temsilcisi bulunacak”,
2) “Isletmenin en yiiksek Kkarar orgam1 Miidiirler Kurulu'na da isci
sendikasinin segecegi bir ‘yonetici-is¢i’ diger iiyelerle esit haklara sahip
olarak bu kurula girecektir”, denilmektedir (Fisek, 1975:133).

11 Ekim 1952’de bir diger onemli kanun, Federal Isyeri Kurulus Kanunu
cikartilmigtir. Bu kanun, Federal Almanya’daki yonetime katilma uygulamasinin
temel ger¢eklesme sekli olan isyeri komitelerinin;

1) “Yalniz is¢ilerinin segilmis temsilcilerinden olusmasini”,

2) Bes ve daha fazla sayida is¢i ¢alistiran biitiin isletmelerde kurulmasini”

diizenlemektedir.

Iscilerin y&netime katilmalari, hizmet ici egitim, izin cetvelinin hazirlanmasi,
iicret sistemi, giinliik caligma saatlerinin belirlenmesi gibi daha ¢ok personel ve
sosyal sorunlarinda kendini gdstermistir.

1972 “Temel Is Kanunu” ile 1952 “Federal Isyerleri Kurulus Kanunu” tadil
edilmistir. Bu kanuna gore;*“500°den fazla is¢i calistiran isletmelerde, isyeri komitesi
tiyelerinin {igte biri isyeri konseyleri tarafindan aday gosterilen ve direk isgiler
tarafindan segilen isci temsilcilerinden olugmaktadir” Esit temsil sistemine gore
iscilere taninan iigte bir temsil yetkisinin yeterli goriilmemesi ve sendikalarin karsi
tavri sonucunda 1976°da yeni “Birlikte YOnetim Kanunu” ¢ikarilmstir.

1 Temmuz 1987 tarihinde ¢ikarilan yeni bir kanunla Almanya’daki yonetime
katilma cabalarinin devam ettigi goriiliir. Bu kanun ile aym zamanda 1976 tarihli
kanun elden gegirilmistir.

Yukaridaki agiklamalar bize gosteriyor ki Alman yonetime katilma uygulamasi
kokli bir gegmise sahiptir (Figek, 1975:130-131).

1.4.3. Ingiltere’deki Durum

Yonetime katilma fikri Ingiltere’de 17. y.y.’a kadar uzanmaktadir. Atdlye
komiteleri iscilerin sorunlarmin ¢oziilmesi amaciyla 17.y.y.’da kurulmustur. Bu
komiteler igverenlere karsi iscilerin temsil edilmesi ve is¢ilere danigma hizmetlerinin
verilmesi fonksiyonlarm {istlenmislerdir (Dicle, 1980:76).

I. Diinya Savasi'nin baslangicindan hemen sonra 1914 yilinda ingiliz Isci
Partisi’nin yaklasik bir buguk milyon iiyesi ile savas hiikiimetine ‘hizmet’ sunmast,
“Ortak Danisma Sistemi” ad1 ile ilk Ingiliz yonetime katilma uygulamasi olarak
kabul edilmektedir. Ingiltere’de Whitley Raporu 1916 yilinda, 1918 yilindan itibaren
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igyerlerinin bazi kesimlerinde “Karma Komiteler” in kurulusunu Ongérmiistiir
(Turan, 1973:53).

Ingiltere’ de iki biiyiik diinya savasi arasindaki donemde yonetime katilma
alaninda iki ana akim ortaya ¢ikmustir. Bunlar;

1) “Isyerlerinin ydnetiminde iscilerin denetimi”,

2) “Isyerlerinin y&netiminde kamu denetimi” dir.

2.Diinya savagt isciyle isverenin birlikte hareket etme zorunlulugunu
dogurmustur. Zira iki grubunda varligi bu tehlikenin atlatilmasina baghdir. Bu
siirecte iscilerin Ingiltere’ de yonetime katilma sekli toplu pazarlik yerine ortak
komiteler seklinde gergeklesmistir. Ortak danigma sistemi Y dnetime katilma modeli
olarak benimsenmis ve verimliligi arttirmanin bir yontemi olarak goriilmiistiir.

“Ortak danigma sistemi, toplu sdzlesmenin gerektirdiginden daha degisik
niteliklere sahip isci temsilcilerine ihtiyag gosteriyordu. Buna gore isci
isteklerinin temsilciler araciligiyla yonetime iletilmesi ve isletmede kararlarin
is¢i ve yonetimin ortak gabalariyla alinmasi distiniilmistiir”.

Isci sendikalar1 1960 donemi sonrasinda, Is¢i Denetimi Enstitiisii ve gii¢lenen
atolye temsilcileri, devletin elinde bulunan endiistri isletmelerinin biirokratik
yapisinidegistirmek i¢in ¢aligmiglardir (Dicle, 1980:88).

Ingiltere’ de Isci Partisi tarafindan 1968’de baslatilan uygulama uyarinca,
isgiler caligma hayatina dair tiim konularda kararlara katilacak, toplu
sOzlesmelerin kapsami y6netimin tiim alanlarini kapsayacak sekilde olacak bu
sekilde is¢i temsilcileri isletme hakkindaki her tiirli bilgiye vakif olabileceklerdir
(Fisek, 1975:121).

Ingiltere’nin 1973’ te Ortak Pazar’a katilmas1 6nemli bir gelisme olarak tarihe
gecmistir. Isci Sendikalar1 Kongresi (T.U.C)ayn1 y1l bir rapor hazirlayarak eski
uygulamalarin terk edilmesini ve Avrupa’ daki endiistriyel demokrasi sisteminin
kabul edilmesini dneriyordu (Dicle, 1980:80).

1974°de isci partisinin iktidar1 kazanmasindan sonra yine aym yil kabul
edilen“Isci Sendikalari ve Isci iliskileri Kanunu” ile 1975“Istihdami Koruma
Kanunu” yonetime katilma konusundaki tartigmalara yogunluk kazandirmigtir.
1975 yilindaki “Istihdanmi Koruma Kanunu*“toplu sézlesmelerin yapilmast igin
gerekli bilgilerin sendika temsilcilerine verilmesi kurali” n1 getirmistir (Dicle,
1980:86).

Elbette ki ortak damisma sistemi oldukca yaygin bir sekilde Ingiltere’de
uygulama alan1 bulmustur ancak yonetime katilma oranlar1 farkli isletmelerde
farkli oranlar gostermistir. Ortak danigma sistemi bu duruma ragmen, yoneticiler
tarafindanragbet gdrmiis ve sorunlarin ortadan kaldirilmasinda yararlanilan bir
sistem olarak kalmaya devam etmistir. Ardindan 1973 yilinda kabul edilen temsil
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sistemine sendikalarin tavri olumsuz sekilde ortaya ¢ikmistir. Bunun nedeni,
“Ingiliz yonetime katilma pratiginin katilma anlayisma degil, toplu goriisme
esasina dayanan bir simif c¢atismasi tlizerine oturtulmus olmasi” olarak
aciklanabilir (Akratelesian, 1985:60).

1.4.4. Tisvec¢’teki Durum

Iskandinav iilkelerinin deneyimleri isyerinde demokrasi ve calisanlarin
katilim1 konularinda gegmisten beri dzenilen bir modeldir. Isveg ii¢ Iskandinav
tilkesinden birisidir. 19. yiizyilin son diliminde sanayilesme hamleleri baglamis
ancakAmerika Birlesik Devletleri ve Ingiltere’ den farkli bir sekilde fabrikalar
sanayi kasabalarinda kurulmustur. Bunun sonucu olarak kiigiik yerlesim yerlerine
caligmak iizere gelen is¢ilerin yabancisi olduklari bu kiiciik ¢cevrede kaderlerini
kontrol etme tutumlar gelismistir. “Isve¢ Sendikalar Konfederasyonu” nun 1889
yilinda kurulmasi ile g¢alisanlarin haklarinda bir takim gelismeler yasanmustir.
Sosyal Demokrat Parti konfederasyonu desteklemis, 1960°larda mavi yakalilarin
%095, beyaz yakalilarm ise %75’i sendikali olmustur (Haug, 2004:7).

“Merkezi Ucretli Calisanlar Organizasyonu” ve “Isve¢ Sendikalar Birligi”
calisma hayatina yonelik demokratik programlarint 1970°1i yillarda hazirladilar.
Isciler bu programlar ile kendilerini bireysel anlamda ilgilendirilen konularda
“ortak Karar (joint decision)” ve “ortak belirleme (co-determination)” hedeflerine
dogru yoneltmislerdi (Haug, 2004:10).

1973 “Yonetim Kurullarinda Is¢i Temsilciligi Yasas1”, 1976 “Ortak Karar Alma
Yasas” ve 1977 “Karar Almada Isci Katithmi Yasalar” 1970’ lerin basinda
hazirlanan programlarin birer sonucu olarak ortaya ¢ikmugtir. 1973 “Yo6netim
Kurullarinda Is¢i Temsilciligi Yasas1® na gore, “en az yiiz isci ¢alistiran sirketlerde
(bu say1 1976’da 25’e disiiriilmiistiir), yonetim kurullarinda iki is¢i temsilciliginin
bulunmasi gerekmektedir”. Yasa bu sekliyle bir¢ok sirketi kapsasa da sigortacilik ve
banka sektorleri ile kamu isletmeleri bu yasanin disinda tutulmustur. Calisan
temsilcileri bu yasaya gore kurulun diger tyeleri ile esit imtiyazlara ve
yiikiimliiliiklere sahiplerdi. Buna ragmen ¢ikar catismalari durumlarinda galisan
temsilcilerinin haklar1 geri alinabilmekteydi. Bu duruma 6rnek vermek gerekirse
sendikalar ile yapilacak goriismelerde bu iiyelerin yer almasina izin verilmiyordu.
1976 “Ortak Karar Alma Yasasi” na gore ise ¢alisma hayatinda giivenlik ve
bilgilendirilme hakki isgilerin emeklerinin anlamli oldugunu hissetmeleri ve kisisel
tatmin yoniinden gerekli goriilen bir husustu (Calleman, 2000:612)

1977 “Karar Almada Is¢i Katilmi” yasasmin temel hedefi, calisanlarin
igyerindeki yonetsel kararlara da katilma haklarin1 garanti altina alarak
endiistriyel demokrasiyi isletmede tam anlamiyla hakim kilmakti. Isveg’te “20.
yiizyilin en biiyiik reformu” olarak nitelendirilen yasa tiim isyerlerini kapsiyordu

32



ve kamu ¢aliganlarina da 6zel sektor ¢alisanlari gibi ortak belirleme ve ortak karar
almakonusunda ayni1 haklari sagliyordu (Haug, 2004:21).

1977 “Karar Almada Isci Katilimi1” yasasina gore calisanlar isverenleri ile
karsilikl, ortak karar alma yontemlerine yonelik s6zlesme imzalayabileceklerdir.
Bu anlagsmay1 imzalamaktan isverenin kaginmasi halinde ise, sendika tarafindan
grev karar alabilecekti. Bu yasa aym1 zamanda, igverenlerin sendikalar ile
goriismeden karar almasini ve islem yapmasini engelliyor ve sendikaya istedigi
herhangi bir konuda goriisme yapma talebinde bulunma hakki taniyordu
(Alemdar, 2008:62).

“Karar Almada Is¢i Katimn” yasasi cahsanlar ile isveren arasmda yapilacak
sozlesmeye yonelik uyusmazlik durumunda, yapilacak yorumlarda sendika lehine olan
yorumun kabul edilecegini ongérmekteydi. Elbette ki igverenin itiraz hakki vardi ancak
is mahkemelerindeki siirecin uzun ve masrafli olmasi nedeniyle isveren bu yola
bagvurmuyordu. Ancak ficrete iligkin konularda igverenin séylediklerine Oncelik
verilmekteydi (Alemdar, 2008:62).

Bu konu hakkinda “Karar Almada Is¢i Katimn” yasasin son hiikmii ise
bilgilendirilme hakkina iliskindi. Diizenlemeye gore sendikanin istedigi her konuda
isveren sendikay1 bilgilendirmek zorundaydi. Isveren sirkete iliskin konularda
sendikanin ¢alismalarini finanse etmek zorundayd. Isvec’ te sistem, isci sendikalari ile
dogrudan baglantili bir sekilde diistiniilmiistiir (Oplustil ve Teichmann, 2004:311).

1.5. ENDUSTRIYEL DEMOKRASININ TURKIYE’DEKI DURUMU

1921 tarihli “Eregli Havza-i Fahmiyesi Maden Amelesi Hukukuna Miiteallik
Kanun” hiikiimleri yo6netime katilm noktasinda {ilkemizde goze c¢arpan ilk
diizenlemedir. Bu kanuna gore, kanun kapsamindaki gahisanlarin iicretlerinin
belirlenmesi siirecinde devlet temsilcilerinin yam sira is¢i ve isveren temsilcilerinin de
yer aldig1 bir komisyon yetkili olacaktir. Bundan sonraki uygulama ise kamu yatirim
olan “Tiirkiye Seker Fabrikalar1 A.S.” isletme komitelerinde ¢alisan temsilcilerine de
yer verilmesidir(Giingor, 1998:530).

1936 tarihli 3008 say1h ilk “Is Kanunu”, calisanlarin yénetime katilimlar1 anlaminda
genel hiikiimler barindiran ve igerik anlaminda gergekei bir sekilde yonetime katilimin
yer aldigi ilk yasama faaliyetidir. Bu kanun ile getirilen“is¢i miimessilligi” ile galigamin
yonetime katilimi bir parca da olsa saglanmuis iken, 1963 tarihli 274 sayili “Sendikalar
Yasas1” ile,“is¢ci miimessilligi” kurumu kaldirilarak“sendika temsilciligi” kurumu
getirilmistir. Bu sekilde, calisanlarin igyerlerindeki problemlerinin tespiti ve ¢oziimii
noktasinda rol alan isyeri temsilciligi miiessesesi, yerini yalnizca sendikalarin orgiitli
oldugu isyerlerinde uygulanabilecek sendika isyeri temsilciligi miiesseselerine
brrakmugtir (Keskin, Radikal Gazetesi, 06.06.2003).
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Kamu iktisadi tesekkiillerinin yonetim kurullarindaki g¢aligan temsilcigi
kurumlar1 1980 ihtilalindan sonra kaldirilmisg, 282 1sayili “Sendikalar Yasas1” ile
“ig¢i temsilciligi” miiessesesi yerini “sendika temsilciligi” miiessesine terk
etmistir. Ulkemizde uzunca bir siire kendisine yer bulamayan is¢i temsilciligi
uygulamasi, "Is Giivencesi Yasa Tasaris1" olarak da bilinen “Is Kanunu” ile
“Sendikalar Kanununda Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun Tasaris1” nin, 9
Agustos 2002'de Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi'nde kabul edilmesi sonucunda
kendine kismen de olsa “Tiirk IsHukuku” nda yer bulmaya baslamistir. 15 Mart
2003 tarihli 4773 sayili Kanun’ un 5. Maddesinde, yiiriirliikteki 1475 sayil Is
Kanunu’ nun 24. Maddesinde diizenlenmis olan “toplu isten ¢ikarma” baslikli
maddesinde igverene “... bunu en az otuz giin énceden bir yazi ile isyeri sendika
temsilcilerine veya is¢i temsilcilerine...” bildirme mecburiyeti getirilmistir.
4773 sayili Kanun’un bu diizenlemesi, uygulamada olan mevzuatta ¢alisanlarin
temsilcilerinin  bilgilendirilmesi anlamindaki ilk hiikkiim olma &zelligini
tasimaktadir.

Yukarida gegen kanunun ilgili maddesinin son fikrasi da is¢i ve igverenin
birlikte,¢cikarilacak ig¢i sayisinin azaltilmasi veya calisanlarin toplu olarak
¢ikarilmasinin 6nlenmesi yahut mecbur kalinmasi halinde ¢ikarilan is¢ilerin bu
durumun olumsuz etkilerinden olabildigince korunmasi hususlarinda ¢aba sarf
edecegi yani calisan temsilcilerinin bu siireglerin i¢ine katilmasi zorunlulugunu
getirmektedir. Yirirlikteki diizenlemelerde ¢alisan temsilcilerine yonelik bir
diizenlemenin bulunmamasinim bu hiikkmiin etkisini zedeleyebilecegi ortadaydi.
Kanun yapicilar bu nedenle, 4773 sayili Kanun’un 8. maddesi ile yiirtirliikte
bulunan 1475 say1li Kanun’una gegici bir madde ekleyerek “Isyeri temsilcileri ile
ilgili olarak yeni bir diizenleme getirilinceye kadar, isyerinde sendika
temsilcilerinin bulunmadigihallerde, o igyerinde ¢alisan isciler tarafindan 2821
sayil1 Sendikalar Kanununun 34’ncii maddesinde “belirlenen sayida secilecek
isci temsilcileri gorev yaparlar’hiikkmiinii getirmiglerdir. Bu yeni duruma gore
“igyerinde igyeri sendika temsilcisinin bulunmamasi halinde, yasa koyucu
tarafindan yeni bir diizenleme yapilincaya kadar, isyerinde is¢i sayis1 elliye kadar
ise bir, elli bir ile yliz arasinda ise en ¢ok iki, ylizbir ile bes yiiz arasinda ise en
cok iig, besyiizbir ile bin arasinda ise en ¢ok dort, binbir ile ikibin arasinda ise en
cok alti, ikibinden fazla ise en c¢ok sekiz olmak iizere igyerinde calisanlar
arasindan temsilci secilecektir” (Alemdar, 2008:62).

4773 sayili Yasada yer alan, igveren tarafindan toplu is¢i ¢ikarma durumunun
is¢i temsilcilerine veya isyerindeki sendika temsilcilerine bildirilmesi hususu,
4857 sayili Is Kanunu’ na aktarilirken bu ciimledeki isci temsilcilerine kismi
ortadankaldirilmistir. Bu hiikiim kanun tasarisinda yer alsa da, isveren ve isci
sendika konfederasyonlarinin karsit goriisleri sonucunda metinden kaldirilmustir.
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Bunun sonucunda, ¢alisanlarin toplu olarak ¢ikarilmasinda igverenin bu yondeki
kararina is¢ilerin katilimini tesis etmek amaciyla yapilan diizenlemenin yeni hali
(m.29) ile amaca aykir1 bir eksikligin ve gereksiz bir ayirimin ortaya g¢iktig
aciktir (Celik, 1996:412).

22 Mayis 2003’te Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi’nce kabul edilen ve 10
Haziran 2003’te uygulanmaya baslanan 4857 sayili Kanuna gore “Is ve Isci
Bulma Kurumu’nun cesitli kurullarinda, Asgari Ucret Tespit Komisyonu’nda,
Devlet Planlama Ozel Ihtisas Komisyonlari ile Milli Prodiiktivite Merkezi’nin
genel kurulu ve yonetim kurulunda sendika temsilcilerinin katilimlari
saglanmaktadir” (Giirdal, 2001:22).

Halen ytiriirlilkte olan mevzuata gore, 4857 sayili Kanun’un ¢alisanlarin toplu
olarak ¢ikarilmalarinda sendikanin isyeri temsilcilerinin bilgilendirilmesi yoniindeki
kism1 korunmus olup, igveren tarafindan calisanlarin toplu olarak ¢ikarilmalarinda,
islemin gergeklestirilmesinden otuz giin 6nce kanunda adi1 gegen diger makamlar ile
beraber sendikanin isyeri temsilcilerinin de bilgilendirmesine hiikmedilmistir.
Yapilacak olan bu bildirimin ardindan igveren ile isyeri sendika temsilcileri arasinda
yapilacak goriismelerde, ¢ikarmanin isgiler agisindan olumsuz etkilerinin azaltilmasi
veya miimkiinse toplu is¢i ¢ikarmanin dnlenmesi veya cikarilacak is¢i sayisinin en
asgari seviyeye indirilmesi hususlarinda goériismeler yapilacak ve &nlemler
alinacaktir (Alemdar, 2008:62).

Yonetime katilim konusunda 4857 sayili Kanun’ un getirdigi bir diger diizenleme
ticret kesme cezasina dairdir. Bu diizenlemeye gore, ¢aliganlardan kesilen iicretler
yine kendilerinin sosyal gereksinimleri ve egitimlerinin kargilanmasi igin bir hesapta
biriktirilecek, toplanan bu tutarin ne sekilde harcanacagma ¢alisan temsilcilerinin de
bulundugu bir kurul tarafindan karar verilecektir.4857 sayili Yasa’nin 38. Maddesi
uyarinca bu konuya iliskin olarak ¢ikarilan “Is¢i Ucretlerinden Ceza Olarak Kesilen
Paralant Kullanmaya Yetkili Kurulun Tesekkiili Ve Calisma Esaslari Hakkinda
Yonetmeligin” 5. Maddesi, kurulun olusturulacagi kisileri diizenlemis, kurulda
calisan tarafim1 temsil etmek iizere en fazla tiyesi bulunan konfederasyona bagl
sendikanin yonetim kurulu tarafindan segilmis iki caligan temsilcisinin yer alacagi
hiikme baglanmustir. Isci sendikasi temsilciliginin bu diizenlemede de isci temsilciligi
kurumu yerine tercih edildigi agiktir (Alemdar, 2008:62).

Halen yiiriirliikte bulunan mevzuata gore yonetime katilim, kanunlarimizca
agirlikli olarak sendika temsilcilerinin yonetime katilimi olarak taninmaktadir.
“Sendikalarin 6rgiitlii bulunmadigi isyerlerinde is¢i temsilciligi kurumuna yer veren
4773 sayili Yasa hiikiimleri 4857 sayili Yasa’da yer almamig ve bu nedenle iilkenin
ekonomisinde nicel cogunluga sahip olan, sendikanin girmemis oldugu isyerlerinde
iscilerin yonetime bilgilendirilme veya danisilma asamasinda dahi katilim haklari
ellerinden alinmustir”(Alemdar, 2008:62).
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Endiistriyel demokrasi agisindan iilkemizdeki sendikalasma orani, Avrupa
iilkeleri arasinda Fransa’dan sonra en diisiik seviyededir. Avrupa geneline
bakildiginda ise Tiirkiye ve Fransa’nin aksine ¢ok yiiksek bir sendikalagma
oranmin var oldugu goéze ¢arpmaktadir. TISK’ e gore Tiirkiye’de iicretlilerin
oraninin Avrupa’ya nazaran diigiik olmasi, ¢alisma mevzuatinin yeterince esnek
olmamasi ve is¢i sendikalarinin igletmelerin rekabet giiciinii 6nemsemeyen ve
gozetmeyen biryapida politikalar izliyor olmalari, sendikalagsma oranini etkileyen
en 6nemli faktorlerdir (TISK, 2000:92).

Calisanlarin  kendilerini birebir ilgilendiren konularda yonetime dahil
olmasini benimseyen endiistriyel demokrasi talebi Tiirkiye’ de siireg igerisinde
gelisme gostermis, yonetime katilma, denetime katilma ve kara katilma gibi her
alanda katilim, kendisine danigilma ve bilgi talep etme bir hak olarak goriilme
seviyesine gelmistir. Oncelikle verimliligi ve iiretimin kalitesini artirmaya
yonelik uygulamalar igsveren tarafindan kabul gérmiis, ilerleyen siirecte isginin
caligma sartlarini, sosyal ve ekonomik konular1 da diizenleme noktasinda bir
katilim ve ig birligi ortami olusmustur. Tiim bu gelismeler sonucunda tilkemizde
endiistriyel demokrasiye karsi ilgi artmistir(Sahin, 2006:2).

1.5.1. Tiirkiye’nin Endiistriyel Demokrasi Karsisindaki Tutumu

Tarihsel ¢erceve icinde iilkemizdeki endiistriyel demokrasiye iligkin yonetime
katilmaya dair atilan adimlar, uygulamalar ve diizenlemeler asagidaki sekliyle
Ozetlenebilir:

Eregli Havzai Fahmiyesi Maden Amelesinin Hukukuna Miiteallik
Kanun:Yonetime katilma anlaminda ilk 6rnek“Eregli Havzai Fahmiyesi Maden
Amelesinin Hukukuna Miiteallik Kanun” da ge¢mektedir. Bu yasanin ikinci
maddesinde“kdmiir madenlerinde g¢alisan iscilerin asgari ticretlerinin devlet,
igveren Ve is¢i {i¢liisiiniin olusturdugu bir komisyon tarafindan belirlenmesi”
kararabaglanmustir.

1936 tarih ve 3008 sayih Is Kanunu: Bu kanun isveren ve isgiler arasindaki
iliskileri diizenlemis, getirdigi is¢i temsilciligi miiessesesi ile yonetime katilma
noktasinda 6nemli sayilacak bir adimi iilkemize getirmistir. Ancak calisanlara
tam anlamiyla yonetime katilma hakki bu kanunla saglanmamistir (Basaran,
1992:325).

Yonetime katilma uygulamalar1 gelismis iilkelerde 2. Diinya Savasi’ndan
sonra gesitli siirecler sonucunda giintimiizdeki durumuna ulagmistir. Tiirkiye’ de
yonetime katilmanin temelleri ise 1. Izmir iktisat Kongresi’ne kadar gétiiriilebilir.
“l.1zmir iktisat Kongresi’nde isciler, kendilerine sendika kurma hakkinin
taninmasi, iicretlerin nakden 6denmesi, giinliik ¢alisma siiresinin 8 saat olmasi,
kadin- gocuk caligmasinin yasaklanmasi, ¢alisma yasinin tespit edilmesi, sosyal
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giivenliklerin saglanmasi ve hafta tatili, yillik izin, evlenme yardimi gibi bir takim
sosyo-ekonomik haklarin verilmesini talep etmislerdir”. Ulkemizde y®netime
katilma uygulamalarmin temelleriyle Cumhuriyetin ilk yillarindan itibaren
kargilagilmaktadir.Ancak bu dénemlerde yonetime katilma uygulamalari sinirh
bir sekilde hayat sansi bulabilmistir (Ekin, 1986:40).

Ulkemizde*“is¢i smifi hareketleri” nin ortaya cikist Avrupa’daki sekliyle
bilingli ve orgiitlii bir sekilde olmaktan ¢ok uzaktir. Tiirkiye’deki sanayi yapisinin
daha cok aile isletmeleri ve kiiclik dlgekli bir gdriiniim sergilemesi nedeniyle
uzun yillar igveren ve isci iliskilerinde biiylik catigmalar ortaya ¢ikmamigtir. Bir
bagka yoOniiyle bu yap1 igveren ve is¢i iligkilerinin formel bir sekilde kurulmasi
acisindan uygun olmamustir.

Hak-Is Konfederasyonuna bagli Oz Gida-Is Sendikas1 1991 yilinda, yetkili
bulundugu Ulker, Unilever, Uzay Gida ve Turyag firmalarinda yeni bir toplu
sOzlesme anlayigiin onciiligiinii yapti. Tiim taraflarin ortak ¢ikarlarini bulma
yoniinde hareket eden “Endiistriyel iliskiler Kurulu”nun ¢alismalar1 neticesinde
imzalanacak olan toplu sozlesmeler, isverenle birlikte ¢alisanlarin da ¢ikarlarin
barindiran toplu sdzlesmeler iiretmekte. Isci ve isveren taraflarindan olusan bu
kurul, ti¢ ayda bir toplaniyor ve teknoloji transferinden sosyal faaliyetlere, etkin
ve verimli ¢alismadan ¢evresel konulara kadar birgok kalemi tartistyor idi(Ozden,
1994:106).

Ulkemizde yeni ve yabanci ortaklikla kurulmus isletmelerde dolaysiz olarak
yonetime katilma uygulamalarina rastlanmaktadir. SHELL, DUSA ve TOYOTA’
niniilkemizde Tirk miitesebbislerle veya tek baglarina kurduklari girisimler bu
uygulamalara ornek olarak sunulabilir. Ayrica son yirmi yil igerisinde diinya
genelinde ortaya ¢ikan ve globallesmenin itici giicii seklinde tanimlanabilecek
gelismeler “Altin ¢agin sona ermesi, uluslararasi rekabetin artmasi, diinya
ticaretinin ve yatirnmlarinin geniglemesi, iletisim teknolojisinin bas dondiiriicii
bir hizda gelismesi ve isletmelerin {iretim ve organizasyon yapisindaki
degisiklikler” Tiirk girisimcileri yeni olan bu diizene uyum saglamak, bu nedenle
de yeni yonetim ve iiretim tekniklerini benimsemeye ve kullanmaya itmistir
(Murat, 2001:279).

1.5.2. Tiirkiye’de Endiistriyel Demokrasinin Yasal Cercevesi

1.5.2.1. 3008 Sayil is Kanunu

1936 yilinda cikarilan “Is Kanunu”, isci temsilciligi miiessesesini getirerek
yonetime katilma noktasinda énemli bir boslugu doldurmus ayrica isveren ve isci
arasinda iligkileri diizenlemek adina 6nemli sayilacak diizenlemeler getirmistir.
Tim bu 6nemli diizenlemelerinin yaninda bu kanunla ¢alisan temsilcilerine
yonetime katilma hakk1 getirilmemistir (Basaran, 1992:325).
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1.5.2.2. 2821 Sayih Sendikalar Kanunu

Tiirkiye’ de yonetime katilma 1970°1i yillarda biiyiik ilgi gérmiis ancak 1980’li
yillarin basindan itibaren darbenin bir sonucu olarak is hayatin1 diizenleyen
kanunlarm yiiriirliigliniin durdurulmasi, iicretlerdeki azalmaya karst sendikalarin
miicadele vermesi ve “Yiiksek Hakem Kurulu” nun toplu s6zlesmelerdeki yer verilen
yonetime katilma igerikli diizenlemeleri askiya almasi gibi sebepler nedeniyle
popiilerligini yitirmeye baslamistir (Taskent, 1994:99-100).

1982 Anayasasi’nin ardindan ¢ikarilan “2821 sayili Sendikalar Kanunu”,
“274 sayili Sendikalar Kanunu” ile ayni dogrultuda“isyeri sendika temsilciligi”
kurumunu kabul etmistir. Sendika adina hareket etmek {izere gorevlendirilen
sendika iiyesi calisan, is yeri sendika temsilcisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. “Is
yeri sendika temsilcileri iscilerin dileklerini dinlemek ve sikayetlerini
coziimlemek, is¢i Ve igveren arasindaki is birligini, caligma ahengini ve ¢alisma
barisini devam ettirmek; iscilerin hak ve menfaatlerini gdzetmek ve Is Kanunu ve
toplu is sozlesmelerinde oOn goriilen calisma sartlarinin  uygulanmasini
saglamakla gorevlidir” (Ekonomi, 1986:21).

1.5.2.3. 2822 Sayih Toplu is Sozlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu

1983 yilinda 2822 sayili Yasa ¢ikarilmis ve “Yiiksek Hakem Kurulu” 53.
Maddesi ile diizenlenmistir. Isveren ve isci arasindaki anlagmazliklarin
coztimlendigien st kurul olarak ortaya konmasi nedeniyle s6z konusu kurul
onemlidir.

Kanunun igeriginde farkli diizenlemelerin yan1 sira c¢alisan temsilciligi
kurumuna yer vermesi yonilyle de endiistriyel demokrasinin kapsamina girmistir.
Yiiksek Hakem Kurulu’nun tesekkiilii 2822 sayili Yasa’ ya gore asagidaki sekilde
belirtilmektedir.

e “Yiiksek Hakem Kurulunun baskani, Yargitay’in is davalarina bakan

daire bagkanidir”,

e “Bakanlar kurulunca segilecek ekonomi, isletme, sosyal politika

uzmanlarindan tarafsiz bir iye”,

e “Universitelerin is hukuku veya ekonomi &gretim iiyeleri arasindan

Yiiksek Ogretim Kurumunca segilecek bir iiye”,

e “Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi Calisma Genel Miidirii”,

e “Isci Konfederasyonlarindan, kendisine mensup isci sayisi en yiiksek olan

konfederasyonla secilecek iki iiye”,

e “Isverenler adina en ¢ok isveren mensubu olan isveren konfederasyonunca

biri kamu igverenlerinden olmak tizere se¢ilecek iki tiyeden olusur.” (Ugur,
2011:26)
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1.5.2.4. 440 Sayih Kanun

“1964 tarih ve 440 sayil Iktisadi Devlet Tesekkiilleri ile Miiesseseleri ve
Istirakleri Hakkindaki Kanun”: Bu yasayla, en fazla 7 iiyeden meydana
gelecek“tesekkiil yonetim kurullari” nda gerekli sartlarin olugsmasi halinde
caliganlarin bir liye ile temsili ongdriilmiistiir. Ancak iilkemizde yonetime katilma
anlaminda 6nemli olan bu diizenleme uygulamaya gegirilememistir. Yonetim
kurulunda yapilan se¢imlerde ¢alisan temsilcilerine yer verilmemistir (Taskent,
1994:103).

1.5.2.5. 4857 Sayih Is Kanunu

2003 y1linda 4857 say1li “Is Kanunu”, 1971 tarih, 1475 sayili eski “Is Kanunu”
nun giiniin sartlarini karsilayamadigi gergeginin bir sonucu olarakgikarilmistir.
“4857 sayili Is Kanunu” nda, yonetime katilma konusunda onceki yasalarda
ortaya konan aymi fikirler korunmustur. Bu diizenlemelere4857 sayili “Is
Kanunu” cephesinden bakilacak olursa;

1.5.2.5.1. Asgari Ucret Tespit Komisyonu

Ilgili yasanin 39. maddesi su sekildedir:

“Is sdzlesmesi ile calisan ve bu kanunun kapsaminda olan veya olmayan her
tiirli is¢inin ekonomik ve sosyal durumlarinin diizenlenmesi i¢in Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanhiginca Asgari Ucret Tespit Komisyonu aracihigi ile
ticretlerin asgari sinirlari en geg iki yilda bir belirlenir.

Asgari tcret tespit komisyonu, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin
tespit edecegi iiyelerden birinin baskanliginda Calisma ve Sosyal Giivenlik
BakanlhigiCalisma Genel Miidiirii veya yardimcisi, Is Sagligi ve Giivenligi Genel
Miidiirii veya yardimcis;, Devlet Istatistik Enstitiisii Ekonomik Istatistikler
Dairesi Bagkan1i veya Yardimcisi, Hazine Mistesarligi Temsilcisi, Devlet
Planlama Teskilati Miistesarligindan konu ile ilgili dairenin baskani veya yetki
verecegi bir gorevli ile bilinyesinde en ¢ok is¢iyi bulunduran en iist isci
kurulusundan degisik is kollar i¢in segecekleri bes, biinyesinde en ¢ok igvereni
bulunduran isveren kurulusundan degisikis kollar1 i¢in sececegi bes temsilciden
kurulur. Asgari iicret tespit komisyonu en az on {iyenin katilmast ile toplanir. Uye
oylarinin ¢ogunlugu ile karar verir, oylarin esitligi halinde ise bagkanin
bulundugu taraf ¢ogunlugu saglamis sayilir.”

Isciler, bir calisan olarak kendileri icin en 6nemli konu olan iicretlerinin
goriigiiliip karara baglandigi mekanizmada temsil edilmekte ve s6z hakkina sahip
bulunmaktadirlar.
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1.5.25.2. Yulltk Ucretli Izin Kurulu

“4857 sayil1 Is Kanunu” nun, 60. Maddesinde,

“Yillik ticretli izinlerin, yiiriitiilen islerin niteligine gore y1l boyunca hangi
donemlerde kullanilacagi, izinlerin ne suretle ve kimler tarafindan verilecegi veya
siraya bagli tutulacagi, yillik izninin faydali olmasi i¢in isveren tarafindan
alinmas1 gereken tedbirler ve izinlerin kullanilmas1 konusuna iligkin usuller ve
igsverence tutulmast zorunlu kayitlarin sekli Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligi tarafindan hazirlanacak bir yonetmelikle gosterilir” denmektedir.

Bu atif geregince 2004 yilinda ¢ikartilan yonetmeligin 15. Maddesinde,

“Is¢i sayis1 yiizden fazla olan isyerlerinde isveren veya isveren vekilini
temsilen bir, iscileri temsilen iki kisi olmak {izere toplam ii¢ kisiden olusan izin
kurulu kurulur.

Kurula igveren temsilcisi bagkanlik eder. Kurulun bagkani1 disinda kalan is¢i
tiyeleri ve yedekleri igyerinde varsa, isyeri sendika temsilcileri tarafindan segilir.

Sendika temsilcileri secilmemis isyerinde izin Kurulunun isci iiyeleri ve
yedekleri, 0 igyerindeki isgilerin yaridan bir fazlasinin katilacagi bir toplantida
acik oyla secilir. Izin kurulu bagkan: ile iiye ve yedekleri isyerinde isveren
tarafindan ilan edilir. Asil iiyelerin yoklugunda yedeklerin biri bagkanin ¢agrisi
lizerine toplantiya katilir” denmektedir.

Isciler i¢in en 6nemli konulardan biri olan yillik izinlerde s6z sahibi olmalar,
iilkemizde yonetime katilmanin giizel bir 6rnegidir.

1.5.2.5.3. Is¢i Ucretlerinden Kesilen Cezalart Yonetme Kurulu

“4857 sayil Is Kanunu” nun 38. Maddesinde,

“Isveren toplu sdzlesme veya is sozlesmelerinde gdsterilmis olan sebepler
disinda isciye iicret kesme cezasi veremez. Is¢i iicretlerinden ceza olarak
yapilacak kesintilerin is¢iye derhal sebepleriyle beraber bildirilmesi gerekir. Is¢i
ticretlerinden bu yolda yapilacak kesintiler bir ayda iki giindelikten veya parca
bagina Yahut yapilan is miktarina gore verilen tcretlerde is¢inin iki glinliik
kazancindan fazla olamaz. Bu paralar is¢ilerin egitimi ve sosyal hizmetleri i¢in
kullanilip harcanmak iizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi hesabina
Bakanlikga belirtilecek Tirkiye' de kurulu bulunan ve mevduat kabul etme
yetkisini haiz bankalardan birine, kesildigi tarihten itibaren bir ay i¢inde yatirilir.
Her igveren isyerinde bu paralarin ayr1 bir hesabini tutmaya mecburdur. Birikmis
bulunan ceza paralarinin nerelere ve ne kadar verilecegi Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakaninin baskanlik edecegi ve is¢i temsilcilerinin de katilacagi bir
kurul tarafindan karara baglanir. Bu kurulun kimlerden tesekkiil edecegi, nasil ve
hangi esaslara gore calisacaglr c¢ikarilacak bir yoOnetmelikte gdsterilir”
denmektedir.
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Bu diizenlemede de isciler kendilerinden bir sekilde kesilen paralarin nasil
kullanilacagi konusunda da s6z sahibi olarak yonetime katilmaktadirlar.

1.5.2.6. Ekonomik ve Sosyal Konsey

Tiirkiye’de yonetime katilma ya da endiistriyel demokrasi ile ilgili yasal
diizenlemeler arasinda “Ekonomik ve Sosyal Konsey” den soz edilmesi gerekir.
Her ne kadar konseyin kurulusu kanun ile degil de Basbakanlik Genelgesi ile
gerceklesmis ise de ulusal diizeyde katilmay1 saglamasi bakimindan son derece
o6nemlidir. (Ugur, 2011:30)

Benzerlerinin Bat1 Avrupa iilkelerinde 1950°li 60’11 yillarda kurulmus oldugu
goriilen ekonomik ve sosyal konsey, iilkemizde ancak 17 Mart 1995 tarihinde
Bagbakanlik Genelgesi ile kurulabilmistir.

Genelge uyarinca “Basgbakan veya Bagbakanin uygun gorecegi bir bakanin
baskanliginda toplanacak olan konsey, toplam 22 {iyeden olugmaktadir.
Hiikiimeti temsilen katilan 15 siyasi ve biirokratik liyeye karsilik, sivil toplum
orgiitlerinin 7 tiye ile katildig1 Konsey’in gorevleri su sekilde belirtilmistir:

e “Is diinyasmin sorunlari ile sosyal konularda hiikiimete goriis bildirmek,”

e “Kamu ve 6zel kuruluslar arasinda koordinasyonu saglamak,”

e “[s diinyas1 ve ¢alisma barisi ilgilendiren konulardaki yasal mevzuatin
TBMM’de goriisiilmeden once konseyde tartigilmas: veuygun goriilen
degisikliklerin hiikiimete bildirilmesi,”

e “Hiikiimet, is¢i Ve isveren iligkilerinde diizenli ve kalic1 baris ve uzlasma
saglamak amaciyla ¢aba gosterilmesi,”

Kurulmasindan sonra ancak bir kere toplanabilen konsey, tesekkiiliindeki
carpiklik nedeniyle basta is¢i kuruluslari olmak iizere birgok kesimden tenkit
almig ve boykot edilmistir. Bunun tizerine 5 Mayis 1996 tarihli yeni bir
BagbakanlikGenelgesi ile liye sayist 22’den 30’a ¢ikarilmistir. Boylece daha 6nce
konseyde yer almayan DISK, HAK-iS, TUSIAD, Tiiketici Dernegi, Tiirkiye
Thracatcilar Meclisi veTiirkiye Miihendis ve Mimarlar Odasindan birer temsilciye
de bu genelge ile konseyde yer verilmistir. Konseyin amaci ise ILO’ nun 144
say1li sozlesmesi de dikkate alinarak su sekilde yeniden belirlenmistir.

“Ulke ekonomisinin daha istikrarli ve etkin bir bigimde yonetilebilmesi ve
sosyal hayatin gelistirilebilmesi i¢in toplumun ¢esitli kesimlerinin temsilcilerinin
bir araya gelerek devlet, is¢i ve isveren iliskilerinin saglikli bir sekilde
yiiriitilmesine katkida bulunmak...”
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Bu konsey ise ortaya ¢ikan hiikiimet krizleri nedeniyle hi¢ toplanamamis ve
yerini Ugiincii Konseye birakmustir. Ugiincii Konsey, yeni kurulan hiikiimetin
Bagbakan’1 tarafindan 23 Temmuz 1997 tarihinde yaymlanan genelge ile
kurulmustur. Bu konseyin amaci da onceki konseyin amaci ile ayn1 olmakla
birlikte iiye sayisinda bir ayarlamaya gidilmistir. Onceki konseyde 30 olan iiye
sayis1 21°e diigliriilmiistiir. 11 hiikiimet {iyesine karsilik 10 iiye de sivil toplum
orgiitlerinden olugsmaktadir.

Ulkemizde, Ekonomik ve Sosyal Konseyin yasalasmasi 21 Nisan 2001
tarihinde gergeklesmistir. S6z konusu yasada; hiikiimet, is¢i ve igveren
sendikalariintemsilcilerinin yani sira, ziraat odalart ve meslek odalarinin da
icinde yer aldig1 genisbir katilimi1 gérmek miimkiindiir.

Ay yasaya gore kurulan konsey ile iilke sorunlarimin yiiriirliikteki mevzuata
ve onaylanmig uluslararasi belgelere sosyal temelinde bir diyalog ve uzlasma
yoluylaele almip ¢dziime kavusturulmasi hedeflenmistir. Ulkemizde Ekonomik
ve Sosyal Konsey, son olarak 2009 da toplanmustur.

1.5.3. Tiirkiye’de Sendikal Faaliyetler

Tirkiye’nin ilk sendikalar kanunu olan 20.2.1947 tarih ve 5018 sayili
Sendikalar Kanunu’nda, sendikalarin iiye sayilarini gorevli bir makama
bildirmeleriyle ilgili bir yiikiimliliikten s6z edilmemistir. Ancak, 1946’da
kurulan Caligma Bakanligi’nin gorevleri arasinda “Calisma hayati ile ilgili
istatistikleri derlemek” seklinde bir ifade yer almaktaydi. Bakanliga verilen bu
gorev cercevesinde ilgili birim, 1948’den itibaren sendikalarin iiye sayilar ile
ilgili verileri yayimlamaya baslamistir. Sosyal siyasetgiler, bu donemdeki
verilerin giivenilir olduguna inanmaktadirlar (Kog, 1998:49).
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Tablo 1.1. Sendikali Is¢i ve Sendikalasma Oranlarinin Yillara Gore Dagilimi

Yil ‘Loplam SSK’h Isct  Sendikali Isci Sendikalagma Orani (%)
1084 2.553.384 1.427.271 55,9
1985 2.819.517 1.828.471 64,9
1986 3.075.343 1.953.892 63,5
1987 3.268.030 2.044.797 62,6
1988 3.483.212 2.227.029 63,9
1989 3.564.214 1.834.969 51,5
1990 3.563.527 1.997.564 56,1
1991 3.513.064 2.130.811 60,7
1992 3.596.469 2.254.271 62,7
1993 3.742.380 2.485.681 66,4
1994 3.815.261 2.644.417 69,3
1995 3.905.118 2.667.014 68,3
1996 4.051.295 2.708.784 66,9
1997 4.215.375 2.774.622 05,8
1998 4.327.156 2.023.546 67,6
1999 4.381.039 3.037.172 69,3
2000 4.521.081 2.468.591 54,6
2001 4.562.454 2.609.672 57,2
2002 4.572.841 2.680.966 58,6
2003 4.781.958 2.751.670 57,5
2004 4.916.421 2.854.059 58.1
2005 5.022.584 2.944.929 58.6

Kaynak: CSGB Iskolu Istatistikler, Temmuz ayi verileri esas alinmisir

1961 Anayasasinda iscilere sendikal haklar1 verilmis ve 1963 yilinda ¢ikarilan
274 sayih sendikalar ve 275 sayili Toplu Is Soézlesmesi, Grev ve Lokavt
yasalariyla bu haklar yeniden diizenlenmistir. 1961 Anayasasi'nin getirdigi en
o6nemli haklardan biri sendika kurma ve iiye olma hakkiyla toplu sdzlesme ve
grev hakkinin anayasal teminat altina alinmis olmasidir (Cegen, 1970:47).

1971 yilinda 12 Mart giinii ordu hiikiimete verdigi muhtirayla baslayan ve 17
Ekim 1973 secimleriyle kapanan ara donem 12 Mart dénemi olarak Tirkiye’nin
siyasi tarihinde yerini aldi. 27 Mayis giinii sikiyonetim ilan edildi. Demokratik hak
ve oOzgirlikkler, dernek ve sendika haklar1 smirlandirildi. Memurlarin sendika
kurmalar1 yasaklandi. 12 Mart yillarinin baskist ve yaratigi siyasi gerilim ayni
agirhikta olmasa da is¢i ve sendika hareketi lizerinde de hissedildi (Safak, 2013:123).

1980 Eyliil miidahalesi, sendikal hareketleri etkisiz hale getirmistir. Ayrica,
274- 275 sayili is yasasini ilgilendiren demokratik igerikli yasalari da iyice
budayarak bu yasalar yerine 2821- 2822 sayili yasalarla sendikal hareketi
kipirdayamaz hale getirmistir (Oguz, 1995:10).

1980 sonrasinda Tiirk sendikal hareketini etkileyen onemli bir gelisme de
Ozellestirme uygulamalaridir. Tiirkiye’de 6zellestirmeyle ilgili yasalarin ¢iktigi
1984 yilindan itibaren dzellestirme uygulamasi siirmektedir. Ozellestirme ile
birlikte, gerek 6zellestirme 6ncesinde gerekse sonrasinda géze ¢arpan en 6nemli
nokta istihdamda azalmaya gidilmesidir. Ozel kesimin her zaman
sendikalagmaya olumlu bakmadigi da bir gergek olarak disiiniildiigiinde
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tageronlagma, fason is¢i calistirma gibi yollarla sendikal Orgiitlenme
engellenmeye calisilmaktadir. Tiim bu sebeplerle sendikalar, hem iiye kaybi ile
hem de toplu pazarlik giiciinde zayiflamayla karsi karsiya kalmaktadir (Senkal,
1999: 252).

Endiistriyel demokrasinin uygulamadaki en somut cabasi olan sendikal
faaliyetlerin iilkemizdeki boyutu ve uygulamasini; liye sayilari, giicli orgiitsel
yapilart ve kokli gegmisgleri ile 6n plana ¢ikan is¢i ve memur sendikalarini
inceleyerek ortaya koyabiliriz.

1.5.3.1. Tsci Sendikalar1 Konfederasyonlar:

1.5.3.1.1. Tiirk — Iy

31 Temmuz 1952 tarihinde 10 is¢i sendikasi, federasyon ve birligi tarafindan
kurulmustur.

Bireysel olarak ¢esitli iskollarinda kurulu sendikalarin iiyeligi ile faaliyet
gbsteren bir iist orgiittiir. 2018 yili itibariyla Tiirk-Is’e iiye sendika sayisi
19 iskolunda 34 tiir. Ulkemizin en biiyiik isci konfederasyonudur. Tiirk-is’in
temel amaci ¢aliganlarin ekonomik ve sosyal hak ve ¢ikarlariin korunmasi ve
gelistirilmesidir. Iscilerin calisma kosullarmin diizeltilmesi, sendikal ve toplu
pazarlik diizeninin saglikli bi¢imde islemesi, issizlikle miicadele, iscilerin
mesleki ve teknik egitimi, kadin ve ¢ocuk iscilerin korunmasi gibi, ¢alisma
hayatiyla ilgili bir¢cok alanda faaliyet gostermektedir.

Tiirk-Is bir isci konfederasyonu olarak, isveren sendikalar1 veya isverenler
ile dogrudan toplu is sozlesmesi yapmaya yetkili degildir. Bir tist 6rgiit olarak
genel politikalarin belirlenmesiyle ilgilenir. Tiirk -Is’in organlari iiye sendikalar
tarafindan se¢ilen delegelerin olusturdugu Genel Kurul ile iiyeleri Genel Kurul’ca
se¢ilen Yonetim Kurulu, Denetleme Kurulu ve Disiplin Kurulu’dur. Bir de iiye
sendikalarin baskanlarindan olusan Baskanlar Kurulu vardir. En yetkili organ
Genel Kurul’dur, ondan sonra Yonetim Kurulu gelir.

Tiirk-Is’in tiizel kisiligini temsil gorev ve yetkisi Yénetim Kurulu'na aittir.
Yonetim Kurulu, Genel Kurul tarafindan gizli oyla secilecek genel baskan, genel
sekreter, genel egitim sekreteri ve genel teskilatlandirma sekreteri olmak tizere 5
asil ve ayni sayida Unvansiz yedek iiyelerden olusur. Tiirk-is, is¢i haklarinin
korunmasi ve gelistirilmesi amacim gerceklestirmek {izere hiikiimet ve siyasal
partiler karsisindabagimsiz hareket etmeyi esas almistir. Ancak demokratik bir
bask1 grubu olarak hiikiimet ve parlamenterler iizerinde 6nemli bir niifuza sahip
oldugu bir gergektir.

Tiirk-Is’in genel merkezi Ankara’da olup yurdun cesitli yorelerinde bolge
temsilcilikleri vardir. Tiirk-Is bazi uluslararas1 kuruluslara da iiyedir.

Bu kuruluslar arasinda 6rnegin sunlar bulunmaktadir: Hiir Diinya Is¢i Sendikalar
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Konfederasyonu (ICFTU), Hiir Diinya Asya Sendikalar1 Birligi (ARO), iktisadi
Isbirligi ve Kalkinma Teskilat: Sendikal Danisma Komitesi (OECD-TUAC), Avrupa
Isci Sendikalar1 Konfederasyonu (ETUC)(http://www.nedir.com: 06.05.2018).

Tiirk — Is Konfederasyonuna bagl sendikalarin 2018 Ocak ay1 itibariyle iiye
say1s1 925.039 olarak Bakanlik istatistiklerine yansimustir.

1.5.3.1.2. Hak — Iy

Tiirkiye'nin ikinci biiyiik is¢i konfederasyonu olan Hak-Is, biinyesinde 22 iiye
sendika bulundurmaktadir.

Hak-Is, 22 Ekim 1976 tarihinde Ankara'da kurulmustur. 1977-1980 yillari
arasinda kurulu bulunan 8 konfederasyon igerisinde en genci ve yenisi olarak
teskilatlanma calismalarim siirdiiren Hak-Is, daha heniiz miicadelesinin
basindayken 12 Eyliil engeliyle karsilasti. Milli Giivenlik Konseyinin 8 nolu
karartyla faaliyeti durdurulan Hak-Is'in yoneticileri yaptiklar: girisimleri sonucu
Subat 1981'de yeniden faaliyete gegmeyi basardilar.

1984 yilina kadar sendikal faaliyetlerin yasakli oldugu donemlerde ise Hak-
Is'e bagl sendikalar zor sartlara ragmen iiye kayit faaliyetlerini siirdiirdiiler. 7
Mayis 1983 tarihli Sendikalar ve TiS Grev ve Lokavt yasalarinmn yiiriirliige
girmesinden sonra Hak-Is Konfederasyonu sendikalarmi hizla yeni yasalara
uyarlayarak yenisendikal doneme hazirlanmustir.

Bir baska ifade ile Hak-is'in tarihgesinin 3 ayri asamadan gectigini
sOyleyebiliriz. Yukarida belirtilen gelismeler ve siyasi ve sosyal olaylardan
kaynakli olarak ilk dort yili (1976-1980) kurulus, sonraki dort yili (1980-1984)
yasakli donem ve kaybolmus yillar ve 1984'ten giiniimiize kadar olan donemi de
Hak-Is'in acilma, gelisme ve etkin faaliyet yillari olarak tanimlayabiliriz.

Konfederasyon organlari; Genel Kurul, Yonetim Kurulu, Denetim Kurulu,
Disiplin Kurulu ve Bagkanlar Kurulu'ndan olugsmaktadir. Ayrica, Konfederasyon
biinyesinde Arastirma-istatistik, Endiistri [liskiler, Projeler Koordinasyon, Basin-
Yaym, Egitim, Dis Iliskiler, Emekliler, Yurtdisindaki Vatandaslar, Sosyal
Giivenlik ve Hukuk Departmanlar ile yoneticilere bagl olarak faaliyet gosteren
egitim ve Orgiitlenme birimleri ve uzmanlar1 bulunmaktadir.

Ayrica aktif olarak katilimer anlayigla ¢aligmalar yiiriiten Kadin Komitesi ve
Genglik Komitesi bulunmaktadir.

Hak-Is'in endiistriyel iliskiler icinde durdugu yer, daha ¢ok pratige doniik
faaliyetleriyle ve alternatif sosyal politikalar iiretme girigimleriyle kendini
gostermigtir. Toptan ret ve toptan kabullere dayali 6nyargilar yerine tartismaya
acik, farkli soylemlerin kullanilmasini zenginlik kabul etmis, ideolojik
kavramlarin fetisizmine yakalanmayan yaniyla, Tiirkiye'yi ve Diinyay1
tartismanin yaninda kendi sendikal anlayisini da tartismay1 basarmaktadir.
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Son yillarda kiiresellesmenin etkisiyle tiim diinyada biiyiikk bir degisim ve
doniislim siireci yasanmaktadir. Bu siireg, endiistri iligkiler sistemini ve sendikal
hareketi de etkisi altina almistir. Sendikalar acisindan bu siirecte eski ezber ve
aligkanliklardan kurtulup, degisime ve gelisime ayak uydurmak, tenkit etmek
yerine teklif iiretmek, klasik anlayis yerine yenilik¢i fikirler olusturmak, sendikal
miicadeleye yeni boyutlar ve ufuklar kazandirmak temel hale gelmistir.

Yapilan faaliyetler sonucunda Mesleki Egitim ve Kariyer Danigsma
Merkezinin olusturulmasiyla, konfederal diizeyde ikili sosyal diyalogun
imzalanan anlagma ile teoriden pratige ge¢mesinin saglanmasiyla, gelecekte
yapilacak Yyasal diizenlemelere 1sik tutacak bir isyeri konseyi modelinin
olusturulup uygulamayakonmasiyla, ¢alisma hayatindaki kadinlarin en 6nemli
sorunu olan ¢ocuk bakimhizmetleri konusunda kres kurulmasiyla, afet stratejisi,
ray teknolojisi konularinda yenilik¢i mesleki egitim modiillerinin ve egitim
setlerinin  hazirlanmasiyla vizyon ve¢dziim odakli sonuglar ortaya
konmustur(http://www.hakis.org.tr: 06.05.2018).

Hak-Is Konfederasyonuna bagli sendikalarin 2018 Ocak ay1 itibariyle iiye
say1st 615.301 olarak Bakanlik istatistiklerine yansimistir.

1.5.3.1.3.DISK

Tiirkiye Devrimci Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu, (ya da kisaca DISK), 13
Subat 1967 tarihinde Tiirk-is'ten ayrilan Maden-is, Lastik-Is, Basin-Is ve
Bagimsiz Gida-Is, Tiirk Maden-is (Zonguldak) sendikalar1 ve onlarin genel
baskanlar1 olan Kemal Tiirkler, Riza Kuas, Ibrahim Giizelce, Mehmet Alp
Dindar ve Kemal Nebioglu tarafindan kurulan ig¢i  sendikalari
konfederasyonudur. 12 Eyliil 1980Askeri Darbesi ile kapatilmasinin ardindan 19
Ocak 1992 tarihinde yeniden kurulmustur.

Kurulusun hemen ardindan 24 Haziran 1967 tarihinde yiiriirliikte olan Is
Kanunu’nu protesto etmek i¢in Ankara’da Tandogan Meydani’nda bir miting
diizenlenmis, bu DISKin ilk kitlesel eylemi olmustur. Ayni ddnemde istanbul’da
bulunan Gevriyeloglu Mensucat fabrikasinda calisan Tekstil-Is iiyesi isciler
uyusmazlik {izerine greve ¢ikmis, grev 29 Agustos’ta anlagsmayla kaldirilmagtir.

8 Nisan 2013 tarihinde gergeklesen Olaganiistii Genel Kurulun ardindan
Genel-Is Baskan1 Kani Beko, DISK Genel Baskanligina secilmistir. Genel
merkezi Sisli, Istanbul'da bulunmaktadir.

DISK, Avrupa Sendikalar Konfederasyonu ve Uluslararasi Sendikalar
Konfederasyonu tiyesidir.

DISK, devletten ve sermayeden bagimsiz olarak iscilerin asagidan yukariya
demokratik, yukaridan asagiya merkezi olarak bir araya geldikleri bir orgiittiir.

DISK iiyesi sendikalara 1rk, dil, din, inang, mezhep, siyasal goriis ve diinya
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anlayis1 farki gézetmeksizin her isci tiye olabilir.

DISK yalnizca is¢i sinifinin isyerlerindeki sorunlari igin degil, toplumda
seslerini daha iyi duyurabilmeleri igin de miicadele eder.

DISK, is¢i smifinin 6zgiirlik ve demokrasi miicadelesindeki roliinii
gelistirerek, siyasete agirligini koymasini amaglar.

DISK biinyesinde 22 iiye sendika bulundurmaktadir. Demokrasi, esitlik,
Ozgiirlik, bagimsizlik, dayanigma, barig ve kardeslik ilkelerini benimsemistir
(http://disk.org.tr: 06.05.2018).

Iscilerin ekonomik-demokratik haklarinin  kazamlmasi, korunmasi Ve
gelistirilmesi icin miicadele veren DISK cinsiyeti, ki, etnik kokeni, anadili,
bolgesi, siyasal goriisii, dinsel inanci ne olursa olsun; mavi tulumlusu, beyaz
yakalist, kirsal bolgede calisani, kisacasi tiim iicretlilerin bir araya geldigi bir kitle
orgiitiidiir.

Sendikalar emek-sermaye celiskisinde ve miicadelesinde taraftirlar. Benzer
kosullarda calisip birlikte iireten, emek giiclerini satip iicretle ¢alisan, sorunlari
ortak olan, tretim igindeki yerleri ve toplumsal konumlar1 geregi bir smif
olusturan iscilerin savunduklar ¢ikarlar sinif ¢ikarlaridir. Nesnel durumu sonucu
cikarlar1 sermaye ile gelisen tiim iscilerin ayn1 sendikaya tiye olmalari sendikalari
'stif' Orgiitii yapar. Sendikalarin Kitle orgiitii ve smif orgiitii olmalart birbiriyle
celismeyentersine birbirini tamamlayan niteliklerdir.

Sendikalar, is¢i smifinin ekonomik-demokratik haklar1 i¢in miicadele
veritken farkli islevlere sahip siyasi partilerden, siyasal iktidarlardan,
sermayeden, devletten, bagimsiz calismak zorundadirlar. Bu nedenle DiSK
bagimsiz bir 6rgiittiir.

Ancak sendikal bagimsizlik, miicadelede 'tarafsizlik' anlamima gelemez.
Sendikalar siyasi miicadele konularina ilgisiz kalamazlar. Iste bu yiizdendir ki
DISK kuruldugu giinden bugiine kadar 'tarafsizliga' ve 'partiler {istii politika’ya
kars1 olmustur.

DISK ve DISK iiyesi sendikalar, is¢i sinifinin ve toplumun yararma olan
politikalar1 destekler, zararina olan politikalara etkin bir bigimde kars1 ¢ikarlar.

DISK, demokrasi, ulusal bagimsizlik, siirekli ve kalic1 bir diinya baris1 igin
miicadele verir. Iscilerin yalniz {icretlerini degil, toplumsal konumlarini
degistirmeyi,gelistirmeyi amaglar.

DISK ve DISK iiyesi sendikalar, demokrasinin sendikalara yansimasi olan
sendikal demokrasiyi ger¢eklestiren kuruluglardir.

Sendikal demokrasi, sendikaya tiye tiim isgilerin yiiklenebilecekleri ve
istedikleri gorevlere secilebilmeleri, yoneticilerini demokratik yontemlerle
secebilmeleri, sendikal ¢alismaya iligskin her konuyu 6zgiir iradeleriyle oylayarak
belirleyebilmeleri, goriislerini serbestge dile getirebilmeleri demektir.
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DISK ve iiyesi sendikalarda tiim kararlarin alinmasinda, uygulanmasinda,
uygulamanin denetlenmesinde tiim tiyelerin demokratik katilimi temel kosuldur.
Bu nedenle DiSK ve iiyesi sendikalarda 'taban s6z ve karar sahibidir.'

DISK ve iiyesi sendikalarda isyeri temsilcileri, dogrudan o isyerinde ¢alisan
isciler tarafindan secilir. Toplu sdzlesme taslagi o isyerinde ¢alisan iscilerle birlikte
hazirlanir. Toplu sozlesme goriismeleri isgilerce secilen temsilcilerin katilimiyla
stirdiiriiliir ve goriismelerin her asamasi tiyelere duyurulur. Toplu is s6zlesmesi
goriismelerinde anlagma saglanirsa, imzadan 6nce son bir kez o isyerinde calisan
iscilerin oylamasina sunulur. Grev s6z konusu oldugunda greve o igyerindeki isciler
Ozgiir iradelerle, gizli oy acik sayim yontemiyle karar verirler. Tiim bu ¢aligmalarda
acik bir politika izlenir (http://insanca.kadikoy.bel.tr: 06.05.2018).

DISK Konfederasyonuna bagl sendikalarin 2018 Ocak ayi itibariyle iiye
sayis1 149.187 olarak Bakanlik istatistiklerine yansimustir.

1.5.3.2. Memur Sendikalari1 Konfederasyonlari

15.3.21. Memur - Sen

Memur-Sen'in  kurulusu yolunda ilk adim, 14 Subat 1992 tarihinde
Egitimciler Birligi Sendikasi'nin kurulmasiyla atildi. Bunu ardi ardina Birlik
Haber- Sen, Bem-Bir-Sen, Saglik-Sen, Enerji Bir-Sen, Kamu Biiro-Sen, Oz
Biiro- Sen ve Tok-Sen' in kuruluslari izledi. Memur Sendikalar1 Konfederasyonu
(Memur-Sen) ise 9 Haziran 1995 tarihinde kurulus islemlerini tamamladi.

Konfederasyon' un 1. Genel Kurulu'na sunulan faaliyet raporunda, Memur- Sen'
in amag ve ilkeleri soyle ifade ediliyordu: "Memur-Sen Konfederasyonu iiyesi
sendikalar, manevi degerlere saygiy1, hak ve hukuk kaidelerine bagliligi temin,
calisma barisin tesis etmeyi, adil {icret sistemini getirip alin terini degerlendirmeyi,
isveren bakanliklarin sorunlarinin ¢oziilmesi ile ¢alisma imkam ve veriminin
artirllmas i¢in her tiirlii gayreti sarf etmeyi ana gaye ittihaz etmistir."

Akif Inan, vefat tarihi olan 6 Ocak 2000'e kadar Memur-Sen Konfederasyonu
genel bagkanligi gorevini yiiriittii. Sair, yazar, diisiiniir olarak Biiylik Dogu, Dirilis,
Edebiyat ve Mavera Dergileri ve baz1 gazetelerde yazdig1 yaz1 ve siirlerin yam sira
verdigi konferanslarla da oncii bir rol iistlenen Akif Inan, sendikal miicadelenin
muhafazakar Kitleler tarafindan kabuliinde de dncii bir rol iistlenmistir.

Memur-Sen bu donemde bir taraftan kurumsallagmasimi siirdiiriirken diger
taraftan basta Ankara olmak iizere yurdun pek ¢ok yerinde konferans ve mitingler
diizenlemistir.

Inan, Tiirk-is, Hak-is, DISK, KESK, Tiirkiye Kamu-Sen genel baskanlarinin
ilk kez 27 Ocak 1999 giinii bir araya gelmesini saglayarak ortak sorunlarin
gortigiilmesi ve Emek Platformu'nun kurulmasinda ¢ok 6nemli bir sorumluluk
ustlenmistir.
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4688 sayili Kanunun kabul edildigi 2001 yilinda 41.871 {iyesi olan Memur-
Sen, Ahmet Giindogdu' nun ekibiyle birlikte se¢ildigi 26 Nisan 2008 tarihindeki
3. Olagan Genel Kurul'a kadar 314.701 tiyeye ulast1.

Memur-Sen, sivillesme, 6zgiirlesme ve demokratiklesme siireclerine aktif
olarak katilmis, Ozellikle Ortak Akil mitinglerindeki "kayit yok, sart yok,
egemenlik milletindir” disturuyla sivil siyaseti yok etmeye yonelik girisimlerin
piiskiirtiilmesinde oncii rol oynamistir.

2008 yilinda gergeklestirilen Toplu Gorlismelere {i¢ yetkili sendika ile katilan
Memur-Sen, 2009' da iiye sayisimi 376.355'e, yetkili sendika sayisini dorde
¢ikarmis,boylece Ahmet Giindogdu Toplu Goriisme Heyeti Baskanligi gorevini
ustlenmistir.

Memur-Sen, 2010 yilinda gergeklestirilen Toplu Goriismelerde yetkili
sendika sayisim1 bese cikarmis, 392.171 iye ile yetkili konfederasyon olma
ozelligini stirdliirmiistir.

12 Eylil 2010 tarihinde yapilan referandumda "Toplu sézlesmeye de
toplumsal s6zlesmeye de evet" diyerek Anayasa degisikliginin gerceklesmesinde
¢ok onemli katkilar sunmustur. KESK ve Kamu-Sen'in karsi ¢iktigi  bu
referandumda, kabul edilen 26 maddelik paketin 6 maddesi dogrudan sendikal
hayatla ilgilidir. Sendika tarihi agisindan en 6nemli maddelerden biri olan Toplu
Sozlesme hakkinin kazanilmasi, kisa siirede orgilitlenmeye yansimis ve kamu
calisanlar1 arasinda 6rgiitlenme orani, yiizde 40' lardan yiizde 70" lere ¢ikmustir.

Memur-Sen, bu donemde ilk kez yapilan Toplu S6zlesme goriismelerine 11
hizmet kolunun 10'munda yetkili olarak katildi. Co6ziim Siireci kapsaminda
hiikiimetingagrisi iizerine olusan Akil Insanlar heyetinde Genel Baskan Ahmet
Gilindogdu da yerini alirken, kiiresel emperyalizmin ve somiirii diizenlerinin
magdur ettigi insanlarayardim eli uzatildi, basta Gazze, Filistin, Arakan, Suriye,
Dogu Tiirkistan, Bosna ve Misir olmak iizere diinyanin her yerindeki
mazlumlarin yaninda yer alindi.

2014 yili resmi rakamlarina gére Memur-Sen'e bagl sendikalarin tamami
yetkiye ulasirken, toplam tiye sayisi da 800 binlere ¢ikarak iilkenin en biiyiik sivil
toplum kurulusu olma 6zelligini kazandi.

Geng Memur-Sen, Kadmlar Komisyonu, Emekli Memur-Sen ve Engelli
Calisanlar Komisyonu ile Yeniden Biiyiik Tiirkiye ve yeniden biiyiik bir
medeniyetiningasi igin yeni ve biiyilk sorumluluklarin bilinciyle yiiriiylisiine
devam eden Memur-Sen' de, Genel Bagkan Ahmet Giindogdu' nun 25. dénem
milletvekilligi secimleri dolayisiyla gérevden ayrilmasi iizerine 5. Olagan Genel
Kurul'a kadar gorevi Genel Bagkanvekili Giinay Kaya devraldi.

49



18-19 Nisan 2015'de yapilan Memur-Sen Konfederasyonu 5.0lagan Genel
Kurul'da ise Genel Baskanliga Egitim-Bir-Sen Genel Baskani Ali Yalgin segilerek
gorevi devraldi. Ayni kurulda Memur-Sen Eski Genel Bagkan1i Ahmet Giindogdu ise
'Onursal Baskan' secildi(http://www.memursen.org.tr: 06.05.2018).

Memur - Sen Konfederasyonuna bagli sendikalarin 2017 Temmuz ayi
itibariyle tiye sayis1 997.089 olarak Bakanlik istatistiklerine yansimistir.

1.5.3.2.2.  Tiirkiye Kamu — Sen

Tirkiye Kamu-Sen, 24 Haziran 1992'de kurulmus olan ve kamu ¢alisanlari
arasinda faaliyet gosteren bir memur sendikalar1 konfederasyonu olup tam adi
"Tiirkiye Kamu Caliganlar1 Sendikalar1 Konfederasyonu “dur. Tirkiye nin ilk
memursendikalar1 konfederasyonudur.

12 Eylil darbesi ile memur derneklerinin kapatilmasi, derneklerin mal
varliklarina el konulmasi, binlerce memurun orgiitsel faaliyetlerden dolay1
cezaevlerine konulmasi memurlarin ¢alisma alaninda orgiitlenme faaliyetine agir
darbeler vurmustur. Bu sebeple 12 Eyliil 1980 darbesinden sonra uzun siire kamu
caliganlar1 arasinda bir sendikal faaliyet ve benzeri orgiitlenme calismalar
yapilamamuistir.

Baskilarin azalmaya basladigi 1985'e  gelindiginde ise bazi  bilim
adamlarmin 1982 Anayasasi'nin 51. maddesinin sendika hakkini sadece is¢ilere
ve igverenlere tanidigi fakat memurlara yasaklamamis olmasindan yola ¢ikarak
kamu gorevlilerinin sendikal drgiitlenmelerinin ve sendika kurmalarinin 6niinde
Anayasal bir engel olmadigi, uluslararasi sozlesmelerin ve 1982 Anayasasi'nin
90. maddesinin kamu gorevlilerine sendikal orgiitlenme hakki tanidig1 yoniinde
yaptiklar1 yorumlarin ve agilimlarin kamu ¢alisanlari arasinda sendikal
orglitlenme girisimlerinin baglamasina katkisi olmusgtur.

Bu baglamda 1985'den itibaren devam eden g¢aligmalar, 1987 yilinda kamu
calisanlarinin tiimtini bir araya toplayacak bir orgit halini almistir. Sendikal
orgiitlenmenin miimkiin olmadig1 bu dénemde bir vakif kurma yoluna gidilerek
6 Mart 1989 tarihinde Tiirkiye Kamu Caligsanlar1 Yardimlagsma ve Dayanigsma
Vakfi (TURKAV) kurulmustur.

Vakif kendisine oncelikli amag olarak "Tiirkiye'de kamu ¢aliganlarinin
sendikal haklarini elde edebilmesi i¢in oncelikle kamuoyunun olusturulmasi ve
kamugaliganlar1 nezdinde iyi bir alt yap1 ¢alismasinin yapilmasit" ni1 belirlemis ve
bu dogrultuda konferans, seminer, bilgilendirme toplantilar1 gibi caligmalar
yapmuistir.
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Bu dénemde TURKAV' m koordinatérliigiinde, sendikal faaliyetler hazirlik
komisyonu olusturulmus ve TBMM'ye sunulmak iizere "Kamu Personeli Sendika
Kanunu Tasaris1" hazirlanmistir. Ayrica Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO)
normlarma uygun olarak hazirlanan kanun tasarisina uygun, tiiziikk ¢aligmalari
baslatilmstir.

Ardindan hazirlanan yasa tasarisina istinaden bir konfederasyon kurulmasina
ve adinin "Tiirkiye Kamu Calisanlar1 Sendikalar1 Konfederasyonu" olarak
belirlenmesine karar verilmistir. 14 is kolunda yapilandirilan sendikalar, kurulus
dilekgelerini 18 Haziran 1992 tarihinde Ankara Valiligine vermis ve 14
sendikanmn bir araya gelmesiyle de 24 Haziran 1992'de Tiirkiye Kamu-Sen
kurulmustur (https://tr.wikipedia.org/wiki/T%C3%BCrkiye_Kamu-Sen).

Tirkiye Kamu-Sen, kamu gorevlilerinin tamaminm ¢atist  altinda
orgiitlendigi, catisan degil calisan, iireten, yol gosteren ve hak ettigini mutlaka
alan bir konfederasyon olarak kamu gorevlilerinin hak ve menfaatlerini her
platformda korumak ve gelistirmek, iilkeye, calisma yasamina, iiyelere ve
evrensel sendikaciliga arti degerler katmak, Anayasada belirlenen ilkelerden
sapmaksizin milli degerlerine bagli, ¢igir acan, giiclii, lider, biiyilik bir Tiirkiye
igin her alanda fikir tireten bir sivil toplum orgiitii olma vizyonu ile yola ¢ikmustir.

Tiirkiye Kamu-Sen,Avrupa Birligi standartlari, ILO sdzlesmeleri ve Insan
Haklar1 beyannamelerinde tanimlanan niteliklere sahip, grevli, ger¢ek anlamda
toplu sozlesmeli, siyasete katilma hakkini da igeren, 6zgiirlikk¢ii sendikal haklarla
donanmuis, saygin is kavramina uygun bir kamu istihdam yapis1 ve adil bir ticret
sistemi igerisinde insanca yasama yetecek diizeyde refah iicretine kavusmus,
gelecege umutla ve giivenle bakan bir kamu ¢alisant; birlik, biitiinliik ve kardeglik
icinde yasayan, huzurlu bir topluma ulagmak i¢in birliktelik saglama, toplu
sozlesmelere katilma, goriigmeler yapma, gerektiginde greve gitme yoluyla
miicadeleetme misyonu ile kurulmustur.

Fiilen 25 yillik birikim, 22 yillik sendikacilik tecriibesi, kalifiye, uzman ve
deneyimli kadrosuyla is yasamindaki gelismeleri yakindan takip eden ve
tiyelerinin sorunlaria aninda ¢6ziim iireten, cagdas bir konfederasyondur.

Uyelerinin hak ve menfaatlerini koruyan, milli ve manevi degerlere saygili,
tilkemizin devleti ve milleti ile boliinmez biitiinliigii ilkesinden taviz vermeyen
ve sendikaciliga yeni bir bakis agisi, yeni bir yaklagim getirirken, bu ilkeleri ile
tiyelerinin hak ve menfaatlerini her platformda korumus ve gelistirmistir.

Toplu  sozlesme  goriigmelerinde  kamu  gorevlilerinin ~ haklarinin
geriletilmesinin; enflasyon farki, is giivencesi, aile birliginin saglanma
zorunlulugu gibi var olan haklarinin gasp edilmesinin; memurlarimizin ve
emeklilerimizin sorunlarmin tam olarak goriisiilmeden 30 giin siirmesi gereken
toplu s6zlesme goriismelerinin 7 giin i¢inde bitirilmesinin; kamu goérevlilerinin
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sahsi ve politik menfaatler ugruna pazarlanmasinin Oniine ge¢mek icin
faaliyetlerine devam etmektedir.

Kamu gorevlilerinin atanmalarinda, gorevde yiikselmelerinde, tayin ve
terfilerinde tarafsizlik ve liyakat ilkelerinden vazgecilmemesi; hak eden
memurun hak ettigi goreve gelmesi; kamu kurum ve kuruluglarinda, c¢alisma
bariginin, birlik, dayanigma ve verimlilik artiginin saglanmasi, kamu kurum ve
kuruluslarinin idarelerinin tarafsizlifinin saglanmasi, adil bir smav ve atama
sistemi ile cagdas bir yOnetim anlayisinin olusturulmasini amaclamaktadir
(https://kamusen.org.tr: 06.05.2018).

Tiirkiye Kamu- Sen Konfederasyonuna bagl sendikalarin 2017 Temmuz ay1
itibariyle tiye sayis1 395.250 olarak Bakanlik istatistiklerine yansimistir.

1.5.3.2.3.KESK

Kamu emekgileri, sendikalarini kurmadan 6nce, Kamu Caliganlar1 Platformu
(KCP) adiyla olusturduklari birlikteliklerini, sendikalar kurulduktan sonra, ig ve gii¢
birligini saglamak amactyla Kamu Calisanlart Sendikalar1 Platformu’nu (KCSP)
olusturarak stirdiirdiiler. Diger yandan Ankara’da bulunan bazi sendikalar da
ESGUDUM adiyla bir araya geldiler.

Bu iki platform 1994 Nisan’inda bir araya gelerek, kamu emekgilerinin birlesik
sendikal eylemini ve miicadelesini sistemli bir tarzda siirdiirmek amaciyla,
konfederal bir yapilanmanin kurulmasi konusunda goriis birligine vardilar ve bunu
15 Mayis 1994 tarihinde kamuoyuna agikladilar KCSP ve ESGUDUM’ii olusturan
sendikalar, 11 Haziran 1994°te bir araya gelerek ortak komisyonlar olusturdular. 9
Temmuz 1994’te ise komisyonlarin admin Kamu Calisanlar1 Sendikalart
Konfederasyonlagsma Kurulu (KCSKK) olmasi kararlagtirildi.

Konfederasyonun kamu c¢alisanlarinin gelenekleri dogrultusunda kurulmasi
yonelimi ¢ergevesinde, tabanin egilimlerini belirlemek amaciyla, 26-27 Kasim 1994
tarihlerinde 4 bolgede (Istanbul, Ankara, Bursa, Izmir) ve 25-26 Subat 1995
tarihlerinde Ankara’da Merkezi Kurultay diizenlendi. 26 Sendikadan 710 delegenin
katildig1 Merkezi Kurultay’da, konfederasyonun 4 ay i¢inde kurulmasi karari alindi.

4 ay igerisinde kurulus siireci tamamlanamadi ancak, konfederasyonun kurulmasi
icin 11-12 Kasim 1995 tarihlerinde 28 sendikadan 500 delegenin katilimi ile
Ankara’da “Konfederasyonlagsma Tiiziik ve Kurulus Kurultayr” yapildi. Kurultayda
kabul edilen tiiziik ile 8 Aralik 1995 tarihinde kurulus dilekgesi Istanbul Valiligi’ne
verilerek Kamu Emekgileri Sendikalar1 Konfederasyonu (KESK) kuruldu.

KESK 1. Olagan Genel Kurulu'nu 16-17-18 Agustos 1996 tarihinde yapti.
KESK’ e bagli sendikalar hukuksal dayanaklarini bagta [LO’ nun 87, 98, 151 sayili
sozlesmeleri olmak iizere TBMM (Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi) tarafindan
onaylanarak yiiriirlige konulan uluslararasi sozlesmeler ve antlasmalar ile bu
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sozlesmelere i¢ hukukta baglayicilik getiren Anayasa’nin 90. maddesinden almigtir.
Ulkemiz Anayasasinin 90. maddesi “usuliine gére yiiriirliige konulmus Milletleraras
Anlagmalar kanun hitkmiindedir, bunlar hakkinda Anayasa’ya aykirilik iddiasi ile
Anayasa Mahkemesine bagvurulamaz.” demektedir.

Devlet tarafindan, {ilkemizde haklarin kullanimi igin yapilan Anayasa
degisikliklerine bagli olarak i¢ hukukumuzda da yasal diizenlemelerin yapilmasi
gerektigi belirtilmektedir. Haklarin yalnizca Anayasa ile giivence altina alinmas1 bu
haklarmn kullanimu i¢in yeterli goriillmemektedir.

Genel Kurul(GK), konfederasyonun en yetkili karar organidir. 2 yilda bir olagan
olarak toplanir. Genel kurul delege sayist 500°diir. Uye sendikalar kendi genel
kurullarinda tiyeleri oraninda KESK delegesi segerler.

Genel Yonetim Kurulu(GYK), genel kuruldan sonra konfederasyonun en yetkili
organidir. GYK, genel kuruldan sendikalarin {iyeleri oraninda secilen 91 kisiden
olusur. Uye sendikalarin genel baskanlar1 ve KESK MYK f{iyeleri bu kurulun dogal
iiyesidir. GYK, 3 ayda bir toplanur.

Merkez Yonetim Kurulu, Genel kurul ve GYK kararlarini uygulamakla
gorevlidir. MYK, genel kuruldan secilen 11 kisiden olusur.

KESK, sendikal anlayis1 geregi, bir parcast oldugu isci sinifi ve onun sendika ve
konfederasyonlan ile ortak orglitlenmeyi ve miicadeleyi savunmaktadir. Mevcut
yasalar ortak orgiitlenmeyi engellemektedir. Ancak kamu calisanlari, KESK 6ncesi
olusturdugu platformlarla, KESK olustuktan sonra da KESK olarak isci sendikalari
konfederasyonlar ile birlikte bir cok eylem gerceklestirdi. Son ii¢ yilda yapilan 1
Mayzs kutlamalarin1 KESK, TURK-IS, DISK ve HAK-IS konfederasyonlar birlikte
kutlanuslardir. KESK, TURK-iS ve DISK’in gergeklestirdigi tiim eylemlere aktif
destek vermistir. Aymi sekilde TURK-IS ve DISK’de KESK eylemlerine ayn1 destegi
vermistir KESK, ozellikle TURK-IS ve DISK’le iyi iliskiler icindedir
(http://wvww.kesk.org.tr: 06.05.2018).

Kesk’ e bagh sendikalarin 2017 Temmuz ay1 itibariyle iiye sayis1 167.4030larak
Bakanlik istatistiklerine yansimustir.

1.5.4. Endiistriyel Demokrasinin Tiirkiye’deki Durumu Hakkinda
Degerlendirmeler

Demokrasi, genis bir bakis agisiyla bakildiginda bir kiiltiir diizeni olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Temelinde ise insan1 degistirmeye ve egitmeye dayanir.
Bu degisim ve egitim siireci kisa siirede sonug¢lanamayacak ve uzun bir siireyi
hakedecek derecede 6nemli bir yonetim seklidir (Tosun, 1992:351).

1980 sonrasinda Tiirk ¢alisma hayati yeni bir yapilanma siirecine girmistir.
Bu donemde gerek siyasal hayatta, gerek ekonomik konjonktiirde daha 6nceki
dénemlerden ¢ok daha farkli bir siire¢ yasanmaya baslamis, sendikacilik
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faaliyetleri 6zellikle uzun siire baskilanmis ve sendikalar dogal fonksiyonlarini
yerine getirme yeteneginden yoksun kalmiglardir. Yine bu donemde Milli
Giivenlik Konseyi is yasamint diizenleyen 274 ve 275 sayili Kanun” lari
yiiriirliikten kaldirmis, 1961 anayasasi askiya alinmis, DISK ve Misk gibi bazi
konfederasyonlarin ve sendikalarinfaaliyetlerine son verilmistir. Biitiin bunlar bir
karmasa yasanmasina neden olmus ve bu durum ¢ok uzun siireler devam etmekle
beraber, 1983 yilindan itibaren yeni yasal diizenlemelerle karmagik durum
giderilmeye ¢alisiimistir (Senkal,1999:251).

Ancak isgilerin yonetimde temsil edilmesine olanak saglayan 440 sayili yasa
yiiriirlikten kaldirilmis ve yonetim kurullarinda temsili konusunda herhangi bir
diizenleme yapilmamustir (Unsal,2006:94).

Yonetime katilma kavrami hep giindemde olmasimma ragmen iiretim ve yonetim
bicimlerinin giliniimiize kadar baz1 degisimlere ugramasi bu kavramin da degisime
ugramasina yol agmistir. Ancak 1983 doneminden sonra bu kavramin herhangi bir
yasal diizlem bulamayis1 ¢ok biiyiik bir eksiklik olarak karsimiza ¢ikmustir. Ozellikle
1980 sonrasinda ekonomimizin disa agilmasiyla beraber 6zel sektdriin rekabet
giictinii yiikseltmek amach yapilan uygulamalar sonucunda diinyada yasanan
gelismelere Tiirk endistri iliskileri sistemi daha kisa siirede tepki vermeye
baglamistir. Nitekim 1980°li yillarin sonundan itibaren yabanci sermayenin iilkemize
gelmesiyle beraber yeni iiretim ve yonetim teknikleri de Tiirk endiistri iligkileri
sisteminin i¢ine ddhil olmustur. Toplam Kalite Y6netiminin de popiiler hale gelmesi
sendikasizlagsmay1 destekler bir hal almistir. Bu modelde, calisanlarin {iretim
kararlarinda rol almasi, isletme yonetim ve calisanlarmin bir aile goriintiisiine
biirlinmek istemeleri, beraberinde sendikalarin diglanmasini getirmistir. Bu baglamda
sendikasizlagsma kavrami kendine yer bulmustur. Bu donemden itibaren yonetime
katilma konusunda 6zellikle 6zel sektor icin herhangi bir yasal diizenleme, bazilarina
gore gereksiz bir hal almistir. Artik {iretim kararlarina katilan ve tiretim siirecinde
iyilestirme yapabilen c¢emberler popiiler hale gelmis ve Kaizen felsefesi
benimsenmeye baglanmistir. Bu uygulamaya “goniillii katilim ile yonetim ortakligi”
denmistir (Unsal,2006:98).

Yeni yonetim ve liretim sistemlerinin popiiler hale gelmesi ve uluslararasi
kalite standartlarinda iiretim yapan firmalarin Tirkiye’de tretim yapmaya
baglamalar1, bu firmalarin tedarikgilerinin de {iretim ve yOnetim yapisini
etkilemistir. Uluslararas: Kalite standartlarinda tiretim yapan yabanci sermaye,
tedarik¢i firmalardan uluslararasi kalite standartlarina gore itiretim ve yonetim
yapilarin1 degistirmelerini istemistir. Bu durum yerli sermaye ile kurulan
tedarikgi firmalarin {iretim ve yonetim yapilarinda ciddi degisimler
olusturmustur. Ozellikle 1990’11 yillardan itibaren yasanmaya baslanan bu yeni
stirece kiigiik ve orta 6lgekli isletmelerin uyumu bazi sorunlar ortaya gikarmustir.
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Toplam kalite yonetimini uygulamaya baslayan firmalar, bu konuda egitimlere
ihtiya¢ duymuslar ve bu konudaegitim verebilen firmalar sayica ¢ogalmaya
baslamustir. Ozellikle son yillarda egitim firmalari sayica fazlalasmis ve ¢ok
ayrintili konularda egitim ve danismanlik hizmetleri verir hale gelmislerdir. Bu
alanda is¢i Oneri sistemine yonelik olarak birgok firma egitimler verir
durumdadir. Ayrica son zamanlarda {iniversiteler de bu alanda iiniversite sanayi
isbirligi kapsaminda egitim verir durumdadirlar. Hacettepe Universitesi, Ankara
Universitesi, ODTU, Bogazi¢i Universitesi bu {iniversitelerden bazilaridir.
Ayrica, KOSGEB, Kalder, Verimlilik Genel Miidiirliigii gibi kurumlar da bu
konularda egitim vermektedirler. Bu alanda sadece KOSGEB’in danisman
sirketler havuzunda 1000°den fazla egitim ve damigmanhik sirketi
vardir(Koyuncu, 2006:35).

1.6. UYGULAMADA ENDUSTRIYEL DEMOKRASI
Is hayatinda galisanlarin demokrasi talebini karsilamaya yonelik uygulamada
cesitli sistemler kullanilmaktadir. Bunlardan bir kismini ele alarak inceleyelim.

1.6.1. Yénetim ve Denetim Kurullarinda Iscilerin Temsili

Temel olarak is¢ilerin veya temsilcilerinin mensubu bulunduklari isletmenin
yetkili kurullarinda yer almalarina dayali bir sistemi ifade etmektedir.
Giinimiizdiinya devletlerinin 6nemli bir kisminda isgilerin isletme kurullarinda
temsiline rastlamak miimkiindiir. Kimi uygulamalarda isgilerin katilimi
gozlenirken, kimi uygulamalarda sendika temsilcilerinin de bu kurullarda yer
aldig1r goriilmektedir.

Geligmis iilkelerde iscilerin temsiline gelismekte olan iilkelere nazaran
daha fazladnem verildigi ortaya ¢ikmaktadir (Unsal, 2006:39).

1.6.2. is Konseyleri

Is konseyleri, cesitli isimlerde karsimiza ¢tkmaktadir. Ornegin, ortak danisma
komiteleri ve ig komiteleri gibi isimler alabilir. Bel¢ika, Fransa, Almanya ve
Avusturya gibi iilkelerde is konseyleri yasalar ile kurulmustur. Iscilerin yonetime
katilmasmin en yaygin megdi is konseyleri ile gergeklesenleridir. s konseyleri
calisan say1s1 belirli bir smirin iistiinde olan isletmelerde kurulur. Isci temsilcilerinin
ve igveren tarafinin bir arada bulundugu bu konseylerde genellikle baskan isletme
yOnetimi tarafindan, yardimcist ise ig¢i kesimi tarafindan birer kisi olarak belirlenir.
Isveren iscileri ilgilendiren konularda is konseyi araciligiyla bilgilendirmede bulunur.
Sosyal konular, isten ¢ikarma ve benzeri konularda da isci kesimi is konseyi
araciligryla goriislerini isveren ile paylasir (Unsal, 2006:41).
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1.6.3. Uzman Kurullar

Isyerlerinde c¢alisanlarin katiliminin saglandigi bir diger sistem uzman
kurullar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Iscileri ilgilendiren ve uzmanlik isteyen
belirlibir konu hakkinda olusturulan bu kurullarda isgiler uzmanlik alanlarina
gore katilarak yoneticilerle birlikte ilgili konu hakkinda yonetime katki saglarlar.
Bu kurullara 6rnek olarak is giivenligi ve saglhigi kurullar1 verilebilir (Unsal,
2006:43).

1.6.4. isci Temsilcileri

Isci temsilciligi ile yonetime katilma, aslina bakildiginda yukarida deginilen
is konseyleri ile aym1 dogrultuda bir adimdir. Genellikle sendikalarin toplu
sozlesme fonksiyonlarmin bir uzantisi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bazi
Avrupa iilkelerindeis konseylerinin giiclinii azaltmak iizere is¢i temsilciligi 6n
plana ¢ikarilmaktadir (Unsal, 2006:43).

1.6.5.  Oneri Sistemleri

Caligmamizin ana konusu olan oneri sistemleri araciligiyla calisanlar
kendileri veya isletmeleriyle ilgili konularda fikirlerini yoneticilerle paylagma
imkanibulabilmektedirler. Bu konuyu asagida ayrintili bir sekilde ele alacagiz.

56



IKiNCi BOLUM
ONERI SISTEMLERINE GENEL BiR BAKIS

2.1. ONERI SISTEMLERI

2.1.1. Oneri Nedir

Onerinin kelime anlami, “bir sorunu ¢dzmek iizere one siiriilen goris,
diistince, teklif” tir (Tiirk Dil Kurumu Soz1igi, 1994:1139).

Sistem olarak diistintildiiglinde ise “isgorenlerin orgiitli ilgilendiren her tiirlii
goriis ve fikirlerini {ist yonetime sunmalarini saglayan anlamli pargalardan olusan
biittinliik” tiir (Tuta, 2008:33).

Calisanlara “6nerinin ne olup olmadig1” ¢ok iyi anlatilmalidir. Onerinin
baslica 6zellikleri;

e Acik ve anlasilir olmalidir,

e Miimkiin oldugunca olgunlagtirilmis olmalidir,

e Somut sonuglar ortaya koyabilmelidir,

e Abartilmig olmamalidir,

e Yeterli detay1 kapsamis olmalidir (imrek, 2011:362).

2.1.2. Oneri Sisteminin Tanim

Oneri sistemi, isgdrenlerin isleriyle ilgili iyilestirici fikirlerini toplayan,
siiflandiran, gelistiren, uygulayan bir sistemdir. Oneri sistemi uygulanan
orgiitlerde, insanlarmm fiziki gii¢lerinin yaninda zihinsel giiglerinden
yararlanilacagindan isgoérenlerin motivasyonu, is tatmini artar ve daha verimli
olarak caligmalar1 saglanir. Bu sistemde isgorenler, giinliik ¢alisma hayatini
ilgilendiren  konularda yazili onerilerde bulunmakta ve karsiliginda
miikafatlandiriimaktadirlar (Karl, 1996:62).

Oneri sistemi isgorenlerin, dzellikle ilk kademedeki isgdrenlerin, bireysel
olarak yaptiklar1 isleri gelistirici, disiincelerini toplayip degerlendirmeyi
kapsayan formel bir iletisim sistemi ve yonetime katilma yontemidir (Kovanci,
2001:266).

Isi bizzat yapanlar isi yapma esnasinda sistemin eksiklerini veya sistemin
daha iyi bir sekilde nasil isleyebilecegini gdrme firsat1 bulmaktadirlar. Isgdrenler
yaptiklari is hakkinda en fazla diisiinsel yetenege sahip olan insanlardir. Sistem
zatenisi yapanlar yaptiklari ise kendi diistince ve birikimlerini katmiyorlarsa igin
gelistirilmesi smurli kalir, diisiincesinden hareketle gelistirilmistir (Muter,
1999:21).

57



2.1.3. Oneri Sisteminin Tarihsel Gelisimi

Oneri sistemi ilk kez 1880 yi1linda ABD’ deYale&TownlInc.’de kurulmustur.
Daha sonralar1 bir¢ok iilkede uygulanir hale gelmistir. 1.ve 2.Diinya Savaslarinda
ABD’ de firma yoneticilerinin bir araya gelmesiyle olusturulan danigsma
kurullarindan hareketle Ulusal Oneri Sistemi Birligi (NASS-National
Association Suggestion System) kurulmus, daha sonra NASS’in ismi EIA
(Employee Involvement Association) olarak degistirilmistir. ABD’de EIA’ya
iiye Oneri Sistemi firmalarindan elde edilen bilgilere gére 1992 yilinda iilke
genelinde 1,010,889 &nerinin 293,298 adedi uygulamaya konulmus olup
calisanlara toplam 160 milyon $ 6diil verilmis, bir yillik 2,2 milyar $ yarar
saglanmustir (http://www.odevsel.com: 23.04.2015).

Ikinci Diinya Savasi basladiginda ilk kademedeki isgorenlerden fikir alma
zorunlulugu duyuldu. Fabrikalarda ne miihendis, ne psikolog ne de ustabasi
kalmist;; hepsi silahaltindaydi. ilk kademedeki isgdrenlere diisiinceleri
soruldugunda ¢ok biiyiik bir siirpriz olmus isgorenler yaptiklari islerin mantigi,
ritmi, aletleri ve Kalitesi hakkinda ¢ok sey biliyorlardi. Onlardan fikir almak
verimliligi artirmada ve kaliteyi gelistirmede ilk adim olacakti. Baslangigta bu
yeni oneriyi, sadece birkag orgiitbenimsedi. IBM herhalde ilkiydi. Uzun siire tek
basina kaldi. Daha sonra, 1950’li yillarin sonlarinda Japonlar bu ydntemi
uyguladilar (Kovanci, 2001:266).

“Ikinci Diinya Savasindan sonra ABD’ne giden Japon yéneticiler oneri
sistemini  ogrenip kendi sirketlerinde uygulamaya basladilar. Kaizen
diistincelerini daha da gelistirme firsatlar1 oldu” (https://prezi.com: 14.12.2016).

Bundan sonraki siirecte Oneri sistemleri, Japon kalite yonetim sistemleri ile
daha bilinir hale gelmis ve diinyaya yayilan Kaizen sistemiyle kendisine kiiresel
capta zemin bulmustur. Oneri sistemleri giiniimiizde kalite yonetim sistemlerinin
ayrilmaz bir pargasi olarak algilanmaya baglanmustir.

2.1.4. Oneri Sisteminin Onemi

Gilinimiiz bilgi toplumuna damgasini vuran degisme ve gelismelerin en
onemlilerinden birisi de, toplumsal ve siyasal yagamda oldugu gibi, ekonomi ve
yonetim alaninda insan faktoriiniin 6n plana gegmesidir. Bilgi olusumunun ve
kullaniminin ¢ok 6nem kazandig1 giiniimiizde tiim iggoérenlerin ayn1i amaca
yonelmesi, hedefin isgorenler ve miisteriler olmasi gerekliligi, orgiitleri yeniden
yapilanmaya zorlamaktadir. Isgorenlerin ve miisterilerin tatmini iizerine
kurulmus misyonlarin ve buna bagli gelistirilmis stratejilerin, Orgiitlerin
yasamlarimi stirdiirmesinde 6nemli oldugu artik anlagilmakta ve bu nedenle tiim
isgorenlerinfikirlerine deger verilmektedir (Akinci, 2002:2).
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Is basarisi; elde edilen, gelistirilen ve uygulanabilen fikirlere baghdir. Bircok
orgilit is problemlerine Onem veren isgorenlerine bunu bir sistem iginde
yaptirmakta ve problemlerle ilgili olan diisiincelerini sdylemelerini tesvik
etmektedir. Bir oneri sisteminin amaci, iggorenlerin kisisel ve pratik bilgilerini
ortaya c¢ikararak orglite dogrudan faydali olabilecek fikirleri arastirmaktir.
Orgiitler belirlemis olduklar1 amaclara ulasmak icin sahip olduklar: zihinsel giicii,
bilgi ve beceriyi kullanacaktir, yani sahip oldugu insan faktoriinii yonetim
siireglerine dahil edecektir. Oneri sistemi isgdrenlerin yonetime katilmasini
saglayan bir aractir. Oneri sistemleri isgdrenlerin fikir ve dnerileriyle yonetime
katilmalarini saglarken, yonetim ve kurulusun isleyis sistemindeki aksakliklari,
isgdrenler araciligiyla gormeyi ve olasi iyilestirme firsatlarin1 yakalamasim
saglarlar (Sezek, 1998:1027).

Bir orgiit, isgorenlerin sadakatini saglarsa oneri sistemi vasitasi ile yonetime
katilma oraninda 6nemli artislar ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticiler, isgorenlerin
davranig modellerini, tepki nedenlerini ve siddetlerini 6grenerek isgorenlerin
kararlara katilma oranlarimi arttirabilir. Yakindan tanindigimi ve  dogru
yorumlandigim1 goren isgorenlerde islerinde daha verimli olacaktir (Kovanci,
2001:267).

Yonetime katilma ekonomik ve sosyal yapida devrim niteliginde bir
gelismenin driintdir. Bu gelisme yeni toplumsal modelin olusmasi olarak
nitelenebilir. Toplumlar ve onu olusturan ekonomi birimleri, az sayida
yoneticilerle ¢ok sayida kisilerin yonetildigi bir modelin gegersizligini gordiikce
ve yasadik¢a yeni modeller arayisi igine girmislerdir. Bu arayis belirli
gereksinimlerden kaynaklanmigtir. Biiyiiyen ve hizli gelisen orgiitlerin yonetim
sorunlar1, az sayida ydneticinin kaldirabilecegi bir ylik olmaktan ¢iktigi igin,
yonetimin paylagilmasi da bir gereksinim olarak ortaya cikmigtir. Yonetim
yiikiiniin paylasilmasi demek, diine kadar sadece yonetilen personel olarak
goriilen iggdrenlerin yonetim basamaginda yoneticiler tarafindan alinan giincel
ya da gelecege doniik kararlara etkin bigimde katilmas1 demektir. Boylelikle cok
sayida kisinin katkisiyla daha saglikli kararlarin alinmasini saglayan, etkinlik ve
basarty1 artiran yeni bir modelin giin 1s181na ¢ikmasi gerceklesmis olmaktadir
(Sabuncuoglu ve Tiiz,1998:239).

Bireyin is tatminini saglamaya yonelik altyapilarin hazirlanmasindan sonra,
iggoreni, ‘insan’ ve ‘en Onemli kaynak’ olarak kabul etmenin bir geregi olarak,
onun fikirlerinin, isi ile ilgili diislincelerinin ve 6nerilerinin nasil dinlenecegi ve
degerlendirilecegi, yani katilimin nasil saglanacagi konusu gelmektedir. Bu
amacla uygulanabilecek en etkili yontem ise &neri sistemleridir. Oneri
sistemlerinin uygulama tiirleri iilkeden iilkeye degisebilmektedir. Ornegin
Amerika Birlesik Devletleri ve Bati iilkelerinde uygulanan, Japon Oneri
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sisteminden farklidir. ABD’de ki Oneri sistemi pasiftir. Yani sistem kurulur ve
yonetim oturup 6neri gelmesini bekler (Yenersoy, 1997:183).

Japon sistemi aktiftir, yani isgéren Onerinin nasil hazirlanmasi gerektigi
konusunda egitilir, tesvik edilir ve 6nerilerinin yoneltilecegi hedefler gosterilir.
Oneri verme Japon isgisi icin bir is aliskanhig1 haline gelmistir. Oyle ki her
isgdren yaptig1 isi iyilestirmeye ve gelistirmeye yonelik olarak =zihinsel
yeteneklerini kullanmay1 ve Oneri hazirlamay1 adeta bir gorev ve sorumlulugu
olarak goriir. Japonya’ da 6neri oranlarinin ABD’ye nazaran 100 kat daha fazla
oldugu ve kisi basi ortalamanin 17 oldugu belirtilmektedir. Bu farklilik elbette
Japonlarin % 100 katilimin1 saglayan Kaizen felsefesinden kaynaklanmaktadir
(Yenersoy, 1997:84).

2.1.5.  Oneri Sisteminin Gerekliligi

Giiniimiiz is hayatinda Insan kaynag faktorii, insan unsurunun 6n plana
cikmast ve bu dogrultuda, mevcut insan faktoriiniin miimkiin oldugu kadar
verimli kullamlmasi ihtiyac1 olarak ortaya cikmustir. Insan giiciinii en iyi
kullanma yolu ise, ¢alisanlar1 hem rekabetei is ortamina hazirlamaktan, hem de
sirket hedeflerine uyumlu egitim ve becerilerle donatmak, bunlara uygun
donanimla giiglendirmekten geger(Dubrin,1996).

Yonetim sisteminin ayrilmaz bir pargasi olarak Oneri sistemleri 6n plana
cikmaktadir ve ¢alisanlardan gelen 6nerilerin ¢oklugu, bu ¢alisanlarin yoneticileri
tarafindan performanslar1 gozden gegirilirken basvurulan ¢ok 6nemli bir kistastir
(Imai, 1999:114).

Caligmadaki etkinlik, verimlilik, kalite alanindaki gelismeleri ortaya
cikarmak igin isgdrenlerin onerilerine firsat taninmalidir. Oneri sistemlerinin
yarart, kiiclik parcali degisimler yoluyla siirekli gelismeye imkan veren bir sistem
olmasidir.Oneri sistemini uygulamak ve tasarlamak i¢in zaman, para, insan ve
diger kaynaklara yapilan yatirimlar hemen sinirsiz sayilabilecek kazanglar
saglayabilir (Tuta, 2008:91).

Isgorenlerden gelen &nerilerin uygulamaya konulmas: onlarn  orgiitii
sahiplenmelerini ve ait olma duygusunu olumlu yonde arttirmaktadir. Isgorenleri
caligmaya yonelten, 6nemli bir etmen: gosterdikleri gabalart sonucunda elde
edecekleri basar1 beklentileridir. Bu beklentiler gergeklestirildigi ol¢iide,
isgorenler tatmin olacaklardir (Tutum, 1976:190).

2.1.6. Oneri Sisteminin Yararlar

Orgiit icinde fikirlerine ihtiya¢ duyuldugunu diisiinen isgorenler kendilerini
bulunduklar orgiit icerisinde daha degerli hissedeceklerdir. Fikirlerin oneri
sistemi ile iletilmesinden olusacak demokratik orgiitsel ortam, karsilikli saygt,
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giiven ve dayanigma ortamini beraberinde getirecektir. Boylece daha tiretken bir
orgiitsel yap1 olusacaktir (Tuta, 2008:91).

Her isgbrene firsat tanmimay1 bir politika haline getiren orgiitler, isyerinin
bagarisini iggdrenlerin yenilik¢i diisiincelerinden istifade etmekle elde ederler.
Isgorenlerin bu yenilikgi diisiincelerinden istifade etmenin en &nemli yollarindan
biriside orgiitlerde uygulanan oneri sistemleridir. Ortaya koydugu iiriin iizerinde
s6z sahibi olma giidiisii her iggdrenin yaradilisinda mevcut bulunmaktadir. Islerin
nasil yiiriitiilecegi konusunda fikri sorulan ve kontrol yetkisiyle donatilan isgéren
bu fonksiyonundan dolay1 is tatminini hissedecektir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
1998:137).

Oneri sistemleri tiim bireylerde var olan yararli olma istegiyle, ©neri
olusturma potansiyelini aktif hale getirerek, dinamik ve girisken calisanlarin
olugsmasina onciiliik etmekte, dolayisiyla igyeri verimliligini arttiran ve toplam
kalite yonetiminin dogru islemesine yardimci olan bir sistem olarak kendini
gostermektedir. Calisanlarin  olusturduklari ve sahip olduklari gelistirme
tekliflerinin en kisa zamanda, en iyi bigimde elde edilebilmesi igin Oneri
degerlendirme isleyis diizeninin kurulmasi gerekmektedir. Bu ¢ercevede oneri
vermeye ve 0diil almaya hakkazanacak isgorenlerin kapsami ne kadar genis
tutulursa sistemden elde edilen yararo derece artmakta, 6neri verenlerin sayisi da
cogalmaktadir. Sistemin etkin olabilmesinin ilk sarti1 isletme yoneticilerinin
sistemi desteklemeleri ve alt kadrolarinda bulunan ¢alisanlar1 yonlendirmeleridir
(http://www.isguc.org: 29.07.2015).

Boylece ¢alisanlari, miimkiin oldugunca disiincelerini dile getirebilen
girisken bireyler konumuna ulastirmak, iletisim kanallarini ¢ogaltmak, Oneri
sistemlerinin etkin calismasi ile saglanabilecektir. Oneri sistemleri sayesinde
calisanlar, iyilestirme ve gelistirmeye yonelik Onerilerini sunma avantajini
kullanmakta, kuruluglarsa bu onerilerden kurulus hedeflerine uygun olanlart
ve 0 hedeflere ulasma konusunda katma deger saglayacak olanlari hayata
gecirme avantajina Sahip hale gelmektedir. Calisanlardan gelen onerilerin
uygulamaya konulmasi onlarin igletmeyi sahiplenmelerini ve ait olma duygusunu
olumlu yonde arttirmakta, diger ¢alisanlar i¢in 6rnek ve 6zendirici olmaktadir
(http://wvww.isguc.org: 29.07.2005).

2.1.7. Oneri Sisteminin Felsefesi

Oneri Sisteminin felsefesi; Her seyin degisebilecegi, gelisebilecegi yani
“Degismeyen tek sey degisimin kendisidir.” anlayisidir.Oneri Sisteminin
felsefesinin temeli soyle sekillenir(http://www.biymed.com: 04.01.2015);
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e “Onemli ve énemsiz her 6nerinin agi13a ¢ikarilmasi ve agigacikmasinin
desteklenmesi”,

e “Tiim Onerilerin iletilmesi gerekliliginin yayginlastirilmasi”,

e “Oneri sistemlerinin var olmasinin bir sonucu olarak, ¢alisanlarmsiirekli
olarak caligma yontemlerini, is ortamlarini sorgulamalar1”,

e “Caliganlarin, ¢alistiklar girketi tiimiiyle sahiplenecekleri konuma
ulagmalar1™.

Bir Oneri sisteminin amaglartyla katilime1 yonetim tarzinin felsefesi birbiriyle
paraleldir. Ikisinin de odak noktasi tiim c¢alisanlarm ekip anlayisina sahip
olmasidir. Béylece orgiitsel gelisme ve degisimin itici giicii olarak kabul géren
‘katilimec1 yonetim’ kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Katilimer Yo6netim; empatik
iletisimin gliglendirildigi, endiistriyel demokrasinin yani sira insan kaynaklar
yonetimine agirlik verildigi ve otoritenin tekil karar vericilik ya da ikna ile degil
cok yonlii iletisim ile ortaklasa olusturuldugu bir yaklasgimdir. Bu yonetim
yaklagimi yiiksek diizeyde aidiyet ve motivasyona dayalidir. Her diizeydeki
calisanlar ve yoneticiler kendi diizeyleri ve yetenekleri ile ilgili operasyonel ve
yonetsel sorunlarin ¢6ziimiine goniillii olarak katilmalidirlar (Tirkmen, 1996).

2.1.8. Oneri Sisteminin Etkinligi

Oneri sisteminin etkin olabilmesinin ilk sarti 6rgiit yoneticilerinin sistemi
desteklemeleri, alt kadrolarindaki isgorenleri yonlendirmeleridir. Kurulmus olan
Oneri sistemi boylece benimsenecektir. Yonetimin “Gerekirse dneriyi reddet ama
Oneriyi getireni reddetme” goriisii orgiitte isgorenlerin 6nerilerini agiklamalarina
yardimci olur (Sabuncuoglu veTiiz, 1998:132).

Bugiin bilgi iletisim sistemleri ¢ok gelismis, organizasyon yapist tabana
olabildigince yayilmstir. Unitelerde ¢alisanlarin olusturdugu énerilerin coklugu
ya da azlig1, o initelerde yonetim yanliglarinin veya dogrularinin bulundugu
sonucunu kesinlikle ¢agristirmamalidir. Bu diisiincenin yerine uygulanabilir
onerilerin islerlik kazanacagi iinitelerde, 6nerilerin olusmasindan dnceki duruma
gore liretimin daha verimli ve kaliteli, ¢alisanin motivasyonunun daha yiiksek
olacagi diisiincesi hakim olmalidir. (http://www.biymed.com: 04.01.2015)
Etkinligin saglanmasinda dikkat edilmesi gereken noktalar ise;

- Getirilen her onerinin dikkate alinmasi, isgorenlere fikirlerinin

onemsendigini gostermek agisindan gereklidir,

- Onerilerin degerlendirilme ve uygulanma hizi 6nemlidir, ciinkii bu

konudakigecikmeler motivasyonu bozmakta ve isgorenlerin konuya olan
ilgisini azaltmaktadir,
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Gergeklestirilmesine gerek goriilmeyen Oneriler konusunda geri bilgi
verilmesi, ¢iinkii dnerisinin neden kabul edilmedigini bilmeyen bir isgbren
tekrar oneri vermede tereddiitlii davranacaktir. Diger taraftan bunun izah
edilmesi durumunda ise gelecekteki Onerilerinde ayni yanlislar
yapmamaya Ozen gosterecek ve eksikliklerini gidermek icin ¢aba
gosterecektir,

Onerilerin mutlaka ddiillendirilmesi, bu &neri sisteminin devamliligi ve
islerligi agisindan ¢ok onemlidir. Burada unutulmamasi gereken
odiillerin mutlaka maddi olmasi gerekmedigidir. Onemli olan 6neri
sahibinin onore edildiginihissetmesi ve ¢alismalarinin devami i¢in motive
olmasidir,

Son olarak da, oneri sahiplerinin 6nerilerin uygulanmasinda gorev
almalarinin saglanmasidir,

Kisinin kendi orgitii ile ilgili dogrudan bir etkisi olsun olmasin, orgiitte
iyilestirme saglayacak her 6neri kabul edilir (Sendil, 1996:20).
Sadece asagidaki tiirden 6neriler reddedilebilir;

Yeni iriinler i¢in Oneriler (¢linkii 6rgiitiin bu konu igin farkli bir 6neri
planiolabilir),

Isgoren idaresi ve esas itibariyle mevzuatlara uygun c¢alisma kosullarina
iliskin Oneriler,

Gereksiz ve ig barigini zedeleyecek nitelikte yakinmalar ve sikayetler,
Amirin emrinde yapilacak islerle ilgili oneriler,

Cok belirsiz veya gergeklestirilmesi miimkiin olmayan oneriler,

Bagkasina ait onerinin kendi eseri olarak gosterilmesi gibi durumlar(imai,
1999:120).

2.1.9. Oneri Sisteminin Amaci
Hemen her kurulusta, caliganlarin 6zel uzmanliga sahip oldugu konular

olmasinin yaninda genel anlamda yasanilan deneyim ve bilgi birikiminden dolay1
edindikleri cok onemli bir potansiyel mevcuttur. “Isi en iyi o isi yapan bilir.”

goriisi dogrultusunda, isleyiste yasanilan sorunlarin da en iyi o sorunu bizzat
yasayanlarin bilecekleri agiktir. Dolayisiyla bu kaynaklardan gelecek bilgiler ve
Oneriler problemlerin ¢6ziimiinde oldukg¢a yardimci olan degerli katkilar olarak

kargimiza ¢ikmaktadir. Kurulus ¢alisanlar kisisel yeterlilik ya da yaklagimlar
belki de ¢ekingenlikleri nedeniyle sorunlar ve iyilestirmeler ile ilgili 6nerilerini

acikca ifade edemiyor olabilir. Belki de s6zel anlamda ya da yazili ama bir sistem

dahilinde olmaksizin ifade edilen Oneriler cesitli nedenlerle ara kademelerde
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eritiliyor ya da dikkate alinmiyor, dolayisiyla sisteme katma deger saglayacak
goriislerin tamami yonetime ulasamiyor olabilmektedir (Karayazi, 2007:4).

Kurulusa onemli yararlar saglayacak olan bu potansiyelin kullanilmasini
sansa birakmak yerine, olusturulacak sistematik bir yaklagimla ortaya ¢ikarmak
icin oneri sistemleri kullanilmaktadir (http://www.eso-es.net: 14.05.2015).

Gilinliimiiz degisim ve rekabet ortaminda orgiitler i¢in yasamsal dneme sahip
insan faktoriinii arti1 deger olarak siirece katmanin yolu ise,isgorenlerin
iiretkenliklerini destekleyen bir Orgiit iklimi yapilandirmaktir. Yapilan
arastirmalar kisilerin, kendilerini gergeklestirebilecekleri, yenilik¢i fikirlerini
ozgiirce ifade edebilecekleri, hedeflere ulasmada yontem belirleyebilecekleri ve
gereksinim duyduklar1 kaynaklar1 elde edebilecekleri, hepsinden Onemlisi
yaptiklari isi anlamli ve 6nemli bulabilecekleri bir 6rgiit ikliminde, yenilik¢i fikir
ve Uriinlerin arttigimi gostermektedir. Ayni sekilde yapilan arastirmalar, orgiit
ikliminin ig tatmini, isten ayrilma orani, isgiicli performansi gibi degiskenleri de
etkiledigini ve iggorenlerin is tatminini saglamanin 6rgiit performansini arttirmak
acisindan 6nemli oldugunu gostermektedir (Cekmecelioglu, 2005:24).

Oneri sistemi asagidaki amaglara hizmet etmek icin tasarlanmalidir;

2.1.9.1. Organizasyon Yéniinden

1. Personelin; teknolojik ilerlemeye, araglarin metotlarin, proseslerin ve
ekipmanin gelistirilmesine katkida bulunacak yapic1 fikirlerinden
yararlanmak ve boylece aymi isgiicii ile daha fazla iiretim ve veri elde
etmek,

2. Maliyet unsurlarinda saglanacak geligsme ile tiretim maliyetini diistirmek,

3. Personelin ilgi ve dikkatini, islerini olumlu yonde gelistirmelerine
yonlendirmek,

4. Yoneticiler ve personel arasinda karsilikli iligkileri ve iletisimi
gelistiricibir ortam saglamak (imrek, 2011:362).

2.1.9.2. Cahisanlar Yoniinden

1. Personelin inisiyatif ve yenilik¢iligini gelistirecegi ve gosterebilecegi,
yapici fikirlerini yonetime aktarabilecegi bir ortam saglamak,

2. Kisileri yapici diistinceleri ile 6n plana ¢ikarmak ve onerilerinin
uygulanmasinin gurur ve hazzini yasatmak,

3. Personele, uygulanan énerileri ile saglanan kazangtan somut bir pay
vermek (Imrek, 2011:362).
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2.1.10. Oneri Sisteminin Kapsam

Oneri sistemleri icerisinde yer alan konular sirasiyla soyledir;
e “Kisginin kendi iginde iyilestirmeler”,

e “Enerji, malzeme ve diger kaynaklarin tasarrufu”,

e “Caligma alaninda iyilestirmeler”,

e “Makineler ve siireglerde iyilestirmeler”,

e “Arag-gereclerde iyilestirmeler”,

e “Ofis ¢alismasinda iyilestirmeler”,

e “Uriin kalitesinde iyilestirmeler”,

e “Musteri hizmetleri ve miisteri iliskileri”,

e “Ve diger iyilestirmeler”,

Isgorenin 6neri getirebilmesi igin ona her tiirlii imkan verilmelidir. Isgiicii
orgiit ile ilgili diizenlemelere ve bilgilere sahip olmali ve boylece tasarruf
saglayict yeni ve basit yollar bulmaya tesvik edilmeli, ayrica basarili 6neriler
verenler odiillendirilmelidir (Imai, 1999:113).

Oneri sistemlerinde amag, sonug odakli ve kurumun hedeflerine ulasmada
katma deger olusturan tiim faaliyetlerin gergeklestirilmesidir. Oneri sistemi,
katilimeianlayisla tiim kaynaklarin ki en 6nemlilerinden olan insan kaynagin
etkin ve verimli kullanmay1 amaglar tiim ¢alisanlarin katiliminin saglanabilecegi
ortamlar olusturur. Oneri Sistemi sayesinde tiim calisanlar fiziksel ve zihinsel
giiciinii  kullanarak sirketin performansint ve hizmet Kkalitesini artirir
(http://www.artikalite.com: 27.03.2015).

2.1.11. Oneri Sisteminin Unsurlar

Onerinin basaris1 bazi én kosullarin ne dlgiide karsilandigina baghdir. Bu
kosullarin bazilar1 katilimcilarda, bazilari ¢evrelerinde bulunur. Hep birlikte ele
alindiginda, bu kosullar katilimm bu durumsallik iliskisi i¢inde uygulandigim
ifade eder. Bazi durumlarda digerlerine gore daha iyi sonuglar verir, bazi
durumlarda ise hig yiirimez (Davis, 1982).

Bir oneri sisteminin unsurlari asagidaki sekilde belirtilebilir;

Ust Yonetim Destegi: Ust yonetim liderligi olmadan hicbir anlayis ve
faaliyetin devamlilig1 saglanamaz,

Uygun Kilavuzlar: Onerilerin uygunlugu, kapsami ve tiirii ile odiillerin
belirlenmesi ve hesaplanmasina yonelik agik politikalar gelistirilmelidir,

Sistem Prosediirleri: Onerilerin degerlendirilmesinde ve neri sahibine geri
bildiriminde ge¢ kalinmasi igsgérenlerin programa olan ilgilerinin azalmasina yol
agabilir,
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Oneri Degerlendirme: Bir 6nerinin degerlendirilmesinde tutarli ve ayrimci
olmayan bir yol izlenmelidir. Bir 6neri, isgorenlerin uygun bir 6nerinin ne anlama
geldigini anlamalarini saglayacak sekilde tanimlanmalidir,

Isteklendirme ve Aciklik: Oneri sisteminin siirdiiriilmesi i¢in program
tizerinde iggorenlerin ilgisini siirdiirebilmek amaciyla yogun bir promosyon
uygulanmalidir,

Kayitlarin  Saklanmasi:  Yapilan Onerilerin  degerlendirilmesinin,
uygulanmasinin ve kabul edilmeyen onerilerin reddedilme nedenlerinin detayl
ve dogru kayitlari tutulmaldir,

Formlar: Oneriler doldurulmasi ve anlasiimasi kolay formlar iizerine
yapilmalidir,

Itiraz Siireci: Birgok oneri, reddedilen bir diisiincenin itiraz ile ilgili yeni
fikirler icermektedir, itiraz siireci 6neri sisteminin agik tutulmasi elzem bir
pargasidir,

Ret Siireci: Geri cevrilecek onerilerin reddedilmesi nazik bir sekilde
yapilmalidir (Bozkurt, 1995:29-30).

2.2. UYGULAMA SAHASINDA ONERI SISTEMLERI

2.2.1. Oneri Sisteminin Organizasyonu ve Isleyisi

Oneri sisteminin basarili olabilmesi icin, oncelikle sistem kurulurken goz
oniinde bulundurulacak hususlar vardir. Uygulanmasi diisiliniilen sistem, herhangi
bir firmanin uyguladig:1 6neri sisteminin aynen nakledilmis hali olmamalidir.
Oneri sistemi, uygulanacag: drgiitiin ydnetim ve organizasyon yapisini, personel
politikasini, triin kiiltiiriini, isgérenlerin ihtiyaclarii dikkate almalidir. Hatta
sistem {ilke kosullarini, ¢aligma yasamindaki gelismeleri de dikkate almalidir.
Oneri sisteminin isleyisi iyi planlanmali ve sistemin hangi gergevede, hangi
sekilde isleyecegi belirlenerek bunlar bicimsel hale getirilmelidir. Bunu
yapmaktaki amag isleyiste bir standart saglamak ve isgorenlerin Sistemi
kavramasini saglamaktir. (Tuta, 2008:36)

Birgok degisik isleyis sekli bulunan oneri sistemi, “Birey Oncelikli Kaizen”
gergeklestirilmesine ve kisinin daha ¢ok degil, daha akillica caligmasini
saglamaya yonelik bir aractir (Imai, 1999:13).

Oneri sistemleri kurulurken, kisisel cikarlarin 6n plana g¢ikarilmasini
onleyecek bicimde ele alinmalidir. Ornegin kisi kendi maasinin arttirilmasini bu
sistemle talep edememelidir. Ya da takim halinde ¢6ziilebilecek bir sorunla ilgili
fikrini sadece 6diilalma hirsiyla takim ¢alismasi platformu yerine oneri sistemine
getirmesi engellenecek sekilde sistem olusturulmalidir.

Oneri sistemlerinin isleyisinde genelde bir 6neri formu kullanilmaktadir.
Caligsanlar onerilerini ¢6ziim yontemiyle birlikte bu form ile sirket yonetimine
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iletmektedir. Oneri sahibinin ¢oziim yontemi belki en iyi yOntem
olmayabilecektir ama en iyi olma olasilig1 da goz ardi edilmemelidir. Oneri sahibi
tarafindan Dbelirtilecek Oneri, yeni fikirlere 1s1ik tutacak bir yaklasim da
olabilmektedir. Ayrica 6neri verip geri ¢ekilmek yerine, sorunun ¢éziimiine katki
saglamak amaciyla ¢alisanlarin kafa yormasi i¢in zemin olusturulmaktadir.
Boylece kurumsal takiminbir elemani olarak elin tagin altina sokulmasi gerektigi
anlayisinin yayginlagmasi da saglanmaktadir.

Genelde oneri formlart c¢alisanin  kolay ulasabilecegi bir  kutuyla
toplanmaktadir. Tabi ki bilgisayar agnin elverisli oldugu ve calisanlarin
bilgisayar kullanimin1 bildigi kurumlarda, olusturulacak basit bir programla
onerilerin dogrudan bilgisayar terminalleri araciligiyla iletilmesi saglanabilir.
Ister oneri kutusu, isterbilgisayar ag1 kullamilsin, burada énemli olan bir konu da
oOnerilerin degerlendirilirken degerlendirme ekibinin sistemi yavaslatmayacak
bi¢cimde ¢alisma yontemi belirlemesidir.

Oneri sistemiyle ilgili isleyisin, degerlendirmelerin, 6diillendirmelerin
calisanlarla paylasildig1 6neri sistemi iletisim panolar1 da bu sistemin 6nemli
araglarindandir. Bu  panolarin  kuruluslarda  calisanlarin  kolayca
inceleyebilecekleri bolgelerde yer almasi gerekmektedir. Panolarda yer alacak
bilgiler ¢alisanlar1 dakatilim konusunda tesvik etmelidir.

Oneri sistemleri de sik gdzden gegirilerek kurulus icin en yararl olacak hale
getirilmelidir. Bunun i¢in belirlenecek izleme gostergeleri belli periyotlarda
degerlendirilmeli ve sonuglar1 ilgililere duyurulmalidir. Bdylece stirekli
gelismeye olanak olusturabilecektir.

Toplam kalite yonetimi felsefesini esas almis olan ve katilimci anlayigla tiim
kaynaklarmi -ki en Onemlilerinden olan insan kaynagini- etkin ve verimli
kullanmayiamaglayan kuruluslarda, oneri sistemleri, yaygin olarak yararlanilan
bir arag ve katma deger saglayan basarili bir yontem olarak kullanilmaktadir.
Calisanlar1 bu konuya inanmig ve sistemi sahiplenmis kuruluslarda ise
mitkemmellige dogru olan adimlar hizlanmaktadir (http://www.eso-es.net:
14.05.2015).

2.2.2. Kurulus Asamalari

Oneri sisteminin orgiit icin faydali bir sistem olabilmesi igin oncelikle

sistemin olusturulmasinda su hususlara dikkat edilmelidir;

e Oncelikle sistemin isleyisine yonelik ilkeler belirlenir. ilkelerin
belirlenmesinde, kendi i¢ biinyesinde bu yapilanmay1 gerceklestirebilecegi
gibi, danismanlik firmalarindan ya da sistemi uygulayan rakip firmalardan
yararlanilabilir. Burada oneri kabul sartlari, hangi tiir Onerilerin
degerlendirilecegi, nasil smiflandirilacagi, kimler tarafindan ne gibi
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Olgiitlere gore degerlendirilecegi, odiillendirmede dikkate alinacak
Olgiitlerin neler olacagi ve ddiillendirme tiirleri belirlenir,

e Sistemin kurulmasi asamasinda Oncelikle {ist yOnetimin destegi
alinmalidir. Yo6netim, isgérenin gorevini Ve igyerini iyilestirme konusunda
fikir oneritiretmesi yoniinde yapilabilecek ne varsa ortaya koymalidir.
Daha sonrasinda da kimin ne zaman oneri verdigi, hangi oOnerilerin
uygulandigi, verilenddiillerin takip edilecegi bir sistem kurularak oneri
formlar1 hazirlanir,

e Sistemin isgérenlere tanmitimi asamasinda; ilkeler belirlenip, sistem
kurulduktan sonra, uygulamaya ge¢gmeden Once sistem hakkinda ve de
isleyisiyle ilgili bilgiler isgorenlere mutlaka verilmelidir. Bu tanitim
kitapcik dagitilarak, seminerler diizenlenerek ya da egitim faaliyetleriyle
yapilabilir. Egitim zorunlu olmalidir ki, iggdrenler daha iyi Oneriler
sunabilsinler. “Ciinkii isgorenler daha iyi Oneriler getirebilmek igin
problemleri ve ig¢inde bulunulan sartlar1 analiz edebilecek durumda
olmalidir, bu da egitimi gerektirir”,

e Sistemin revizyonu asamasinda ise; sistem uygulanmaya baslandiktan
sonra gelismeler siirekli gozlenmeli, sistemin isleyisi denetim altinda
tutularak gerekli 6zen gosterilmelidir. Ayrica sonuglar degerlendirilerek
sistemin oOrgiite ekonomik getirisi ger¢evesinde siirekli gelistirilmelidir
(Imai, 1999:114).

2.2.3. Oneri Sisteminin Degerlendirmesi

Oneri sisteminin 6rgiit agisindan basarili olabilmesi igin, uygulanmasinda

asagidaki hususlara dikkat edilmesi 6nemlidir;

e Arkadasca rekabet ortami olusturmak igin her isgdrenin, yaptigi Oneri
sayisin1 gosteren bir grafik yapilmalidir. Bu grafik, belirli periyotlarla
yenilenmelidir,

e En iyi ve en ¢ok Oneri gibi kavramlar tanimlayarak, bu kavramlara
erigenleri ddiillendirip, isgorenler motive edilmelidir,

e Onerileri degerlendirme sorumlulugu Kalite yiiriitme kurulunda olmalidar.
Onerilerin, neri kutularmdan toplanmasi, tasnifi ve &neri inceleme
kurulunun olugturularak gorevlerinin bildirilmesi, inceleme sonuglarinin
belirlenen siire i¢inde tamamlanmasi ve sonucun kalite yiiriitme kuruluna
iletilmesi ile ilgili islemleri yuriitmekten, insan kaynaklar1 ve Kalite
giivence bolimii yoneticileri sorumlu olmalidir,

e Toplanan 6neriler, sistemin yiiriitiilmesi gérevini iistlenen insan kaynaklart
ve kalite gilivence bolimii sorumlulari tarafindan olusturulan, Oneri
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inceleme kurullar1 tarafindan belirlenecek siire igerisinde incelenerek
karara baglanmalidir,

Oneri inceleme kurulu tarafindan verilen kararlar, ayda bir toplanan kalite
yurtitme kurulu tarafindan degerlendirilerek onaylanmali ve yiiriirlige
konulmalidir,

Uygulamaya konulan Onerilerin, belirli bir periyottaki maddi getirisi
dikkate alinarak bu getirinin kalite yiiriitme Kurulu tarafindan belirlenecek
orani, dneride bulunan kisi veya gruba o6diil olarak verilmelidir,

Odiillerin maddi boyutunun yaninda, duygusal tatmin saglamasina da
onem verilmelidir,

Uygulamaya konulan o&nerilerin sahiplerine, oneri inceleme kurulu
tarafindan belirlenecek uygulama siiresinin sonunda, tahmin edilen
kazanimlarin elde edildiginin gdzlenmesi ile kalite yiiriitme kurulu
tarafindan uygun goriilen 6dil, katilimin fazla oldugu bir térende
olabildigince tist diizey bir yonetici tarafindan verilmelidir,

Alinan 6nerilerden ddiillendirilme karar1 alinanlarin gerekgeleri vednerinin
uygulamaya konmasi ile orgiite kazandirdigi maddi ve maddiolmayan
kazanglar vurgulanmalidir. Bu kazanimlarin, hangi kistaslara gore
belirlendigi a¢iklanmalidir,

Isgorenlere, onerileri uygulamaya konulsun veya konulmasin belirli
periyotlarla tesekkiir belgesi verilmelidir. Bu belgenin, mimkiin
oldugunca kisiye 6zel hazirlanmasina 6zen gosterilmeli belgenin metin
kisminda, isgbrenin oneri sistemine ne 6lgiide katkida bulundugu ve
Onerilerin orgiite sagladigi kazanimlar ifade edilmelidir,

En c¢ok oOneri ireten bolim yoneticileri de katilimcr yOnetimi
destekledikleri gerekgesi ile ddiillendirilmelidir(Kovanci, 2001:272- 273).

2.2.4. Oneri Sistemlerinin Siirekliliginin ve Etkinliginin Saglanmasi
Bir oneri sisteminin siirekliliginin ve etkinliginin nasil saglanabilecegi ve
isgdrenlerin katiliminin nasil artirilabilecegi en az 6neri sisteminin olusturulmasi

kadar 6nem tasir. Oneri sistemlerinin gdstermelik bir “dilek kutusu uygulamasi”
haline donmesine engel olmak ic¢in yOnetimin {iizerine diisen Onemli

sorumluluklar bulunmaktadir. Ornegin, uygulamaya konulan &neri sayisinin

yiiksekligi, isgoreni Oneri vermeye tesvik eden ve boylece sistemin siirekliligini
ve etkinligini saglayan énemli hususlardan birisidir. Bu amagla, oneriler titizlikle
incelenmeli ve fayda saglayan en ufak bir degisiklik bile 6nemsenerek mutlaka
uygulanmalidir (Yenersoy,1997:56)
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Oneri prosediiriinii tamamlayan son nokta ise kabul edilir énerilerin takdir
edilmesi ve bireyin onurlandirilmasidir. Ciinkii insanlarin gosterdikleri ¢abanin
karsiligin1 gérmek istemeleri dogaldir ve bu psikolojik bir ihtiyactir. Aksi halde
gerekli olan motivasyon diiser ve Oneri sistemlerinden beklenen fayda
gergeklesmez. (Acuner, 2002:89)

Oneri Sistemlerinin siirekliliginin ve etkinliinin saglanmasinda katilimin
mimkiin oldugunca giiclendirilmesi hayati 6nem tagimaktadir. Katilimin
giiclendirildigi siire¢ dort agamada olugsmaktadir;

e “Etkili bir haberlesme ve iletisim sistemi kurarak, tiim calisanlara isleri ve
kurulugla ilgili gerekli bilgilerin zamaninda, dogru ve hizli bir sekilde
saglanmasi”,

e “Yoneticiler de dahil olmak {izere organizasyonun her kademesinde
yaygin, stirekli ve planli egitim programlarinin uygulanmasi”,

e “Gergekei performans kriterlerine dayali olarak performansin 6lgiilmesi ve
uygun ozendiricilerle motivasyon ve 6diillendirme mekanizmalarinin
gelistirilmesi”,

e “Karar alma giiciiniin organizasyonun her kademesinde paylasilarak
merkeziyet¢i yonetim anlayiginin terk edilmesi” (Peskircioglu, 1999: 21)

2.2.5. Oneri Degerlendirme Kriterleri

Sistemi kurarken degerlendirme kistaslar1 da galiganlara anlatilmali ve yazili
olarak isletme panolarma ve el kitaplara konmalidir. Oneriyi veren kisi fikrinin
bu kistaslara gore degerlendirmeye alinacagini bilmelidir.

1- Oneri Uygulanabilir Olmahdir,

Bazen oneri teknik bir uygulamay: igerebilmekte ve Snerinin denenmeden
uygulanabilir olup olmadig: anlasilamamaktadir.

2- Oneri Diisiik Maliyetli Olmahdir,

Onerilerin Endiistri Miihendisleri ve ilgili miihendislerce ¢ok iyi tasarima tabi
tutulmasi ve getiri-gotiirii analizinin yapilmasi gerekmektedir. Oneri sahiplerinin
maliyet konusunda daha hassas olmalarini saglayacak bir yaklagima sokulmalari
zorunludur.

3- Oneri Gergeklerle Bagdasabilmelidir,

Kisilerin dnerilerinin pratikte deger olusturmalar1 geregi, kisilerinde yiiksek
faydaya odaklanarak kendi kazanglarini arttirmalarinin geregi ve 6nemi ¢ok iyi
bir sekilde izah edilmelidir.

4- Onerinin Zamana Uygunlugu Saglanmahdir,

Kisa, orta ve uzun vadeli onerilerin kabulii, 6diillendirme bi¢imi ya da reddi
ile ilgili kararlarin sistemin islerlige girmesinden 6nce yonetim tarafindan karara
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baglanmasi ve caliganlara bildirilmesi, gelecekteki bir¢ok problemi bastan
engelleyecektir (imrek, 2011:365).

2.2.6. Katihm Siirecinde Liderligin Onemi

Organizasyon icindeki profesyonel yoneticiler etkin bir katilim1 6zendirerek
yiiksek diizeyde gruba bagh arkadasligi ve isbirligini saglayabilmektedirler.
Yoneticiler giiclii ve etkin bir vizyona sahip olabilirler. Ancak eger bu vizyon tim
calisanlar tarafindan paylasiimiyorsa orgiit harekete gecmeyecektir. Orgiitteki
caliganlar, istikameti “liderin vizyonu” olarak degil“bizim vizyonumuz” olarak
gormelidirler (Dinger, 1998:55).

Liderler astlarin yenilikgilik giiciinii gelistirmek ve onerilerde bulunmalari
saglamak i¢in yol gosterici rol tstlenirler. Yol gostericilik emir vermek degil,
personelin dogru yonii bulmasi i¢in kilavuzluk etmektir. Bir ¢esit mentor vazifesi
goren liderler, ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine yardimci olurlar.
Calisanlarini takdir eden liderler, isgdrenlerin kendilerinin onemli olduklarini,
yaptiklart islerin takdir edildigini ve kendileriyle icten ilgilenildigini
diistinmelerine yardimci olurlar (Massie, 1983:45).

Liderler, 6neri mekanizmasinin isleyis siirecinde c¢aligsanlarina su sartlar1 da
saglayabilmelidirler;

e Grup iiyelerine yetki vermek,

o Cesaretlendirmek, tesvik etmek ve meydan okuyucu bir grup coskusu

kazandirmak,

e Bilgi icerikli bir iletisime agirlik vermek,

e Yatay ve diyagonal iletisimi gii¢lendirmek,

e Cok yonlii diistinme ve tartigma aligkanligini kazandirmak,

e Eylem-soylem birligi i¢cinde olmak,

e fletisimi yalin ve anlasilir kilmak,

e Amag Ve hedefleri net koymak ve zaman zaman vurgulamak, '

e Yogun katilima olanak saglamak ve herkesin diisiincesine 6nem vermek

(Ttrkmen, 1996:71).

2.2.7. Organizasyonel Korku ve Oneri Sistemlerine Etkisi

Bir organizasyonda, korku veya kalitenin bir arada hakim olmasi
diisiiniilemez. Bu kavramlar ancak biri digerinden bagimsiz bir sekilde
isletmelerde hakim olabilirler. Kisilerle ugrasilan sistemlerde yenilik¢iligin 6nii
kapanir. Korkunun, gelisimi ve yenilikciligi korelttigi bilinen bir gergektir.
Saglikl1 bir 6neri mekanizmas1 kurulmak isteniyorsa, kisilerle degil, kisilere hata
yaptiran sistemle ilgilenmek gerekmektedir. Biz bilincinin yerlesmis oldugu is
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ortamlarinda, sadece yoOneticinin degil, tiim ¢aliganlarin duygu ve diisiincelerinin
degerli oldugu kabul edilir. Eger bir organizasyonda korku hakimse, orgiit
tiyelerinin Oneride bulunmasive buna bagl olarak kalitenin yiikselmesi zordur.
Korkunun hakim oldugu organizasyonlarda insanlar bir araya sorun iiretmek, biz
bilincinin hakim oldugu organizasyonlarda ise ¢6ziim iretmek icin gelirler
(Ciiceloglu, 1998:242).

Sorunlara ¢6ziim getirmeyen bir yeniden yapilanma, korkuyla birlikte firma
icindeki kisileraras1 rekabeti artiracak, bununla birlikte katilimecilik ve firma
kiiltiiriine aidiyet gibi kavramlar zayiflayacaktir (Hild ve Parr, 1996:19).

Oneri sisteminin olusturulmasinda ve uygulamasinda, orgiit iiyelerinde ve
orgiit kiiltiirtinde korkuya yer verilmemeli, ¢alisanlarin her tiirli 6neri, fikir ve
diisiincelerinden dolay1 su¢lanmamalar1 sistemin basarisinda odak noktaya
konulmali.Ciinkii tiim ¢abalar organizasyonun basarisi igindir Ve isgérenler, 6neri
ve diisiinceleriyle bu basariy1 saglayacak olan esas unsurlardir. Etkin ve saglikli
bir sistem, insani davranislarin altinda yatan bir korku ile degil, inang,istek ve
heyecan ile miimkiin olabilir (Acuner, 2002:92).

2.2.8. Oneri Sisteminin Uygulama Boyutu

Oneri Sistemi, asagidaki komite ve kisilerden olusturulabilir,
e Oneriyi veren,

e Oneri takip sorumlusu,

e Oneri degerlendirme komitesi,

e (diil komitesi,(Imrek, 2011:361).

2.3. ONERI SISTEMI VE DIKKAT EDILMESI GEREKEN NOKTALAR

Oneri sisteminin iyi bir sekilde anlatilamamas1 halinde yanls uygulamalar
ortaya ¢ikabilir. Sistemin benimsetilme c¢alismasi yeterince yapilmaz ise
gercekten fayda olusturabilecek bazi kisilerin adamsendecilige girdikleri
goriilecektir. Oneri kavraminin ne olup olmadig1 iyi anlatilmaz ise, yerli yersiz
bircok oneri ile bogulma tehlikesi ¢ikabilecektir. Onerilerin olgunlastiriimasi
gayesi ile sik geri ¢evrilmeleri moral bozucu olabilecektir. Maddi 6diiliin yani
sira manevi bazi takdir mekanizmalarinin igletilmemesi halinde tatmin oran
azalabilecektir (Imrek, 2011:369).

2.3.1. Avantaj ve Dezavantajlari
2.3.1.1.Isletmeler Acisindan Avantajlar

e “Uriin ve hizmet kalitesinde iyilesme”,

e “Maliyetlerin diigmesi, rekabet giiciiniin artmas1”,
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“Calisanlarin katilimi1”,

“Ortak gelecegi paylagsma bilinci”,

“Gorislerine deger verilen galiganlar”,

“Motivasyon ve verimlilik artis1”,

“Bir ailenin bireyi olma bilinci”,

“Siirekli gelisimin bir yasam bi¢imi haline gelmesi”,

Yukarida belirtilen ana 6zellikler isletmeye bazi1 avantajlar saglamaktadir. Bu
avantajlar Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin da bir sonucudur
(Simsek,2004:226).

Isletmeler agisindan avantajlart farkli bir boyutuyla asagidaki sekilde
incelenebilir:

Fayda olusturma kavrami beyinlere yerlesir,

Tiim ¢alisanlar esit sanslarinin oldugunu ve bir kayrilmanin s6z konusu
olmadigini algilar,

Y onetimin bu sistemin ciddiyetine ve 6nemine inandig1 ve sistemi
benimsedigi hissedilir,

Yenilikgilik gelisir,

Problemlere daima ¢éziim iiretici gozle bakilir (Imrek, 2011:361).

2.3.1.2. Calisanlar Acisindan Avantajlari

“Moralin yiikselmesi”,

“Daha fazla isbirligi”,

“Somut odiiller”,

“Parasiz yapilan onurlandirma”,
“Yenilikg¢iligin artmas1”,

“Caligsmalarin tekrarlanmasinin azalmasi1”,
“Mesleki gelisim”,

“Is giivenliginin artmas1”,

Isciler agisindan bakildiginda, sistem iscilerin yaptiklar1 iste doyuma
ulagmalar1 i¢in bir ara¢ gibidir. Baska bir deyisle ¢alisanlarin iyi motivasyona
sahip olmasi ve yaptiklari iste doyuma ulagmalari, hem igverenin hem de is¢ilerin
istedikleri ortak noktalardan bir tanesidir. Is¢i oneri sistemlerinde boyle bir amag

vardir. Ayrica calisanlarin igyerinde sahip olduklar1 6nemin kendilerine
hatirlatilmas1 ya da belli edilmesi, ¢alisanlarin moralini yiikseltmektedir.
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Isletmeler bunu motivasyon araci olarak kullanmaktadir. Aym zamanda
calisanlarin  moralinin yiiksek olmasi onlar1 da mutlu etmektedir. Oneri
sistemlerinin  Odiillendirme  kismu  da isgilerin  morallerine  katkida
bulunmaktadir(Simsek, 2004:232).

2.3.1.3. Isletmeler Acisindan Dezavantajlar

Isletmeler acisindan isci Oneri sistemlerinin dezavantajlar1 incelendiginde,
uygulamayla ilgili sik karsilagilan baz1 aksakliklar vardir. Bu aksakliklar sistemin
dezavantajlarini olusturmaktadir. Her seyden once, calisanlarm tirettikleri fikirlerin
analizleri uzun zaman almaktadir. Bu durumu diizeltmek i¢in bazi firmalar, gelen
fikirlerin degerlendirilmesi i¢in ayri bir boliim bile kurmuglardir. Buradaki asil
sikinti, Oneri degerlendirme kurulundaki sorumlu kisilerin firma iginde bagka
sorumluluklarinin da bulunmasindan kaynaklanmaktadir. Olagan 6neri kurulu
toplantilarinda gelen oneriler degerlendirilmekte ve Onerinin firmanin karina olan
etkileri hesaplanmaktadir. Ancak bu siire¢ goriindiigii kadar kisa olmayabilir. Bu
stirecin uzun siirmesi, 6neri kurulunda olan ve ayn1 zamanda isletme igerisinde bagka
sorumluluklart da bulunan insanlarm bu kadar fazla vaktinin olmamasi, gelen
Onerilerin zaman iginde arka plana atilmasina neden olabilmektedir. Ayrica gelen
Onerinin, Oneri degerlendirme kurulunda kabul gordiikten sonraki uygulama ve
firmaya saglayacagi tasarrufunun hesaplanmasi ¢ok zor olmakta ve eger parasal 6diil
uygulamasi da yapiliyorsa, parasal ddiiliin hesaplanmasi da ¢ok zor ve sikintili
olmaktadir. Dolayisiyla Oneri kurulunda goriisilmeye baslayan Onerilerin
degerlendirme siireclerinin karmasik ve uzun yapisi c¢alisanlart da huzursuz
etmektedir. Ayrica gelismis Oneri sistemlerinde ¢ok karsilagilmasa bile daha gok orta
ve kii¢iik 6lgekli igsletmelerde dneriler bazen kaybolabilmektedir. Geligmis arsivleme
sistemi olmayan yerlerde, zaman igerisinde Oneri kagitlarmin arsivi igletmeler
agisindan zor olmaktadir (Koyuncu, 2006:59-60).

Oneri sistemlerinin uygulanma asamasinda oneri sistemi yoneticisi, neri
kurulu ile 6neriyi getiren ig¢i arasinda koprii vazifesi géormekte ancak ¢gogu zaman
arada kalmaktadir. Ayrica isletmeler, iscilerin Onerilerini sadece parasal bir
beklenti amaciyla verdigini diisiinmekte ve bu durum, hem firmalar agisindan
hem de isciler agisindan 6nemli sakincalari igerisinde barindirmaktadir (Mc
Dermott, 1993:43).

Isletmeler agisindan dezavantajlar1 farkli bir boyutuyla asagidaki sekilde
incelenebilir:

e Fazla zaman harcanir,

e Onerinin ne olup olmadig: iyi anlatilamaz ise oneri sistemi uygulayicilari
oOnerilere bogulur ve komite iistiine komite kurulur. Bu da komite iiyelerinin
asli fonksiyonlarina yeterli zaman ayirmamalarina sebep olabilir,
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o Genis ¢apta tanitim ve egitim yapilamaz ise sistem daha bastan 6lii
dogabilir,

e Oneri degerlendirmelerinde gecikmelerin  olmas:  halinde  neri
sahiplerinde sabirsizlik, bikkinlik ve giivensizlik olusabilir (Imrek,
2011:361).

2.3.1.4. Calisanlar Acisindan Dezavantajlari

Isci oneri sistemleri isciler agisindan da bazi dezavantajlari igerisinde
barindirmaktadir. Isciler kendi yaptiklar isle ilgili sunduklar1 énerilerin sirkete
saglayacagi parasal tasarrufu tam kestiremezler. Calisanlar yaptiklar1 6nerilerle
bazengok kiigiik bir iyilestirme sonucu isletmeye biiyiik miktarlarda parasal
tasarruf yaptirabilirlerken, bazen de iyilestirme g¢ok zahmetli olabilir ama
karsihiginda beklenen parasal tasarruf elde edilemeyebilir.Ayrica Onerilerin
degerlendirme siirecinin uzun siirmesi, ya da herhangi bir ¢alisanin verdigi
Onerinin degerlendirme siirecinin uzamasi, diger ¢alisanlar1 da olumsuz etkiler.
Bazen verilen Oneriler, Oneri kurullarinca tam anlagilamayabilir. Bunun
sonucunda Oneri sahibine 6neri ile ilgili yapilan agiklamalar ¢alisan1 genelde tam
tatmin etmez. Bu durum diger ¢alisanlar1 daolumsuz etkiler. Ancak 6neri veren
herkes kendi onerisinin en iyi 6neri oldugunu diistiniir. Calisana Onerisiyle
ilgili geribildirim yapilirken ¢alisanin duygular gz ardiedilir. Ozellikle orta ve
kiiciik 6lcekli isyerlerinde dnerilerin arsivlenmesi sikint1 olusturabilir. Isletmeler
arsivleme i¢in harcama yapmak istemez ancak bu durum is¢iler agisindan pek hos
karsilanmaz (Koyuncu, 2006:60).

Oneri sistemlerinin isciler acisindan dezavantajlarindan bir tanesi de,
onerilerin kabul edildikten sonraki uygulama asamasinda, oneri sahibi olan
calisanin ¢ok az sdz hakki olmasidir. Oyle ki isletmeler oneri gelistirmekle is¢inin
kendi ilizerine diisen isi tamamladigimi diisliniirler, kabul edilmis Onerinin
uygulanma sathasinda devreye miihendisler girer ve oOneri uygulanirken asil
detayli iyilestirmedemiihendisler, oneri sahibi ¢alisandan daha fazla s6z hakkina
sahip olurlar (Koyuncu, 2006:61).

2.3.2. Oneri Sistemleri Hakkinda Olusabilecek Sorular

2.3.2.1. Onerenler Acisindan

e “Onerim ile komik duruma diiser, mahcup olur muyum?”

e “Onerimi ifade etmekte zorlanir miyim?”

e “Onerimi degerlendirenler diiriist davranip, onerimin uygulanmasi
icingerekli 6zeni gosterirler mi?”

e “Onerimi baskas1 sahiplenir mi?”
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“QOdiil alabilir miyim?”
“Ortak ¢alistigim insanlar 6diil almamdan dolay1 bana igerlerler mi?”

“Amirlerim ve arkadaslarim kendilerine ihanet ettigimi diisiiniip, beni
dislarlar m1?” (http://www.biymed.com: 04.01.2015).

2.3.2.2. Unite Yoneticileri Acisindan

“Kendi boliimiimle ilgili 6nerileri diisinmemis (6nemsememis) olmam
yiiziinden {ist yonetim hakkimda yanlig diistintir mii?”’

“Onerilerin miktar1 ve niteligi benim basarisizligimi ¢agristirr mi?”
“Oneri Sistemi, calisanlarin islerini aksatir m1?”

“Onerileri degerlendirenler onerileri incelerken islerime karisir, bana akil
vermeye kalkisir mi1?”

“Oneri getirenlere ¢alisanlar bozulur, anlasmazlik ¢ikar m1?”
“Oneri getirmeyenler bir eziklik veya moral ¢okiintiisii yasar mi1?”

“Calisanlar kendilerini kestirme yoldan kanitlamak veya maddi katki
saglamak igin normal islerini bile Oneri Sistemine kanalize ederler
mi?”(http://www.biymed.com: 04.01.2015).

2.3.2.3. Tepe Yonetim Agisindan

“Oneri sistemi, maliyetleri diisiiriicii, kar artiric1 olur mu?”

“Oneri sistemi, toplam kalite anlayigina yararli olur mu?”

“Calisanlar sistemi yararli olarak kabul ederler mi?”

“Sirketin {iretim ve ydnetim sistemine Oneri Sistemi uyum saglayabilir
mi?”

“QOdiillendirme ve diger giderler icin biitgeden ayrilacak 6denek fazla olur
mu?”

“Oneri sisteminin uygulamaya ge¢mesinin ardindan Oneri Sistemi

yoneticileri, yonetim hakkima midahale etmeye kalkigirlar mi?”
(http://www.biymed.com: 04.01.2015).

2.3.3.  Oneri Sisteminin Calismadig Durumlar
Oneri sistemlerinin kurulmak istendigi organizasyonlarda yonetim Klasik
tarzda ve merkeziyet¢i ise, gercek anlamiyla bir seffaflik mevcut degilse, “Coziim

arama” ve “Neden oldu?” anlayisi yerine; “Suglu arama” diisiincesi yerlesmisse
oneri kutular1 ve sistemin ise yaramasi diistiniilemez (http://www.ydd.org.tr:
06.03.2016 ).
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Liderligin olmamasi, takdir edilme ve tanmima aligkanliginin bulunmamasi,
bunlarin yerine siirekli hata bulma kiiltiiriiniin olusmasi, o6rgiitte ilgisiz ve
dgrenmeyen bir cogunlugun olmasi, éneri sisteminin ¢alismasini engeller. Oneri
sisteminin net olarak ortaya konulmadigi, c¢alisma seklinin kurallarinin
aciklanmadigi veya siirekli egitimlerle iletilmedigi durumlarda sistem
calismayacaktir. Orgiitte dneri komitesinin olmamas1 veya bu komitenin etkin
caligmamasi, diizenli olarak toplanmamasi nedeniyle verimsiz calisma ve tiim
Onerileri degerlendirememelerine yol a¢gmasi, Oneri sahiplerine geri bildirim
yapilmamasi, 6diil degerini tagimayan ve Sadece isimlerin ilan edilmesi
seklindeki uygulamalar oneri sistemini islevsiz hale getirir. Takdir kiiltiiriiniin
olmamasi ve yayginlastirilmamasi, O6grenme Ve Ogrendiklerini aktarma
aligkanliginin olmamasi da 6neri sisteminin ¢caligmasini engeller (Davis, 1982).

2.3.4. Onerileri Degerlendirme Gizliligi

Oneri sisteminin en hassas yonlerinden biri de reddedilen énerilerin desifre
edilmesi halidir ve bu durum son derece sakincalidir. Gelen 6neri sagma olabilir,
uygulanabilir goriilmeyebilir, ¢ok yliksek maliyetli oldugundan reddedilmis
olabilir. Bu tiir 6neriler sagma, gereksiz hatta komik dahi olsa, 6neri sahibine
uygun bir dille ret cevabinin yazilmasi ve reddedilen o6neri ile ret gerekcesini
ancak ilgili degerlendirici ve oneri sahibinin bilmesi gerekmektedir. Aksi
hallerde 6neri sahibi kiigiik diisebilir, alay konusu olabilir ve neticede demoralize
olarak mevcut ig verimini diigiirebilir. Gizlilik prensiplerine uyulacaginin ilgili
calisanlarca bildirilmesi ve cevaplarin gizli ve isme gonderilmesi ya da yiiz yiize
iletisimdeanlatilmasi daha yerinde olacaktir (imrek, 2011:371).

2.4. TOPLAM KALITE YONETIMI VE ONERI SISTEMLERI

2.4.1. TKY’ de Oneri Sistemlerinin Onemi ve Calisanlarin Katihm

Kalite kavrami kuskusuz Ikinci Diinya Savasindan sonra dncelikle Japonya
ve Amerika ile birlikte diinyada kendine 6énemli bir yer edinmis ve gliniimiize
kadar siirekli gelismigtir. Kalite kavraminin bu siire¢ igerisinde gelismeye
baglamasiyla beraber Toplam Kalite Y 6netimi kavrami ortaya ¢ikmig ve mal veya
hizmet iretilen yerlerde iiretimin her asamasinda topyekln kalite saglamaya
yonelik uygulamalar gelismeye baslamistir. Muhakkak ki bu uygulamalar sadece
isveren tarafindan ya da isyeri yoOnetimleri tarafindan tek basina
gerceklestirilmemistir. Toplam Kalite Yo6netimi uygulamasinda, ¢alisanlarin
katilimeiliginin saglanmasi da Toplam Kalite Yonetiminin 6nemli bir boyutudur.
Bir isletmeyi tamamen kapsayan bir uygulamada c¢alisanlarin katiliminin
saglanmamas1 zaten uygulamanin daha bastan basarisiz olacagi anlamina
gelmektedir. “Toplam kalite yonetimi, insanlar1 yonlendirmek igin en etkili yolun
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onlara giivenmek olduguna ve olumlu davranildiginda mutlaka olumlu tepkiler
alinacagina inanarak, ortalama insanlarin olaganiistii sonuglar olusturabilecegini
belirlemektedir. Ciinkii hi¢ bir sey “bana gereksinim duyuluyor” duygusundan
etkili olmaz” (Yenersoy, 1997).

Toplam kalite yonetimi ile kalite, liretim, yonetim siiregleri, insan kaynaklari
ve katilimciligin  siirekli iyilestirilmesi amacglanmaktadir. Cagdas tim
yaklagimlarin temelinde katilimer yonetim anlayisi egemendir (Tirkmen, 1996)

Toplam Kkalite yOnetiminde amaglara ulasilmasi isletmenin biitiintini
ilgilendiren bir sonugtur. Bu sonuca, calisanlarin tamaminin inanmasi ve
katilmasi ileulasilabilir. Karar alma siirecine katilan ¢alisanlar kendi goriislerine
deger verildigini hisseder ve psikolojik doyum saglarlar. Verilen kararlar
kendileri de onayladiklarii¢in uygulanmasina destek olurlar (Kuru, 1997:17).

Toplam kalite yonetimi, isletmelerin marka degeri olan bir igletme statiisiine
kavugmasina yardimci olmus bir yonetim felsefesi ve disiincesi olarak
nitelendirilmistir. Toplam Kkalite yonetimi, giiven, katilim, takim c¢alismast,
duyarlhlik, stirekli iyilestirme ve siirekli 6grenme kiiltiirii olusmasina yardimci
olmaktadir. Toplam kalite yonetimi felsefesinin temelinde siirekli gelisme yer
aldigindan tiim siireclerin yeniden gdzden gegirilerek islerin daha iyi ve hizli nasil
yapilabileceginin sorgulanmasi gerekmektedir (Karayazi, 2007,18).

2.4.2. Kaizen ve Oneri Sistemi

Aktif KAIZEN programi olan birgok Japon sirketinde, uyumlu ¢aligan bir
Oneri sistemi vardir. Japon yonetiminin O6nde gelen oOzelliklerinden biri de,
is¢ilerin ¢ok sayida Oneri getirmelerini saglamasi; bu Onerileri degerlendirmek
lizere kafa yormasi ve gogu kez bu onerileri KAIZEN stratejisine dahil etmektir.
Oneri sisteminin bir baska énemli yonii de, uygulanan her dnerinin mevcut
standardin gozden gegirilmesine yol agmasidir. Ornegin bir is¢inin dnerisiyle
makineye eklenen basit bir par¢a, 0 is¢inin daha farkli ve zamanla daha dikkatli
caligmasini saglayabilmektedir (Karayazi, 2007:56).

Kaizen'in (7) prensibi bulunmaktadir;

1. “Problemi kabul edin”,
“Cok para gerektirmeyen projeleri se¢in”,
“Once "bizim" problemlerimize bakin, "onlarinkine" degil”,
“Tek 6l¢ii ekonomik ¢ikar olmamalidir”,
“Onceligi saptayin. Projeyi kalite, maliyet, dagitim vs. ilkelerine
dayaliolarak yiiriitiin”,
“Planla, uygula, kontrol et, onlem al (PUKO) gevrimini izleyin”,
. “Dogru ¢6zlim araglarini kullanin” (http://apk.akdeniz.edu.tr:06.05.2015)
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Yukarida yer verilen Kaizen prensiplerinin uygulanabilmesi i¢in en 6nemli ve
oncelikli sart ¢alisanlarin isletmedeki siireglere goniillii bir sekilde katiliminin
saglanmasidir. Oneri sistemi, bu katilim1 miimkiin kilan etkin bir yéntem olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Zira bu prensipler ile insan faktériinden yaptiklan isle
ilgili bir etkilesim beklentisi vardir ve 6neri sistemi bunu saglamaktadir.

2.5. ONERI SISTEMI ORNEKLERI

2.5.1.  Canon Oneri Sistemi

Canon’ un neri sistemi, yoneticiler diginda kalan iscilere yaygmlastirilmistir. Bu
sistemde grup Onerileri ve ortak oOneriler tesvik edilmektedir.1983’te Canon
calisanlar1 390.000 6neri sunmuslardir. Oneriler icin yapilan toplam harcama
1.08milyon USD’ dir. Canon 0neri sisteminin bir bagka 6zelligi de, yasam boyu artan
odiil sistemidir. Her 6neriye belirli bir puan verilir sistem baslangicindan beri en fazla
puani toplayan 20 kisiye her y1l baskanlik ddiilii verilir. Odiiliin sahibi 1,350 USD ve
bir altin madalya alir (http://www.ikyworld.com: 07.01.2015).

2.5.2. Borusan Oneri Sistemi

Borusan Lojistik, tiim ¢alisanlarin 6neri sistemine dahil olmasi i¢in 2006 yilinda
“Online Oneri Sistemi”ni hayata gecirdi. Onerilerin degerlendirmeleri sonucunda da
her y1l VOC (Voice of Customer) komitesi tarafindan belirlenen en basarili miisteri
odakli 6neri odiillendirilir. Ayrica her yil Onerisi 6 Sigma projesi haline gelen
calisanlar onur plaketi ve fikir sahibi rozeti alirlar.

Borusan Lojistik’te ¢alisanlardan ayda ortalama 15 6neri gelir. 3 yilda toplam 53
Oneri hayata gegirildi. 2006 yilina kadar Borusan Lojistik ¢aliganlarindan gelen ve
hayata gecen onerilerden elde edilen maddi gelir yaklagik 500 bin dolar civarindadir.

Beyaz yaka, mavi yaka ayirimi yapmaksizin da tim ¢alisanlar miisteri
memnuniyeti, is giivenligi, siiregler, {iriinler, hizmetler, sistemler, kalite gibi
konularda 6neri sunmalar i¢in tegvik edilir (https://www.capital.com.tr: 05.04.2017).

2.5.3. Arcelik Oneri Sistemi

Argelik’ te calisanlarin Onerileri sirketin yenilik¢i yaklasiminin 6nemli bir
pargasidir. Sirket gerek iiretim gerekse tiretim dis1 siireglerle ilgili olarak bireylerden
gelen énerileri uzun yillardir Arcelik Bireysel Oneri Sistemi ile yonetmektedir.

Intranet destekli bir platform olan “Fikir Bankasi” uygulamasi ile ¢alisanlar
onerilerini aminda diger ¢alisanlar ve yéneticilerle paylasabilmektedir. Ornegin, Tiirk
kahvesi makinesi “Telve’nin iiretimine iliskin ilk tartismalar ve bu fikrin
olgunlasmasi da bu platformda ger¢eklesmistir. Argelik, problem ¢6zme ve yenilik¢i
ozelliklerin tiriine kazandirilmasi amaciyla 6neri sistemleri disinda farkl teknikler de
uygulamaktadir.
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Argelik yetkilileri, sirkette bu zamana kadar her y1l ortalama 150-200 siiziilmiis
fikir ve bunlarin sonucunda 10’un {izerinde patent basvurusu yapildigini
bildirmektedir. Farkli fikirler, 15-20 prototip lizerinde denenmis ve gerekli goriilenler
pazardan gelen geribildirimler dogrultusunda hayata gegirilmistir.

Arcelik, calisanlarimi dinledigi gibi tiiketicilerini de dinlemektedir. Bu amagla
tilketiciye en yakin bayilerden oneri almak icin de bir Oneri sistemi olusturulmus
durumdadir. 2005 yilinda hayata gegen bu sistem araciligiyla Argelik bayilerinden
yuzlerce Oneri toplanmis ve bu fikirlerin yiizde 60’1 uygulamaya ge¢mistir
(https://iwww.capital.com.tr: 05.04.2017).

2.6. ONERI SISTEMLERINDE ODUL ACMAZI: MADDiIi ODUL
FAYDA GETIRIR Mi?

Oneri sisteminin uygulandig1 organizasyonlarda, genelde onerilerin pek az1 kabul
edilir. Ozellikle de parasal 6diil uygulamalarmin oldugu isletmelerde, bu durum daha
belirgin bir haldedir. Amerika’daki Is¢i Katilim Dernegi’nin 1991°de yaymladig
verilere gore 1991 yilinda Amerika’da bu dernege iiye isyerlerinden gelen onerilerin
sadece %330 kabul edilmistir. Ancak bazi yazarlar bu %33’lik kabul edilme
oraninin hi¢ kabul edilmemesinden daha iyi oldugunu da savunmaktadir (Mc
Dermott, 1993:41).

Oneri sistemlerinin ¢alisanlar agisindan olumsuz bir yénii de, kabul edilen dneri
sonunda verilecek parasal 6diiliin belirlenmesi konusundadir. Birgok isletme parasal
odiilii, gelen Onerinin uygulanmasi sonucu isletmenin ne kadar kér edeceginin
belirlenip bu tutar tizerinden belli bir yiizdesinin oneri sahibine odiil olarak
verilmesini benimsemis durumdadir. Durum bdyle olunca da isletmenin gelen
onerinin uygulanmasi sonucu tam olarak ne kadar kar edeceginin hesaplanmasi zor
ve sancili bir siiregtir. Bu siire¢ sonucunda dneri sahibine parasal 6diil konusunda
yapilan agiklamalar genelde calisanlarin anlayabilecegi tiirde degildir. Genelde de bu
aciklamalar ¢alisanlar tarafindan tam anlasilamadigi i¢in sorun cikabilmektedir.
(Koyuncu, 2006:62)

Oneri sistemlerinin olumsuz bir tarafi da 6zellikle parasal ddiiliin uygulandig
isletmelerde takim caligmasinin isleyigine zarar vermesidir. Ciinkii 6neri sistemleri
bireysel katilimm sonucudur ve Oneri veren isginin Onerisinin kabul edilmesi
sonucunda alacag1 parasal 6diil, onu takim ¢aligmasinin ruhundan uzak tutabilir. Bu
durum takim c¢aligmasinin isleyigine ters bir anlayisin ortaya ¢ikmasina neden olur
(McDermott, 1993:38).

Orgiit acisindan odiillendirme adaletinin saglanmasi, her isgdrenin orgiite
yaptigi hizmetin degerinin dogru ve adil bir sekilde Sl¢iiliip ortaya ¢ikarilarak
saptanmasidir. Bunun amaci isgérenlerin is tatmininin artirilarak daha verimli
calismaya 6zendirilmesidir (Ersen, 1997:114).
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Odiillendirme ve takdir edilme sisteminin adil bir bicimde kullanilmast,
iggorenlerin i tatminini ve motivasyonunu artiracaktir. Maddi odiillerin bu
anlamda etkisi bir yere kadardir. Bu anlamda isgorenlerin manevi yonden de
odiillendirilmeleri ve takdir edilmeleri gerekmektedir. Kisi su veya bu nedenle
bir davranig gosterir. Bu davranisin karsilasacagi sonu¢ onemlidir. Sonucun
cesidinegore kisi, ya ayni davranigi tekrar gosterecek veya gostermeyecektir.
Belirli birdavranis kargisinda eger organizma haz duymussa bu davranigi tekrar
edecek, ac1 duymussa bir daha bu davranisi gostermeyecektir. Diger bir deyimle
Odiillendirme veya cezalandirma bir faaliyet yapmaya bagli olarak ortaya
cikmaktadir. Ancak organizma sonucundan memnun oldugu davranmigi tekrar
etmek isteyecektir (Tuta, 2008:92).

Bu anlamda verilen onerilerin neticesinde bir geribildirim alinmasi ve
karsilagilan bu durumun adaletli olduguna inanilacak bir sonug olarak algilanmasi
onemlidir.

Onerilerin yarar1 uygulamada goriildiikten sonra, tesvik etmek amaciyla
sistematik odiillendirme de giindeme getirilebilmekte bu da katilim konusunda
motive edici olmaktadir. Nitekim Japon yonetim modellerinde performans
degerlendirilip 6diillendirmeye gegilince, ¢alisanlara onurlandirma anlamindaki
plaket veya hediyeler verilmektedir. Bu &diillerin parasal odiillere gore tercih
edildigigoriilmektedir. Bireylerin gosterdigi performansa bagli olarak bireysel
performans {icreti almalar1 toplam Kkalite anlayisinda takim ¢aligmasini
baltalayacagi diisiincesiyle fazla kabul gérmemektedir (http://www.isguc.org:
29.07.2015).

Onurlandirma amaciyla verilen odiiller kisisel ¢abalarin takdir edilmesi
anlamina gelmekte, kisilerin kendi ¢aligma alanlarini iyilestirmeye yonelik kiiciik
cabalart dahi 6nemsenmektedir. Japonya'da yapilan bir arastirmada,
odiillerin %99'unun basli basina bir ekonomik etkiye yol agmadig1 ancak topluluk
iizerinde toplu bir etkiye yol actigi tespit edilmistir. Kuskusuz isletmelerde
Onerilerin parasal ddiillerle desteklendigi 6rnekler de bulunmaktadir. Bir kisi
veya grup, isletmede onemli olabilecek bir ekonomik deger olusturursa veya
isletmeye kazandirirsa bunun parasal anlamda odiillendirilmesi s6z konusu
olmaktadir. Ornegin Eyliil 1997'de iIsve¢li iki kagit iscisi {iretimin
iyilestirilmesine yonelik onerileri karsihiginda 3,75 milyon Isvec kronu ile
Odiillendirilmis, tstelik rakam kagit sektoriindeki toplu sézlesmede belirlenen
oneri semalar1 cercevesinde hesap edilmistir. Odiil sektdrde bugiine kadar 6denen
en biiyiik miktardaki 6diilii olusturmustur. iki is¢i kAgit hamuruhazirlanmasinda
kullanilan suyun buharlagsmasini azaltmaya yonelik bir yontem icat etmis ve 1994
basinda bu fikirlerini isverene duyurmustur. Oneri hayata gegcirildiginde kagit
degirmeninin {iretimi artmis ve firmanin buharlasma siirecini Yyeniden
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yapilandirma planlarini uygulamasina gerek kalmamigtir. Kagit Isgileri Sendikast
ve Isve¢ Orman Endiistrileri Isverenleri Federasyonu arasinda bagitlanan toplu
sOzlesmede, Onerileri hayata gegirilen iscilere, ilk yil saglanan kar artiginin
%50'sinin  6diil olarak 6denmesi  Ongoriilmiistiir  (http://www.isguc.org:
29.07.2015).
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UCUNCU BOLUM
MANISA OSB’DEKi ONERI SISTEMLERI UYGULAMA ORNEKLERIi

Endiistriyel demokrasi; isgilerin yogun oldugu sanayi bdlgelerinde ve
igyerlerinde, demokrasinin temel ilkelerine uygun olarak idari ve ekonomik
kararlarin, ¢alisanlarin da katilimiyla belirlenmesi; demokratik yontemlerin global
siyasi kararlarin yam swra yerel, idari kararlarin alinmasinda da kullamilmasim
Oongoren demokrasi anlayigidir.

Kisacasi endiistriyel demokrasi, ¢alisan kesimin ekonomik ve sosyal kapsami
bulunan tiim kararlara katilmasi seklinde ifade edilebilir (Sabuncuoglu, 1987:149).

Oneri sistemi endiistriyel demokrasinin isletmede hayata gecme siirecinin belirli
bir mekanizmaya baglanmus seklidir. Uygulanan bu sistemle, isletmede devam eden
iiretim siireci dahil diger tiim stireclerle uyumlu, bu siirecleri aksatmadan destekleyen
ve isletmenin ana hedefi olan karm maksimizasyonunu hedefleyen bir yapi
olusturulur. Ayn1 zamanda goriislerine deger verilen ¢alisanlarin memnuniyeti de bu
sistemle saglanmis olunur.

Bu boliimde, iilkemiz genelinde ig¢i yogunlugu acismdan en iist siralarda yer alan
ve aynt zamanda Avrupa’ nin en uygun yatirim sehirleri arasinda gosterilen Manisa’
nin organize sanayi bolgesi olan MOSB (Manisa Organize Sanayi Bdlgesi)’ ni
inceleyerek, endiistriyel demokrasinin en somut ve en giincel bir sekilde nasil
uygulandig1 sorusuna cevap bulmaya calisacagiz.

Oncelikle MOSB (Manisa Organize Sanayi Bolgesi) hakkinda genel bilgilere yer
vererek orneklem olarak aldigimiz is¢i yogun bolgenin karakteristik 6zelliklerini
ortaya koymaya ¢alisacagiz.

Ardindan endiistriyel demokrasinin giiniimiizde pratige yansidigi sekli olan Sneri
sistemlerinin MOSB (Manisa Organize Sanayi Bolgesi) fabrikalar1 genelinde ne
Olglide yer bulabildigini, isletmelerinin ¢alisanlarinin yonetime katilimima bakig
acilarmi, oneri sistemlerinin kullamm durumu araciligiyla sorgulayacagiz.Ugiincii
olarak literatiir ¢aligmalarimizda inceledigimiz endiistriyel demokrasi ve Oneri
sistemlerinin en somut haliyle ne sekilde pratige dokiildiigiiniin cevabimni,
derinlemesine inceleyecegimiz fabrikalarda bulmaya ¢alisacagiz.

Son olarak oneri sistemlerinin fabrikalarda kullanilarak ¢aliganlarin yonetime
katilimu ile ulasilmak istenen endiistriyel demokrasi anlayisinin, igletmeler iizerindeki
olumlu-olumsuz etkileri hakkinda, sistemin MOSB(Manisa Organize Sanayi
Bolgesi) fabrikalarindaki uygulayicilarinin saha tecriibelerine dayanarak somut
oOnerilere ulasmaya c¢alisacagiz.

Oneri sistemleri ve dolayisiyla endiistriyel demokrasi uygulamasindan asil
maksat olan, uygulanan sistemin isletmenin kar maksimizasyonu ve calisanlarin
refahina es zamanl katkisini arastiracagiz.
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3.1. MOSB (MANISA ORGANIZE SANAYi BOLGESI)

Cagdas sanayilesmenin gereklerini yerine getirme ¢abasi i¢cinde olan Manisa
Organize Sanayi Bolgesi, hem iilke ekonomisi i¢in hem de ydresel gelisme igin
istihdami arttirict bir 6zellige sahiptir. Katma deger olusturmasi ve yan sanayi
olanaklarimin gelismesine paralel olarak ciddi bir ekonomik faaliyet kaynagi
olmas1 sebebiyle yatirimcilarin gézde yatirim noktasi haline gelmistir. Bolge
siirekli devam eden yatirim taleplerine cevap verebilmek ig¢in tevsii alanlarla
biliyiimiis ve biiylimeye devam etmektedir.

Manisa Organize Sanayi Bolgesi, 450 hektarlik tevsii alanin 2007 y1l1 basinda
yapilagmaya agilmastyla toplam 960 hektar {izerinde sanayilesme esigini asmus,
Avrupa ve diinya ekonomileriyle baglarint kurmus, sanayi odakli, kalici
ekonomik gelisme stratejisine ve buna uygun politikalar1 olusturma ve uygulama
becerisine erigmis bir Organize Sanayi Bolgesidir.

Tirkiye’nin en Onemli sorunu olan “lretim-ihracat-istthdam {igliisiini
gelistirmek” konusundaki ¢aligmalarda 6nemli pay sahibi olan Manisa Organize
Sanayi Bolgesi, yeni tevsii alanlarinda da, mevcut yatirimlarinda oldugu gibi
cevre normlarina uygun tiretim yapan, yiiksek nitelikli isgiicii kullanan, Ar-Ge’ye
Oonem veren, teknoloji lireten ve uluslararasi pazarlarda yerini alabilecek sanayi
yapilaria sahiptir. Bolgede sektorlerinde bir numara olan ve tilkemizin en biiyiik
sirketleri arasinda yer alan birgok firma bulunmaktadir.

Manisa OSB’den diinyanin 100 agkin iilkesine ihracat yapilmakta olup 2018
yil1 toplam dis ticaret hacmi yaklagsik 8.405.000 USD’ ye ulagmigtir.

Manisa Organize Sanayi Bolgesi’nin hizmet anlayist belirlenen hedefleri
gelisen giindemle birlikte siirekli olarak giincelleyerek, istikrarli yonetim
sayesinde, sanayi tesislerinin girdi maliyetlerini asag1 ¢cekmege yonelik kararlar
almak ve mevcut sartlarimi siirekli iyilestirerek sanayicisinin rekabet giiclinii
arttirmaya destek vermek iizerine insa edilmistir.

e Manisa Organize Sanayi Bolgesinde macera yatirimlarina, arsa
spekiilasyonu amagcli arazi tahsislerine izin verilmemektedir.

e Sanayi yelpazesi, tek ya da birkag klasik sektore gore degil ileri teknoloji
ve yliksek katma deger odaklidir.

e Manisa Organize Sanayi Bolgesi, her tiirlii altyapi, sosyal tesis destek
unsurlar1 ve hizmet anlayisi ile gelecege hazir bir OSB’dir.

e Manisa Organize Sanayi Bolgesi, hem il i¢indeki sermayeyi, hem de il
dis1 ve yabanci sermayeyi yatirima doniistiirmeye calisir.

Bu ana bagliklarla 6zetlenebilecek etkenler, Manisa OSB’nin bugiinkii
¢ehresini olusturmustur(https://www.mosb.org.tr: 06.05.2018).
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3.1.1. Tarihge

Ulke ekonomisinin diinya ile biitiinlesebilmesinde iizerine diisen gorevleri en iist
diizeyde yerine getirmek cabasinda olan ve planli kalkinma modeli ¢ercevesinde
caligmalarin siirdiiren Manisa Organize Sanayi Bolgesi, gerek biinyesinde faaliyet
gosteren sanayi tesislerinin biiyiikliigii, gerekse sanayiciye saglanan tiim altyapi ve
destek hizmetlerinin yani sira ¢evreye vermis oldugu onemle de diger OSB’ler
arasinda tercih siralamasinda 6nde gelmektedir.

Manisa Organize Sanayi Bdlgesinin kurulus calismalart 1963 yilinda Manisa
Ticaret Borsasinin da maddi katkilartyla, Manisa Ticaret Odasi tarafindan Tiirkiye
Odalar ve Borsalar Birligi Sanayi Dairesi'ne Bolgenin fizibilite etiidiiniin yaptirilmasi
ile baglamugtr.

1964 yilinda Manisa Organize Sanayi Bolgesi Tesis ve Gelistirme Projesi Sanayi
Bakanligina sunulmus ve yapilabilirligi tespit edilmistir. 1 Haziran 1966 tarihinde
Sanayi Bakanliginca istenen Kredi Taahhiitnamesi Manisa Ticaret Odasi tarafindan
imzalanmistir.

10 Temmuz 1966 tarihinde Manisa Ticaret Odast ile Tiirkiye Halk Bankasi
arasinda kredi s6zlesmesi imzalanmistir. Kredi anlagmasini miiteakip arsa alimlarina
baglanmis ve 15 Mart 1968 tarihinde ihale yapilarak Temmuz 1968 tarihinde altyap1
ingaatina baglanmistir. 1970 yili Ocak ayindan itibaren de sanayicilere yer tahsisi
yapilmustir.

Bolgenin 1986 yilinda % 90 oraninda doluluga ulagmasi sebebiyle Bolgenin
biiyiitiilmesi diisiiniilmiis ve 14 Ekim 1986 tarihinde Bakanlar Kurulunda alinan
86/11103 sayili karar ile Bolgenin II. kisminin yapilacagi alanda siiratle arazi
alimlarina baglanmistir. Arazi alimlarinin tamamlanmasimin ardindan altyapi
ingaatlarinin yapimi igin Kasim 1989 da yiiklenici firma ile s6zlesme imzalanmis ve
Kasim 1991 tarihinde altyapi insaatlar1 tamamlanarak gecici kabulii yapilmis ve
Bolgenin II. Kismi hizmete agilmustir.

I. Kisimda oldugu gibi doluluk oran1 % 90’a ulaginca 1997 yilinda Bolgenin I1I.
Kisminin kurulug ¢aligmalarina baglanmigtir. 1998 yilinda kamulagtirma islemlert,
Agustos 2001°de ise altyapt ¢alismalar tamamlanmstir. Aralik 2003 itibariyle
Bolgenin III. Kisminin da arsa doluluk oran1 % 100’e ulasmustir.

Bolgede bu sekilde artan sinai potansiyele paralel olarak mevcut Bolgenin
batisinda yer alan IV. Kismin ve kuzeyinde yer alan ve demiryolu baglantili olarak
kurulacak Lojistik Merkezin de bulundugu Bolgenin V.Kismimin olusumuna karar
verilmistir. 3.759.600 m? biiyiikliigiindeki IV. Kisim ve 743.000 m? biiyiikliigiindeki
V. Kismin kamulagtirma ¢aligmalar1 ve altyapi ihalesi 2006 yilinda tamamlanarak
2007 y1li baginda arsa tahsislerine baglanmistir. 2018y1l1 itibariyle tiim parsellerin
tahsisi tamamlanarak V. ve V. Kisimlarda da % 100 doluluk oranina ulagilmustir.
VI. Kisim i¢in kamulastirma ¢aligmalarina devam edilmektedir.
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Manisa Organize Sanayi Bolgesi sanayicilerinin biiyiik cogunlugunun katilimiyla
11 Temmuz 2008 tarihinde gergeklestirilen 1. Genel Kuruldan sonra Manisa
Organize Sanayi Bolgesi kendi sanayicisi tarafindan yonetilmeye baglanmigtir
(https://www.mosb.org.tr: 06.05.2018).

3.1.2. Rakamlarla MOSB(Manisa Organize Sanayi Bolgesi)

2018 yili itibariyle Manisa Organize Sanayi Bolgesi’ ne ait rakamlar
asagidaki sekildedir.

Alan Dagilimi:10.000.000 M2

Doluluk Orami:% 98

Isletme Sayisi: 226

Dis Ticaret Hacmi:8.405 Milyon USD

Toplam Calisan Sayisi:50.000 Kisi (https://www.mosb.org.tr: 06.05.2018).

3.1.3. Sektorel Bazda Firmalar

Agag, Agag Uriinleri ve Mantar Uriinleri Imalati 3
Ana Metal Sanayi 19
Baska Yerde Siniflandiriimamis Makine ve Ekipman Imalat: 18
Bilgisayarlarm, Elektronik ve Optik Uriinlerin imalati 4
Deri ve Ilgili Uriinlerin imalati 0
Diger Imalatlar 1
Diger Metalik olmayan Mineral Uriinlerin imalat: 10
Diger Ulasim Araglarinin imalati 3
Elektrikli Teghizat imalat1 21
Fabrikasyon Metal Uriinlerin imalati 37
Gida Uriinleri Imalati 6
Giyim Esyalar1 imalat1 1
Iceceklerin imalati 0
Kagit ve Kagit Uriinlerinin Imalat: 7
Kauguk ve Plastik Uriinlerin Imalatt 23

Kay1tli Medyanin Basilmasi ve Cogaltilmasi 1
Kimyasallarin ve Kimyasal Uriinlerin imalat: 4
Kok Komiirii ve Rafine Edilmis Petrol Uriinleri Imalat: 0
Makine ve Ekipmanlarin Kurulumu ve Onarimi 0
Mobilya imalati 0

Motorlu Kara Tasit1, Treyler ve Yari Treyler Imalati 11
Temel Eczacilik Uriinleri ve Eczacilik Malzemelerin imalati 0
Tekstil Uriinlerinin imalati 4
Tiitiin Uriinleri Imalat: 1

(http://www.mosb.org.tr: 06.05.2018).
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Tiiketim Degerleri

Manisa Organize Sanayi Bolgesi’nde iiretim igin kullanilan enerji degerleri
MOSB Yonetimi tarafindan kayit altina alinmakta ve bu degerler Bdlgenin
biyikliigii ve kapasitesi hakkinda farkli bir agidan fikir vermektedir.

TUKETIM DEGERLERI

Manisa Organize Sanayi Bolgesi 2016 Yili
Toplam Tuketim Degerleri

ELEKTRIK TUKETiMI
1.126.396.610,00 kWh

SU TUKETIMI
11.610.227,00 m®
DOGALGAZ TUKETIMI

243.702.216,00 Sm®

BUHAR TUKETIMI
356.833.289,00 kWh

a SICAK SU TUKETIMI
47.888.120,50 kWh

Sekil:3.1. Tiiketim Degerleri (Manisa Organize Sanayi Bolgesi)
(https://www.mosb.org.tr: 06.05.2018)

3.2. ONERI SISTEMLERININ MOSB(MANISA ORGANIZE SANAYI
BOLGESI)’ DAKi DURUMU

3.2.1. Saha Cahsmasindaki Bulgular

Calisanlarin  yonetime katilmi olarak ¢ok kisaca ifade edebilecegimiz
endiistriyel demokrasinin, sahadaki en belirgin yansimasi ve en ¢ok uygulama
yontemi olarak Oneri sistemleri ortaya ¢ikmaktadir.

Calismamizda neri sistemlerinin uygulanma yogunlugu, olabildigince genis
bir oOrneklem olan MOSB(Manisa Organize Sanayi Bolgesi)’da ortaya
konulmugtur. 18 farkli sektorde 226 isletmenin bulundugu bélgede, Oneri
sistemlerinin kullanilma durumu 134 isletme ile telefon ve yiiz yiize goriisme
teknikleri kullanilarak sorgulanmustir.

Yapilan saha c¢aligmalart kapsaminda gerek telefonla ve gerek yiizyiize
goriigme gergeklestirilen isletmelerin bir kismi, kendileri tarafindan uygulanan
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oOneri sistemi hakkinda bilgi vermekten imtina etmislerdir. Bu davranigin sebebi,
iyi ve amacina yonelik olarak uygulanan bir Oneri sisteminin isletmenin temel
amact olan kar maksimizasyonuna katki saglayacak énemli bir unsur olabilecegi
gercegidir. Isletmeler arasinda rekabetin alabildigine ilerledigi ve uygulanan
benzer iiretim yoOntemlerinin kullanildigi bir ortamda, rekabet giiciinii
etkileyebilecek bir unsur halini alabilen oneri sistemi uygulamasini, ilgili
isletmelerin paylagsmamayi tercih etmeleri anlayigla karsilanabilir.

Isletmelerle yapilan goriismeler neticesinde dneri sistemi kullanan birtakim
isletmelerin ¢alisan Onerilerini toplamak igin Oneri kutulari kullandiklari
gozlemlenmistir. Calisan sayisinin yiiksek oldugu isletmelerde ise Onerilerin
toplanmasi ve degerlendirilmesi siireglerinin bilgisayar yazilimi ile takip edildigi
ortaya konulmustur.

Onerilerin degerlendirilmesi sonucunda, 6zellikle dnerinin isletme karlihigina
katkis1 dikkate alinarak belirli bir 6diil mekanizmasi isletildigi izlenmistir. Ancak
bazi isletmelerde ise Oneri igin 6diil Ongdriisiiniin, sistemi gereksiz yere yordugu
ve calisanlarin 6diil kazanma kaygisiyla gereksiz ve ¢ok sayida Oneri iiretme
egilimi icine girdikleri, bu durumun c¢alisanlarin performanslarma olumsuz
yansimalarinin oldugu ve bu durumun kimi zaman asli islerini etkileyecek
derecelere kadar vardigi gerekgesiyle, Oneriler icin herhangi bir 6diil
Ongoriilmedigi ortaya konmustur.

Oneri sistemi koordinatorleri ile yapilan gériismeler neticesinde, bazi
islemelerde Oneri {iretilmesi i¢in uzman personellerin katildig1 ve haftada bir giin
gergeklestirilen “Muda-Walk” uygulamas: ile karsilasilmistir. Bu uygulamada,
haftanin belirli bir giin ve saatinde bir araya gelen farkli departmanlardan
uzman personel, kararlastirilan bir noktadan isletmeyi ve ozellikle {iretim
sahasini dolasmaya baslayarak etrafi gdzlemlerler. isletme icerisinde gereksiz
isgiicli ve zaman kaybini ortadan kaldirmaya yonelik fikirler tiretmek mantigryla
yaptiklari bu gézlemlerinden elde ettikleri 6nerileri ellerinde bulundurduklar1 not
defterlerine kaydederler. Bu sekilde isletme igerisinde gergeklestirdikleri toplu
inceleme gezisinden hemen sonra toplant1 gergeklestirilir ve bu toplantida
“Muda-Walk” neticesinde iiretilen Oneriler tartisilarak belirli kararlara ulasiimaya
caliglir,

Farkli bir teknikle uzman calisanlarin trettigi nitelikli onerilerin ortaya
konuldugu bu c¢alisma isletmeler i¢in 6nemli bir y6ntem olarak ortaya
cikmaktadir.

Yapilan goriigmelerde oneri sistemlerinin kullanildigi isletmeler arasinda,
sistemin digerlerine nispeten daha 6zenle kullanildigi isletmelerdeki dneri sistemi
uygulama Ornekleri derinlemesine arastirilmis ve calismamizin ilerleyen
kisimlarindabu bulgulara ayrintilariyla yer verilmistir.
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3.2.2. MOSB (Manisa Organize Sanayi Bélgesi)’)da Oneri Sistemi
Kullanan ve Kullanmayan isletmeler

MOSB(Manisa Organize Sanayi Bolgesi)’da aktif 226 igletmeden 134’ iiniin
projeksiyon altina alindig1 ¢alisma sonrasi, 65 adet isletmenin 6neri kutulari,
otomasyon tabanli Oneri sistemi gibi 6neri sistemlerinden en az birini bir sekilde
kullandig1, buna karsin 69 igletmede 6neri sistemlerinin hi¢ kullanilmadigi veya
bir siire kullanildiktan sonra birakildig1 sonucuna vartlmastir.

Tablo:3.1. Oneri Sistemleri Kullanan/Kullanmayan Isletmeler
(ManisaOrganize Sanayi Bolgesi)

ONERI
SIRANO FIRMA iSMi SISTEMI
DURUMU
1 Accell Bisiklet(Bianchi) Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
2 Akge Plastik ve Kimyevi Maddeler Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullaniliyor
3 Akset Elektroplast Yedek Parca Insaat Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullaniliyor
4 Bat1 Pres Makine Kalip Imalat Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
5 Bitron Elektromekanik Ltd. Sti. Kullanilmryor
6 BMS Celik Hasir Sanayi ve Ticaret A.S Kullaniltyor

BMS Mutfak Esyalar1 Su Aritma Sistemleri Sanayi i¢ ve Dis

7 Kullanil
Ticaret Ltd. Sti. utlaniimiyor
8 BOSCH Termoteknik Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniltyor
9 BSS Boray Ingaat Elektronik Turizm Makine Sanayi ve Ticaret Kullantliyor
AS.
BUNDY REFRIGERATI E leri K leri
10 UN : : G . ON Ev geregleri Komponentleri Kullaniliyor
Sanayi ve Ticaret Ltd.Sti.
11 Bursan Bursa Sanayi Isletmeleri A.S. Kullaniltyor
12 Commital Is1 Ekipmanlari Kalip Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmryor
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13 Componenta Dokiimciilikk Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
14 Capra Ingaat Malzemeleri Sanayi ve Ticaret A.S. Kullanilmiyor
15 Cetin Elektro Plastik A.S. Kullanilmiyor
16 C.imbeton Hazir Beton Prefabrik Yapi Elemanlar1 Sanayi Kullanilmiyor
Ticaret A.S.
17 Cukurova Kimya Endiistrisi A.S. Kullanilmiyor
18 ;):::;?:;Cﬁii(;:; éi.mya Dokiim Refrakter Malzemeleri Kullanilmiyor
19 Delron Elektronik Sanayi Ticaret A.S. Kullanilmiyor
20 Demiraktiv Radyator Oto Yedek Parga Ltd. Sti. Kullanilmiyor
21 Demotek Plastik Sanayi ve Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
22 Dogus Vana ve Dokiim Sanayi Ticaret A.S. Kullanilmiyor
23 DYO Matbaa Miirekkepleri Sanayi ve Ticaret A.S. Kullanilmiyor
24 Ecetas Ingaat Sanayi ve Ticaret A.S. Kullanilmiyor
25 Ege Ofset Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullaniliyor
26 Egem Ambalaj Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
27 Egemas Makine Kimya Sanayi ve Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
28 Ekinler Elektromekanik San. Tic.A. S. Kullaniliyor
29 Elba Basingli Dékiim Sanayii A.S. Kullaniliyor
30 Elektro-Mak Ving Sistemleri Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
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31 Elki Elektrik Kablo Sanayi ve Ticaret A.S. Kullanilmiyor
32 Elsan Hammadde Sanayii A.S. Kullanilmiyor
33 EMAS Makine Sanayi A.S. Kullaniliyor
34 Endel Endiistri Elektrik Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniltyor
35 Etap Otomotiv Sanayi ve Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
36 I]:Z/Il;lll; rfl’lgsatrlll;;j(;]lg;,r i\:lili(lincfs ;l;.ekstil ve Dayanikli Tiiketim Kullanilmiyor
37 Fabak Elektrik Elektronik Insaat Sanayi Ltd. Sti. Kullaniltyor
38 Fer Is1 Teknolojileri Ltd. Sti. Kullanilmiyor
39 S:ZNSCJER Ambalaj Insaat Montaj ve Tarim Sanayi ve Ticaret Kullanilmiyor
40 Geng Kalip Makine Metal Plastik Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
a1 (?e?-ti Mekani!< Elelftrik Elektronik Makine Plastik Kimyevi Kullanimiyor
Urtinler Sanayi ve Ticaret A.S
42 Gtiner Elektroplastik Sanayi Ticaret Ltd. $ti. Kullanilmiyor
43 HAKSAN Otomotiv Mamiilleri Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
44 Hayes LemmerzJantas Jant Sanayi Ticaret A.S. Kullaniliyor
45 ISM Makine Elektrik Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
46 Ilpea Plastik ve Kauguk Uriinleri Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullamlmryor
47 ImperialTobacco Sigara ve Tiitiinciiliik Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
48 Inci Akii Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
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49 IndesitCompany Beyaz Esya Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
50 Index Otomotiv Kalip ve Pres Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
51 InterAbrasiv Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
52 Ipek Kagit Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
53 Izmir Kalip Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
54 Izmir MAKPA Endiistriyel Mutfak Ekipmanlar1 Sanayi Ticaret Kullanilmiyor
AS.
55 Kalmaksan Kalip Sanayi ve Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
56 Karmak Makine Kalip Sanayi ve Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
57 Karpek Ambalaj Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
58 Kerim Celik Mamulleri Imalat ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
59 Klimasan Klima Sanayi ve Ticaret A.S. Kullanilmiyor
60 Konveyor Beyaz Esya ve Otomotiv Yan Sanayi Ticaret A.S. Kullaniliyor
61 Korel Elektronik Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
62 Korkmaz Celik Ticaret ve Sanayi A.S. Kullanilmiyor
63 Kral Tekstil Orme Sanayi ve Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
64 Kromsan Metal Kaplama Sanayi ve Ticaret Ltd. Sti. Kullaniliyor
65 MAGMA Mekatronik Makine Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
66 MaksanKagit Karton Mukavva Ambalaj Sanayi Ticaret Ltd. Sti. | Kullanilmiyor
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67 Manisa Celik Dokiim Sanayi Ticaret A.S. Kullanilmiyor
68 Manisa Kaplama Pres Sanayi Ticaret Ltd.Sti. Kullaniliyor
69 Manisa Ozgiir Elektrik Elektronik Plastik Sananayi Ticaret A.S. | Kullaniltyor
70 Manisa Yem Fabrikas1 A.S. Kullanilmiyor
7 MarsaTl Makine Kalip Imalat Sanayi ve Ticaret Ithalat Thracat Kullanilmiyor
Ltd.Sti.
72 Matel Hammadde A.S. / Manisa Serel Subesi Kullantliyor
73 Mayteks Orme Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
74 Mebant izolasyon ve Bant Sanayi AS. Kullantliyor
75 Mensan Otomotiv ve Makine Aksami Sanayi ve Ticaret A.S. Kullanilmiyor
76 Messer - Aligaz Sanayi Gazlar1 A.S. Kullaniliyor
7 Metalsan Endiistriyel Uriinler Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
78 Metro.san. Endiistri ve Elktrik Mekanik Cihaz ve Tibbi Malzeme Kullanilmiyor
Sanayi Ticaret Ltd. Sti.
79 ll:/;IZDDilz()]{?s?,an\feLfii;} .KégltTeks. Matb. Elektromekanik Kullanilmiyor
80 I\A/I(S)NDI - Tire Kutsan Oluklu Mukavva Kutu ve Kagit Sanayi Kullaniliyor
81 NBR Makine ve Yedek Parga Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
82 NEKA Kalip Makine Plastik Tasimacilik Ticaret Ltd. Sti Kullanilmiyor
83 Oerlikon Kaynak Elektrodlar1 Sanayi A.S. Kullaniliyor
84 Olgun Celik Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
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Olmuksa International Paper Sabanci Ambalaj Sanayi ve

85 Ticaret A.S. Kullaniliyor
86 0Z Simge Boya Serigrafi Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
87 Oztas .Sa(; Demir Insaat Ltd. Sti. Organize Sanayi Bolgesi Kullanilmiyor
Subesi
88 Oztiirk Endiistriyel Plastik Kalip Metal Sanayi Ticaret Ltd. Sti. | Kullamlmuyor
89 @zvardar Cgm Uriinleri Mobilya ve Aks. E¥ektrik cihazlari Kullanilmiyor
Imalat San. Insaat Sanayi ve Ticaret Ltd. Sti
90 Peker Yiizey Tasarimlart A.S. Kullaniliyor
91 Pilenpak Ambalaj Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
92 Polinas Plastik Sanayii ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
93 Raf - San Metal Plastik Sanayi ve Ticaret Ltd. Sti. Kullaniliyor
94 REM Elektronik Yatirim ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
95 Renkler Makine ve Yedek Parga Sanayi ve Ticaret Ltd. Sti. Kullanihiyor
96 Rexam Paketleme Sanayi ve Ticaret A.S. Kullanilmiyor
97 Royal Plastik Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
98 Ruba Fermuar Sanayi A.S. Kullanilmiyor
99 SABAF Beyaz Egya Parcalar1 Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
100 Sanpan Isitma Sistemleri Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
101 iafrsl.gézoglu Hidrolik Makine ve Kalip Sanayi ve Ticaret Kullaniliyor
102 Sarten Ambalaj Sanayi ve Ticaret A.S. MANISA Fabrikasi Kullaniliyor
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103 Sarten Ambalaj Sanayi ve Ticaret A.S. PETPAK Fabrikasi Kullantliyor
104 SAS Aliiminyum Metal Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullantliyor
105 Savran Sanayi Hizmetleri Ltd. Sti. Kullanilmiyor
106 iag/.gm Kastor ve Tekerlek Imalat ve Pazarlama Sanayi Ticaret Kullanilmiyor
107 SCHNEIDER Elektrik Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
108 iélslfasanKﬁglt ve Paketleme Malzemeleri Imalat Sanayi Ticaret Kullanilmiyor
109 Selolit Lif Levha Sanayi Ticaret A.S. Kullanilmiyor
110 Sipil Ingaat Miihendislik Plastik Sanayi ve Ticaret A.S Kullantliyor
111 Skp Makine ve Kalip Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullantliyor
112 SL Enerji Aydmlatma Elektronik Sanayi ve Ticaret A.S. Kullanilmiyor
113 Standard Profil Otomotiv Sanayi Ticaret A.S. Kullanilmiyor
114 Sur Kalip Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullaniliyor
s | Smpet o e i
116 Tafe In.ternational Traktor ve Tarim Ekipmanlari Sanayi Ticaret Kullanilmiyor
Ltd. Sti.
117 Tekeli Makine Parcalar1 Imalat Sanayi ve Ticaret Ltd. Sti. Kullaniliyor
118 Teknik Ambalaj Makine Kalip Sanayi ve Ticaret A.S. Kullanilmiyor
119 TeknikaPlast Teknik Kalip Plastik Sanayi Ticaret A.S. Kullanilmiyor
120 Tekpar Miihendislik Ltd. Sti. Kullanilmiyor
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121 Teksan ¢ ve Dis Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
122 Telate.ks Tekstil Uriinleri Sanayi ve Ticaret A.S. (Manisa Kullaniliyor
Subesi)
123 TelesetElektomekanik Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
124 iﬁ;nokar Isitma Sogutma Klima Cihazlar1 Sanayi ve Ticaret Kullaniliyor
125 Tezel Gida Maddeleri Imalat ve Satis A.S. Kullanilmiyor
126 Tirsan Kardan Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
127 Tor Demir Metal Uriinleri ve Makine Pazarlama Sanayi Ticaret | Kullaniliyor
128 I?jikisiz(.) Bisiklet Motosiklet Otomotiv Ingaat Sanayi Ticaret Kullanilmiyor
129 Valf Sanayi A.S. Kullaniliyor
130 Vestel Elektronik Sanayi ve Ticaret A.S. Kullaniliyor
131 Veston Beyaz Esya Imalat Sanayi Ticaret Ltd. Sti. Kullaniliyor
132 Warma Is1 Uriinleri Makine Sanayi ve Ticaret Ltd. Sti. Kullanilmiyor
133 Yonca Gida Sanayi Isletmeleri I¢ ve Dis Ticaret A.S. Kullanilmiyor
134 Yonsan Ege Yonga Levha Sanayi ve Ticaret A.S. Kullanilmiyor

3.3. MOSB (MANiSA ORGANIZE SANAYI BOLGESi)’ DA
KULLANILAN ONERI SISTEMi ORNEKLERI
Endiistriyel demokrasi isletmelerde calisanlarin memnuniyetine katki saglayan
onemli bir faktordiir. Isletmelerde incelenebilecek bircok konunun temelinde insan
kaynag yer almaktadir. Insan faktoriiniin isletmedeki siireclere yapacagi olumlu

katkilarin en énemli sartlarindan biri de ¢alisanin isletmeye duydugu saygidir. Bu
sayginin olusabilmesini saglayacak oncelikli sart ise ¢alisanin isletme tarafindan
kendisine saygi duyuldugunu hissetmesidir. Endiistriyel demokrasinin orgiitsel
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iklimde belirgin hale gelmesinin 6nemli bir yolu da &neri sistemleridir. Oneri sistemi
ile galisan tecriibelerini ve diisiincelerini i¢inde bulundugu ve bir pargasi oldugu
organizasyona aktarabilme imkéanina sahip olur. Calisanin, kendine bir makine olarak
degil, insan olarak bakildig: bilinciyle iiretkenligi artar. Bu da igletmenin ana amaci
olan kér oraninin yiikselmesine direkt etki eder. Endiistriyel demokrasi ve onun viicut
bulmus sekli olan 6neri sistemi isletmenin karlih@ma énemli katkida bulunur.

Belirli bir amaca doniik bir sistemin kullanimindan beklenen sonug¢ ¢ogu zaman
farkli isletmeler i¢in aym olsa da, kullanilan sistemin rekabet ortaminda isletmeye
avantaj saglamasi; sistemin igletme gergeklerine ve spesifik beklentilerine gore
Ozenle dizayn edilmesi ve siireg igerisinde modifikasyonlara tabi tutularak yasayan
bir sistem olarak tutulma basaris1 ile dogru orantilidir.

Bu kisimda kullandiklari Oneri sisteminin isletmenin ana amaci olan kar
maksimizasyonu ile esglidiim ve ona hizmet eder sekilde tutulmaya caligildig1, gorevi
bu yonde ¢aba gostermek olan personel gorevlendirmelerinin yapildigi isletmelerin
Oneri sistemi uygulama drneklerine yer verecegiz.

3.3.1. Manisa Organize Sanayi Bolgesi(MOSB)’ nde Uygulanan Oneri
Sistemi Ornegi_1

Ornek 1 olarak galismamizda yer verdigimiz isletme, Manisa Organize Sanayi
Bolgesi'nde faaliyetlerine devam eden yabanci sermayeli bir sirkettir. Sirket
calismalarina endiistriyel elektrik malzemeleri tiretimi sektoriinde devam etmektedir.
Isletmede goriismeler oneri sistemi koordinatorii ile yapilmistir.

3311 Amag

Iyilestirme hedefli 6neri sisteminin amaci, “Siirekli lyilestirme” diisiince tarzin
uygulamaya gegirme, gelistirme ve yaygmlastirmanin yani sira, farkli konularda
iyilestirme / gelistirme 6nerilerinin tesvik edilmesi, gelen énerilerin belli bir prosediir
cergevesinde degerlendirilerek uygun olanlarin hayata gegirilmesini saglamak ve
takim ¢alismasini tegvik etmektir.

3.3.1.2. Kapsam
Oneri sistemi, tiim beyaz ve mavi yakali personeli igerir. Calisanlarm &neri
verebilecegi konu bagliklarindan bazi 6rnekler sunlardir:
e Uriin kalitesinde iyilestirme,
e Zaman, enerji, malzeme ve diger kaynaklardan tasarruf ve maliyetlerin
azaltilmasi,
e Verimliligin artirllmasi,

e s giivenligi ile ilgili iyilestirme,
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o Cevre ile ilgili iyilestirme,

e fletisim, egitim vs. konularinda gelisim,

e (Calisma ortaminin iyilestirilmesi,

e Miisteri sikayetlerinin azaltilmas,

e | SEE | DO numarasi ile verilen Quick Hitler (Hizli Kazanimlar) Kisinin
kendi gorevi kapsamindaki onerileri ISID olarak girilmelidir,

o Kaza Geliyorum Formu bildirim (KGF) numarasi ile verilen 6neriler,

Oneriler,

e Fabrika genel hedef ve politikalarina uygun olmalidir. AKsi 6neriler
degerlendirmeye alinmaz.

e Tekrarlayan onerilerde ilk 6neri degerlendirilir tekrar eden diger oneriler
reddedilir.

e Uzerinde calisma baslatilmis konularla ilgili 6neriler reddedilir.

e Aymi 6neri farkli birimlere yonelik tekrarlandiginda, “tekrarlanan 6neri”
sayilir.

e Bir birimdeki uygulamanin diger birimlerde de yapilmasinin talep edilmesi
Oneri say1lmaz.

e Uygunsuzluk bildirimleri 6neri sayilmaz.

e Verimlilik ve maliyet Onerilerinin getirisi, maliyetinden az ise 6neri sayillmaz.

e Maas, sosyal haklar, idari konularla ilgili 6neriler bu sistemin kapsaminda
degildir. Bu konularda gelen 6neriler degerlendirmeye alinmaz.

3.3.1.3. Sorumlular
Insan Kaynaklar1 Departmani sorumludur.

3.3.1.4. Tanmmlar

Red: Gorev Tanmimi/ Kapsam dis1 / Mevcut uygulama tekrar1 / Hedeflere
uygun degil / SET politikalarina uygun degil / Oneri degil / Oneri Yok / Bu tip
oneriler, Oneri olarak kabul edilmez ancak yine de kayit edilir.

Kabul: Oneri Degerlendirme Komitesi’ne sevki uygun gériilendnerilerdir.
Kabul edilen 6neri, sistem iizerinden komiteye incelenmek iizere gider. Isi en iyi
0 isi yapan bilir mantigiyla, I SEE I DO (ISID) kapsamindaki oneriler inceleme
sorumlusu tarafindan sonlandirilabilir.
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3.3.1.5. Uygulama

1. Oneri sistemi sorumlusu, olusturulan komitedir.

2. Kapsam dahilindeki konulardan biri hakkinda 6neri vermek isteyen
calisan, sisteme ulasabilecegi herhangi bir bilgisayardan dneri programini
tiklayarak ve formu doldurarak da onerisini verebilir.

3. Sistemden direk yollanan &neriler boliim sorumlusu onaymadiiser. Oneri
hangi boliimle ilgili ise 0 boliim segilerek 6neri girilmelidir.

4. Boliim sorumlusu inceleyerek Red ya da Kabul seklinde cevap verir.

5. Oneri ve 6diil sistemi veri tabani iizerinden yonetilir.

6. Oneri Degerlendirme Komitesi: Incelemeye uygun goriilen onerilerin
degerlendirilecegi komitedir. Oneri degerlendirme komitesi, Komite

Bagkaninin (moderator) belirledigi giindemle haftada bir kez toplanir.
Toplantida;

a.

Boliim sorumlulari tarafindan incelenerek komiteye gonderilmesine
karar  verilen Oneriler incelenir. Onerinin ~ uygulanip
uygulanmayacagina iligskin karar verilir.

Kararm verilmesi ek bir ¢calisma gerektiriyor ise; komite bu konuda,
komite i¢i veya disindan ilgili bir personele veya ¢alisma grubuna
gorevlendirme yaparak, oneri hakkinda bir ¢alisma yapilmasini ister.
Gorevlendirme karar1 6neri sistemi lizerinden maille gorevlendirilen
personele gider. Personel, gerekli fizibilite ¢alismasini yaparak 6nerinin
uygulanmasi1 i¢in gerekli kaynaklar1 ve Onerinin getirecegi
yararlari/kazanglari kendisine sistem tizerinden gonderilen maile cevap
vererek komiteye geri gonderir.

Komite; gorevli personelden gelen fizibilite raporlarini inceleyerek
oneri hakkinda uygulama /uygulamama kararini verir.

. Uygulama karar1 verilen 6neriler igin, oneriyi hayata gecirecek olan

personele gorevlendirme yapilir. Oneri formu ve varsa ilgili fizibilite
raporlar1 gorevlendirilen personele aym mail ile iletilir. Oneri
sahibi/sahiplerinin proje uygulama ekibinde gorev almasi tesvik edilir.
Onerilerin  degerlendirme sonuglar1  &neri  sisteminde  bulunur.
Degerlendirme komitesi uygulama asamast biten Onerilerin
puanlamasin1 yapar.

7. Oneri Degerlendirme Komitesi; Moderatdr, Uretim, Metot, insan

kaynaklar1 ve SPS boliimii tiyelerinden olusur. Gerekli hallerde; Teknik
Ekip, Proje, Satinalma, Planlama, Ambar ve diger birimler toplantilara
davet edilir.

8. Oneri Degerlendirme Komitesi, tiim onerileri hayata gegirecek kisiler
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degil, bunlar1 organize edecek ve hayata gegmesi igingorevlendirmeleri
yapacak ¢alisma grubudur.

Puanlama: Onerilerin puanlamasi asagidaki tabloya gore gerceklestirilir.
Sadece kabul edilip uygulanan oneriler i¢in asagidaki puanlar gegerlidir.
[lk veya ikinci degerlendirmede red olan 6nerilere puan verilmez. Oneriyi
yapan kisi haricinde uygulayiciya da oneri puanmin %10’u kadar puan
otomatik olarak verilir.

10.Komite asagidaki kapsamlar dahilinde getirisi diger 6nerilerden daha

yiiksek ve yenilik¢i olan oneriler varsa, bunlari belirler ve yonetime sunar.

Tablo:3.2. Oneri Sistemi Puan Tablosu

Oneri Kapsam Puan
Cevre 30
Tletisim 25
Is Giivenligi 60
Maliyet Diisiirme 40
Siirec / Is Akis1 Verimlilik 30
Kalite 50
Calisan Memnuniyeti 30
ISID (I See | Do) 15

3.3.1.6. Odiillendirme

1.

Oneri puanlar1 ve adetleri giincel olarak oneri sistemi programinda
bulunur. Oneri veren kisi kendi ismini girerek toplam puanini, 6nerisinin
ne durumda oldugunu goriir.

. Toplanan puanlara gore, Oneri sistemi i¢indeki yayinlanan Kkatalog

tizerinden, Odiiller calisanlar tarafindan secilir ve 6diil talep formu
sistemden doldurularak yollanir. Satinalma Boliimii tarafindan, calisanlar
tarafindan talep edilen hediyeler temin edilerek sahiplerine ulagtirilmasi
saglanir.

. Siparisler her ayin ikinci haftas1 basinda satinalma boliimi tarafindan

gerceklestirilir. Bir sonraki ayin ilk haftas1 Insan Kaynaklar1 Boliimii
odiilleri teslim eder.
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3.3.1.7. Getiri Hesab1

Getiri hesabi 6neri sisteminde otomatik olarak asagidaki ortalama formiillere
gbre hesaplanir. Hesap komitenin asagidaki seceneklerden birini segmesiyle
caligir. Getiri hesabi maliyet ve verimlilik 6neri tiirleri igin uygulanir.

3.3.1.7.1. Maliyet Iyilestirmesi

a- Tekil parga: ortalama 3-5 kisi 10ar dakikadan yaklasik 150saat/yil
iyilestirme. 150*7€= 1050€ ~5.565 TL getiri (7€ bir is¢inin saatlik
maliyetidir. Finans boliimii tarafindan her yil giincellenir.)

b- Cogul parga iyilestirmesi ~5 par¢a ~15000 TL getiri.

c- Uriin iyilestirmesi ~20 parca ~60000 TL getiri.

3.3.1.7.2. Siireg Iyilestirmesi

a- Tek bir fonksiyonun iyilestirilmesi: (6rnegin tek hat-tek boliim) ortalama
12 kisi *0,17 saat*48hafta*25€*3 TL =~ 3000 TL(25€: ortalama saatlik
maliyet ve fabrikaya satig, verimlilik gibi diger getiriler de diistiniilerek
ongoriilmiistiir. Finans bolimii tarafindan her yil giincellenir.)

b- Birden ¢ok fonksiyonun iyilestirilmesi (6rnegin birkacbdliim veya
birkag¢ hat) ortalama 12*4 kisi =~12000 TL.
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3.3.1.8. Akis Semasi

o
o

\

i Farleh Béliim Quick Hit

Kabulr
¥
Red Fed
incelem
Uygulama
Entegrasyon  Entegrasyon M
" ~ Entegrasyon.
e
Fed

!onlandlrma

Inceleme

Red

102



3.3.1.9. Oneri Sistemi Hediye Teslim Formu
[ KiSiSEL BILGILER

Isim/Soyad: Bolum Adi:

Sicil No: Masraf Mrk.:

| HEDIYE BILGILERI

HEDIYE TiPI
URUN CINSI
HEDIYE PUANI
|0NAY
CALISAN ONERI SISTEMI SORUMLUSU
Adi Soyadi: Adi Soyadi:
Tarin: Tarih:
Imza: Imza:

3.3.1.10. Uygulanan Oneri Sisteminin Sonuclar1 ve Genel Degerlendirmeler

Isletmede kullanilan 6neri sistemi kapsaminda ¢alisanlar tarafindan yillar
bazinda verilen Oneri sayilart asagidaki sekildedir:

2014: 1347

2015: 1843

2016: 1274

2017: 1394

Isletmede oneri sistemi uygulayici koordinatdriiniin gériisleri su sekildedir:
“Isletmemizde &neri sistemi bir yazilim {izerinden takip edilmektedir. Yakin bir
zamanda bu yazilimda bir yenilenmeye gittik. Program eski programa goére ¢ok
daha hizli ve kullanici dostudur. Raporlamalar detayli ve 6zet olarak gesitlidir ve
kullanighdir. Programda yonetici yetkisi ile birgok giincelleme/degisikligi
yapabilmemiz yazilim firmasina bagimlilig1 azaltiyor.

Sistemimizin igleyisi ile ilgili konulara gelecek olursak; degerlendirme
komitemiz her hafta toplandigi icin sistem aktif ve hizli ilerliyor. I SEE I DO
oneri kapsam siireci onaylardan 6tiirii uzun siirebiliyor. Zamaninda yapilmayan
Oneriler ile ilgili hatirlatma mailleri ¢ok sik gelebiliyor ve bu is yiikii getirse de
olumlu bir y6n.”

3.3.2. Manisa Organize Sanayi Bolgesi(MOSB)’ nde Uygulanan Oneri
Sistemi Ornegi_2

Ornek 2 olarak calismamizda yer verdigimiz isletme, Manisa Organize
Sanayi Bolgesi’nde faaliyetlerine devam eden yerli sermayeli bir sirkettir. Sirket
caligmalarina yapt malzemeleri iiretimi sektoriinde devam etmektedir.isletmede
goriismeler Oneri sistemi koordinatorii ile yapilmustir.
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3.3.2.1. Amag

e Sirkete fayda saglayacak her tiirlii 6nerinin saptanabilmesi i¢in
calisanlarmpotansiyellerinden faydalanmak,

e s sonuclarinda ve personel performansinda siirekli iyilesmeyi temin
etmek,

e Ustiin performans gosteren calisanlarin ddiillendirilmesi suretiyle,
digercalisanlar1 6zendirmek,

e (Calisanlarin, isi daha fazla sahiplenerek gelistirmesini saglamak,

3.3.2.2. Kapsam

“Dilek ve Oneriler Sistemi”, Yonetim sistemleri gelisim ve iyilestirme
calismalarina tiim galisanlarin dilek ve 6nerileri ile katildig1 bir mekanizmadir.

Bu mekanizma iginde, tiim ¢alisanlar “Isimi daha iyi nasil yapabilirim?” veya
“Giinliik is hayatimda karsilastigim problemleri nasil ¢6zebilirim?” ve
“Yonetim Sistemlerine nasil katkida bulunabilirim?”gibi sorular sorarak
¢oziimlerini &neri haline getirip, ilgili talimata uygun bir bigimde “Oneri Formu” nu
doldurarak “Dilek ve Oneri” kutusuna atarlar ve/veya Kalite Yonetim Sistemi
icerisindeki tamimli kullanicilar, Kalite Yonetim Sistemi yazilim tizerinde yer alan
oneri sistemi modiilii ile 6neri girislerini elektronik ortamdan da yapabilirler.

3.3.2.3. Oneri Nedir?
Oneri; iiriin, hizmet ya da ¢alisma metotlar1 konularinda gelisme
saglamakamaciyla ileri siiriilen somut bir tekliftir. Oneri bir sikdyet degildir.

3.3.2.4. Kimler Oneride Bulunabilir?
Biitiin ¢alisanlar 6neride bulunabilir. Bir 6neri “BIREYSEL”(tek bir 6neri sahibi
tarafindan), ya da “GRUP” olarak (bir¢ok 6neri sahibi tarafindan) verilebilir.

3.3.2.5. Oneri Nasil Verilebilir?

e Onerinin daha ¢abuk degerlendirilebilmesi icin “Oneri Formu” eksiksiz
doldurulmali.

e Fikirler olabildigince agik ve okunakli bir bigimde yazilmali.

e Mevcut durum ve onerilen ¢éziim agiklanmali.

e Bu ¢oziimiin uygulanmasi i¢in gerekli kosullar belirtilmeli.

e Gerektiginde 6neri formunun ekine, ¢ogu kez yazili bir metinden daha
aydinlatici olan bir sema ¢izilmeli.
e Oneri formuna tamamlayici bilgiler eklemekten kacinilmamali.
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3.3.2.6. Hangi Konularda Oneride Bulunulabilir?

e Daha kaliteli iiriin tireterek, miisterileri daha cok memnun etmeye,

e Tasarruf yapmaya,

e Islerin daha iyi yiiriitiilmesine,

e s giivenligi ve ¢aligma kosullarinin iyilestirilmesine,

® Yonetim Sistemlerinin gelistirilmesine ve siirekli iyilestirilmesine,olanak
vermelidir.

Yukaridaki konulara uygun olarak asagida belirtilen sahalarda oneri
yapilabilir.

A: Tasarruf:

Zaman, malzeme, enerji vb. gibi konularda tasarruf saglayarak maliyetin
diistirilmesi.

B: Verimlilik:

Hizmetlerin zamaninda ya da en uygun siirede gerceklestirilmesi, islem
metodunun iyilestirilmesi, kullanilan tiretim ve hizmet araglarinin gelistirilmesi.

C: Kalite:

Uriin ve hizmetlerin kalitesinin iyilestirilmesi.

D: Idari isler:

Standartlastirma, idari islerin kolaylastirilmasi.

E: Calisma kosullar::

Is ortaminin iyilestirilmesi; temizlik, tertip, diizen, giiriiltii, cevre, uyar1
isaretleri, giivenlik.

F: Enerji:

Enerji performansinin iyilestirilmesi.

3.3.2.7. Uygun Olmayan Oneriler

Fabrika ile ilgili idari ve yonetim konulari 6neri kapsamina girmez ve bu tiir
oOneriler degerlendirilmez.

Ayrica;

e Onerilen ¢dziimiin maliyeti beklenen gelismeye gére yiiksekse,

e Yapilan 6neri zaman agimina ugramigsa,

e Aym 6neri daha dnce yapilmigsa,

Oneriler uygulanmaz ve degerlendirme dis1 birakalir.
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3.3.2.8. Qdiillendirme Siireci

Tiim c¢alisanlar, sene icerisinde herhangi bir zaman kisitlamasi
bulunmadan, her tiirlii 6neriyi sunabilirler.

Oneriler yillik olarak degerlendirilir. Ancak is akis1 ve dnerinin yapisina
gore kisa periyotlarla degerlendirmeler yapilabilir.

3.3.2.9. Oneriler Nasil Degerlendirilir?

Oneri kutusunun agilmasi ve &nerilerin 6n degerlendirilmesi ydnetim
temsilcisi yetkisindedir.Yonetim temsilcisi tarafindan degerlendirilen
oneriler ilgili boliim Miidiir/Sef/Miithendis/Sorumlu goriisleri de alinarak
“Oneri Degerlendirme Formu” na kaydedilir.

Uygulamaya karar verilen 6neriler degerlendirme kurulu ve Sirket Miidiirii
onay1 sonrast bir plan icersinde uygulamaya alinir.

Odiillendirmeye deger 6neri ve calismalar proje biiyiikliigi, sirkete
sagladig1 fayda ve siirece katkisi ile orantili olarak degerlendirilir. Amag,
Onerinin katkisinin katma degerinin 6l¢iilmesidir.

Odiillendirmeye deger 6neri ve ¢aligma yapan tiim personele, yazili olarak
sirket miidiirliigii tarafindan tesekkiir edilir.

Boliim miidiirleri ve “Oneri Degerlendirme Kurulu” diyeleri oneri
sisteminde 6diil kapsami diginda birakilmigtir.

3.3.2.10. Degerlendirme Kriterleri ve Odiile Hak Kazanma

Devamlilik

Is heyecani

Uriin kalitesini arttirici calismada bulunma
Yonetim sistemlerine katkist

Uygulamaya alinan 6neride bulunma

Grup caligsmasi igerisinde yer alma

Basar1 durumu

Oneride bulunanlarm &diillendirilmesi “Oneri Degerlendirme Kurulu” ve
Sirket Miudiirii/Fabrika Miidiirii onayi ile belirlenir.

Odiile deger goriilen o&neriler Degerlendirme Kurulu ve Sirket
Miidiirii/Fabrika Miidiirii onayi ile asagidaki takdir seceneklerinden bir veya bir
kac1 ile 6dullendirilir.

a) Para

b) Hediye
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C) Yazli teblig
d) Diger

3.3.2.11. Oneri Degerlendirme Kurulu
Oneri Degerlendirme Kurulu asagidaki Sirket yoneticilerinden olusmaktadir;

o Sirket Miidiirii

e Fabrika Midiri

e Mali ve Idari Isler Mudiirii

e Teknik Miidiir

e Ticaret Midiiri

e Thracat Miidiirii

e Tasarim ve Uygulama Miidiirii
o isletme Miidiirii

e Yardimci Isletmeler Miidiirii

® Yonetim Temsilcisi

107



3.3.2.12.  Oneri Formu

0 sireyselOneri

PersonelNo: Personel Adi: Departman:

O Grup Onerisi:
PersonelNo: PersonelAd: Departman:

OneriOzeti

Problem /Hata / Geligtirme nedir?

Diizeltme Nasil Olmali?

Saglanacak Tasarruf / Fayda nedir?

Oneriformunu hazirlayan iletilecek uzman

Ad/ Tarih / imza
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33.2.13. Uygulanan Oneri Sisteminin  Sonuglart ve  Genel
Degerlendirmeler

ONERI | Kisi BASINA DUSEN ONERI ADEDI

ADEDI
0.35

176

0.17
013 0.14
| 20102011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
UYGUN BULUNAN ONERI MALIYET KAZANCI

ORANI .

77.1477.6577.88 | 400000.00 -

6190 30000000 R
— m MALIVET KAZANCI
2857 PN
100000.00 -+ :
568 333
- 0.00 +——

T =TT T T

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2010 2012 2014 2016

ONERI ISTATISTiIK DEGERLEDIRME TABLOLARI

( ! TOPLAM : ' MAVI YAKA TOPLAM TOPLAM KISl §A$INA
ONER! UYGUN ONERIYE MALIYET MAVI /TOPLAM BEYAZ CALSAN CALISAN ?USEN
ADEDI BULUNAN ORANI KAZANCI YAKA CALISAN YAKA SAYISINA SAYISI ONER!
SAYISINAORANI ORANI ADEDI
2010 176 10 5.68 0.00 21 4.21 15 3.01 499 0.35
2011 120 4 3.33 0.00 17 3.25 15 2.87 523 0.23
2012 90 9 10.00 0.00 24 4.44 15 2.78 540 0.17
2013 21 13 61.90 0.00 23 4.19 19 3.46 549 0.04
2014 7 2 28.57 0.00 7 1.26 0 0.00 557 0.01
2015 70 54 77.14|176,000.00 & 42 7.71 40 7.34 545 0.13
2016 85 66 77.65|258,000.00 & 45 7.48 50 8.31 602 0.14
2017 104 81 77.88|473,000.00 £ 65 10.40 54 8.64 625 0.17

109



Isletmede 6neri sistemi uygulayici koordinatériiniin goriisleri su sekildedir:

“Calisanlara fikirlerini iletmede kolaylik saglayacak, yenilik¢ilige tesvik
edecek, is doyumlarim arttiracak ve de kurulusumuza kii¢iik adimlarla siirekli
iyilestirme saglayarak rekabet {stlinliigli saglayacak bir sistemin kurulmasi
Toplam Kalite Yonetim felsefesini benimseyen firmamizda olmazsa olmazlarin
basinda gelmistir. Oneri sisteminin kurulumu gergevenin en basinda dogru
cizilmesi, saglam temelli olmasi ¢ok Onemlidir. Her sistem kurulumu ve ilk
isleyis siireclerinde sarsintiya ugrayabilir bu baglamda sistemin ¢okiisiinii
onleyecek nedenlerin dnceden dngdriilmesi 6nem arz etmektedir.

Kurulusumuzda sistemin kapsami, mavi yaka calisanlarin kiigiik onerilerle
katilm saglayabilecegi beyaz yakanin Kaizen projeleri ile sistemi beslemesi
tizerine belirlenmistir. Yonetim destegi alinarak kurulum igin aksiyon planlamasi
yapilmistir.

Oneri sisteminin duyurulmasi ve anlatilabilmesi igin egitim planlari
olusturulmustur. Oneri sistemini anlatan kitapgiklar basilmis ve ilk kivileim igin
belirlenen konularda 6neri yarismasi diizenlenmistir.

Egitim faaliyetleri sonrasinda c¢aliganlarin Gneri verme acligi  bizleri
sevindiren nokta olurken 6diil sistemi konusunda beklentilerin yiiksek olmas: da
sistem i¢in bir negatiflik olusturmustur.

Tekrar egitimlerinde takdir ve tanima faaliyetleri i¢in 6diil beklentisinin
azaltilmas1 konusunda yapilan bilgilendirmeler ile sistemin sekteye ugramasi
engellenmeye calisilmistir.

Calisanlarin is doyumunu arttiran, kurumun benimsenmesini ve kuruma
baglhihigi arttiran bir sistem olmasi agisindan da ¢alisan is huzur ve giiveni
saglamaktadir. Calisanlarin nitelikli 6neri sunabilmek igin egitim almaya hevesli
olmalar1 sayesinde kisisel gelisimin daha verimli olmasini1 saglamistir.”

3.3.3. Manisa Organize Sanayi Bolgesi(MOSB)’ nde Uygulanan Oneri
Sistemi Ornegi 3

Ornek 3 olarak calismamizda yer verdigimiz isletme, Manisa Organize
Sanayi Bolgesi’nde faaliyetlerine devam eden yabanci sermayeli bir sirkettir.
Sirket ¢aligmalarina yapt malzemeleri tretimi sekt6riinde devam etmektedir.
Isletmede goriigsmeler 6neri sistemi koordinatérii ile yapilmistir.

3.3.3.1. Amag

Sirket iginde g¢alisgan motivasyonunu arttirmak ve siirekli iyilestirme
calismalarina kisilerin katilimini saglayip yillik hedeflere ulasmak ve sirket
siirekliligini saglamak.
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3.3.3.2. Kapsam
Fabrika biinyesinde ¢aligsan tiim personel

3.3.3.3. Sorumlular
Tiim béliim yoneticileri sorumludur.

3.3.3.4. Uygulama

e Fabrika biinyesinde bulunan tiim personel fikir ve oOnerilerini ilgili
boliimiin amirine ya da Kaizen Takim Liderine (Facilitator) ya da Kaizen
Sefine bildirir.

e llgili amir gelen fikir/6neriyi bilgisayar ag1 iizerinde bulunan Fikir- Oneri
klasoriindeki ilgili listeye girer.

e Fikir/Oneri konular1 agagida belirtildigi gibi olacaktir
a) Kalite Hedeflerini iyilestirmeye yonelik olmalidir,

b) Yapilan isin daha az siirede yapilmasini saglamalidir,

C) Yapilan isin daha az gereksiz hareketle yapilmasimisaglamalidir,

d) Yapilan isin daha az maliyetle yapilmasini saglamalidir,

e) Yapilan isin daha az hataya ve tashihe neden olacak sekilde
yapilmasimi saglamalidir,

f) Yapilan isin daha verimli olmasini saglamaldir,

g) Maliyetleri diisiirmeyi hedeflemelidir,

h) Calisma ortammin daha temiz, daha diizenli, siirdiiriilebilir ve
ergonomik olmasini saglamalidir,

i) Isci sagligi ve giivenligi ile ilgili olmalidir,

J) Cevreileilgili olmalidir,

e Yukaridaki konularm diginda da oneri verilebilir. Ornegin,

a) Calisma saatleri ve fazla mesailer,

b) Sosyal etkinlikler (piknik, firma disinda yemek gibi),

C) Servis saatleri,

d) Yemek,

e) Diger,

e Gelen fikir/oneri Ilgili Boliim Kaizen Ekip Lideri ve/veya Kaizen Sefi
velveya Yonetim Temsilcisi ve/veya icracis1 ve/veya ilgili amir tarafindan
degerlendirilir.

e Gelen fikir/éneri sonucu, hemen yapilacaksa “Once-Sonra Kaizen”
yapilarak uygulamaya gegilebilir. Proje yapilacaksa, bir ekip
olusturulmasina karar verilip, form doldurulur. Eger uygulamaya
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alinmayacaksa gerekgesi belirlenir ve oneri sahibine Boliim Amiri ya da
Kaizen Ekip Lideri ya da Kaizen Sefi tarafindan bilgi verilir.

e Gelen fikir/6neri biitgeleme yapilmasini gerektiriyorsa ilgili karar, bagh
bulunulan Miidiir ve Genel Miidir tarafindan verilir. Caligma
onaylandiginda ekip ¢alismalarina baglar.

e Verilen fikir/Oneriler performans kriteridir ve kisi basina 3 fikir hedefi
konulmustur. lerleyen yillarda fikir sayis1 degisecektir.

e Ay icerisinde gelen, gelistirme saglayan fikir/6neriler ilgili bolim
panolarinda fikrin gergeklestirilmesini takip eden bir ay boyunca
sergilenir.

3.3.3.5. Fikir Verme Formu

FIKIR NOT DEFTEKRI
Ad-Soyad: Tarih:
Boliim:
FikirKapsam(:
Fikir:
y Hata ve
Agir Bekleme Gereksiz Gereksiz Tasima
Uretim Zaman Haabat islem Stoklar Yeniden Isleme
—gs = = ” 2 N <
By 5 [t | S5 | & +| [
bl |G N LF (| |G (e, ‘&
/.,_';\L/ v(/ | P2 . A I. .’ =T A T ‘/ /-_

3.3.3.6. Uygulanan Oneri Sisteminin Sonuclar1 ve Genel Degerlendirmeler

Isletmede &neri sistemi uygulayici koordinatdriiniin goriisleri su sekildedir:

“2012 senesinde patron sirketinden kurumsal firma sekline doniistiik. Bununla
birlikte Kaizen sistemleri fabrikamiza girmeye basladi. Daha 6nceden de fikir 6neri
sistemimiz vardi. Oneri kutularimiza ¢alisanlar dnerilerini atardi. Patronumuz ve iic
tane boliim miidiiriimiiz kutularindan ¢ikan Onerileri incelerdi. Verilen Oneriler
fabrikaya bir sey kazandirtyorsa ¢alisana kiigiik bir 6diil ongoriirlerdi.

Kaizenle beraber Kaizen koordinatorii goreve basladi. Maddi 6dil kaldirildi
ancak calisanlar Kaizen koordinatorii tarafindan oneri vermeleri noktasinda motive
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edildi. Ozellikle calisma alanlarindan baslandi ve calisma ortaninda verilen
oOnerilerle ortaya ¢gikan degisim yeni sistemin ¢alisanlarca kabuliinii sagladi. Yapilan
muda-walk uygulamasiyla fabrikanin genelinde de degisimler yasanmaya baglandi.
Sistemimiz bu sekilde uygulanmaya devam etmektedir.”

3.3.4. Manisa Organize Sanayi Bolgesi(MOSB)’ nde Uygulanan Oneri
Sistemi Ornegi_4

Ornek_4 olarak ¢alismamizda yer verdigimiz isletme, Manisa Organize Sanayi
Bolgesi'nde faaliyetlerine devam eden yerli sermayeli bir sirkettir. Sirket
calismalarma elektronik malzeme iiretimi sektoriinde devam etmektedir. Isletmede
goriismeler 6neri sistemi koordinatori ile yapilmustir.

3.34.1. Ne Oneridir?

Uriin, hizmet, kalite, ¢alisma ortami ve kosullar1 ile verimlilik konularinda
gelisme saglamak amaci ile sunulan tiim somut teklifler 6neridir. Caliganlar, kendi
calisma alanlar1 ya da farkli alanlarda asagidaki konular kapsaminda her tiirlii
iyilestirme ¢alismasi i¢in Oneri verebilir.

e 5 saghg ve giivenligine yonelik iyilestirmeler

e Uretim Ve iiriin kalitesinde iyilestirmeler

e Uretim verimliligi arttirma

e Isi kolaylastirma, hizlandirma

e Kayiplar (enerji, malzeme, zaman vs) azaltma

e Yeni driin fikirleri

e Poka Yoke (hata dnleyici) diizenekleri

o Kara kuri (enerjisiz galisan) diizenekleri

e | ow Cost Automation (Diisiik Maliyetli Otomasyon) fikirleri

e Dogal kaynaklarin korunmas: ve tasarrufuna yonelik iyilestirmeler

e (Caligma alani iyilestirmeleri (yerlesim, ortam sartlari, 5S, ergonomi)

e Ofis siireglerinde iyilestirmeler

e idari is siireglerinde iyilestirmeler

e Sosyal imkén iyilestirme

3.3.4.2. Ne Oneri Degildir?
Is yerindeki herhangi bir aksakligm sadece duyurulmasi olumlu bir davranig
olmasina ragmen ¢oziimii igermediginden 6neri olarak degerlendirilmez.

e Hata kart1 ya da ariza kaydi agilmasi gerekli durumlar
e (alisanlarin 6zliik haklar ile ilgili istekleri (maas, ¢alisma saatleri vs)
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Personel politikalarina ve y6netim bi¢imine iliskin dilek ve sikayetler
Ucret ve sosyal haklar

Sirketin anlagsmalari

Hali hazirda iyilestirme projesinin yiiriitiildiigii konular

Dilek, temenni, sikayet seklindeki bilgiler

Genel yasalar ve isletme politikalari ile ilgili konular

3.3.4.3. Kimler Oneri Verebilir?

Caligma yeri ve gorevi ne olursa olsun tiim ¢alisanlar 6neri verebilir.

Kendi gorevi dahilinde, kisiden yapilmasi beklenen iyilestirme projeleri igin
oneri kaydi1 olusturulmaz.

Oneriler bireysel ya da en fazla 3 kisilik gruplar halinde verilebilir. Grup
Onerilerinde alinan puanlar kisi sayisma bdliintir.

3.3.4.4. Hangi Oneriler Uygulanamaz?

Onerilen énerinin maliyeti beklenen gelismeye gore yiiksek ise
Imkanlar dogrultusunda hayata gecirebilecek bir éneri degil ise
Daha 6nce benzer oneri verilmis ise

Gegerliligi kalmamus 6neri ise

Uygun olmayan &neriler olarak degerlendirilir.

3.3.4.5. Onerileriniz Nasil Degerlendirilir?
On Degerlendirme Sorumlular1 (TPM Tlgilileri)

Onerilerin 6neri olup olmadigmm kararmi verir ve oneri ise uzman
degerlendirmeciye gonderir. Eger Oneri kapsaminda degil ise Oneri sahibine
bilgi verir.

Daha 6nce verilmis 6nerileri kapsam disi tutar ve dneri sahibini bilgilendirir.
Kapsami tam olarak anlasilmayan oOnerilerle ilgili 6neride bulunan kisiden
bilgi alir.

llgili doneme ait 6nerilerin dokiimiinii ve istatistiksel degerlendirmelerini
yapar ve gerektiginde yonetime sunar.

Oneri olarak degerlendirilen 6nerilerin  uygulanabilir/uygulanmaz ve
boliimiimle ilgili/ilgili degil kararmi verir. Bolimdi ile ilgili degilse ilgili
boliimiin uzman degerlendirmecisine dneriyi atar.

Uygulanamaz &neriler igin 6neri sahibine bilgi verir.

Uygulanabilir 6neriler i¢in 6nerinin hayata gegirilmesi igin sorumlu atar.
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Aksiyon sorumlusu 6nerinin hayata gecmesi i¢in gerekli planlamay yapar ve
Oneriyi hayata gecirir. (Calismada yer alacak ekip iginde Oneriyi veren kisi
mutlaka yer almalidir.)

Tamamlanan o6neriler i¢in tasarruf/maliyet hesabini yapar. Daha sonra 6neri
puanlama safhasi i¢in TPM Uzman’mna y6nlendirilir.

3.3.4.6. Puanlama Kriterleri
Tiim c¢alisanlarin yenilikgilik, katilim ve verimliligini artirmak, sirketi bir adim

Oteye tasima yoOniinde yapilan caligmalan tesvik etmek amaci ile ddiillendirme
sistemi olusturulmustur. Odiillendirme, hesaplanan tasarruflar goz 6niine alinarak
asagidaki puanlama yontemi ile yapilmaktadir.

Kendi gorevi dahilinde, kisiden yapilmasi beklenen iyilestirme projeleri igin
oneri kaydi olusturulmaz.

On degerlendirme safhasini gecen tiim 6neriler igin dneri sahiplerine 1 puan
verilir.

Tiim hesaplamalar «Kayip Yapisi ve Tasarruf Hesaplamalari»y yontemleri ile
yapilir.

Briit kazang tizerinden A Kategorisi puani verilir.

B kategorisine girenler igin ek puan verilir.

Oneri puani bu iki kategorinin toplanmasiyla bulunur.

Oneri Puam Hesaplama= A+B Puam

0-500 € 5 Sosyal imkan lyilestirme 5
500-1000 € 10 Es Ca"sm,ai'?:' - :
rgonomi iyilestirme
1000-3000:€ 15 Kaza Riski Sifirlama 10
3000-5000 € 25 Gevre Kazas Riski Onleme 10
5000-10000 € 35 Uriin inovasyon Fikirleri 30
10000-25000 € 50 Poka-Yoke 30
25000-50000 € 75 Karakuri (Enerjisiz Caligan Sistemler) 30
50000-100000 € | 100 Low Cost Automation (Dusiik Maliyetli Otomasyon) | 30

100000 € + 150

Grup 6nerilerinde alinan puanlar kisi sayisina boliiniir.

6 aylik periyotlarla toplam puanlar duyuru panolarinda ilan edilir ve yilda 2
kez bu puanlar dogrultusunda belirlenen 6diiller ¢calisanlara verilir.

Belli donemlerde ya da belli konu bagliklarinda daha fazla puan
biriktirilebilecek kampanyalar yapilmaktadir. Bu kampanyalarin duyurular
monitorlerde ve panolarda yer almaktadir.
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3.3.4.7. Oneri Sistemi Akis Semasi
[ soronw 0 Sowmuik |

kapatir. |

o:
I T e ~
| Oneri verilir | Herkes, TPM Ilgilileri Herkes ke?dl ('IDMS'hes.?l?lf\d'an oneri verebilir, sahada bulunan kutulara ‘ :
" | |birakilan &nerilerin ise girisini TPM ilgilileri yapar. m
| |Yazilanin 6neri /istek sikayet mi olup olmadigini kontrol eder. Dogru :.
On degerlendirme PM ilgilileri Siniflandinmesin) yapar- SN T e wn
Oneri hangi bdlimi ) uzman deger -
¥ yapar. "9’.
Onerinin bilir/ I kararinin verir. ‘ g
Uzman Degerlendi s den belifenen isimler Bbl L}A.r“nlenllgxh -Bollimurzlellg|l| d_e?ll karann verir. Bglu{m |~lsllg>|h‘c!eugll ISf | =,
ilgili uzman deger atama yapar. Bolimidi ile ilgili oneri ise |
aksiyon agma saft geger. | >
i Bolimd ile ilgili oneri ise 6nerinin aksiyonlanini planlar ve sorumlularini atar. —
Aksiyon Planlama ve Uzman Degerlendirme A IR & HEEoF, wn
Gergeklestirme Aksiyon Sorumlulars fkslyon L wn i planjanve
r\;‘es 2 gergeklestirir. wn
T f/Maliyet 1t | Uzman Degerlendirme ’Yapllan galismanin kazancini ve maliyetini hesaplar. ‘ 3
& Q
1 S — TR e e — TSR | (7,
| T | TPM Uzman: Yapilan ¢alisma neticesinde dneri sahibinin alacag puani hesaplar ve dneriyi | ——

3.3.4.8. Calsan Oneri Sistemi Anketi ve Aksiyon Plam
Isletme ¢apinda farkli lokasyonlarda calisanlar ile &neri sisteminin isleyisine
iliskin yapilan anket sonuglar1 ve bu dogrultuda alinan aksiyon plani asagida

verilmistir.
Lok 1 Lok 2 Lok 3 Lok 4 Lok 5 Lok 6

Oneriler Cziimlenmiyor 59 7 189 56 311
Aklima Oneri Gelmiyor 69 8 20 125 49 271
Yazmaya vaktim olmuyor 4 15 97 8 124
Amirime Onerilerimi S6zli Olarak iletiyorum 31 3 45 18 97
Qdiil Sisteminden Memnun Degilim 9 23 23 55
Oneri Sistemi Hakkinda Bilgisi Yok 26 3 5 5 39
Gerketiginde dneride bulunuyorum 6 11 17
Gerekli iyilestirmeler yapiliyor 5 8 4 17
Onerilerimin son durumu hakkinda bilgi alamiyorum 5 5
Oneri kutularinda kalem ve kagit yok 4 4
Problemlerimi kendim ¢diime ulagtinyorum 3 3
Oneri kutulan uzak 3 3
205 59 80 480 122 946
Lok 1 Lok 2 Lok 3 Lok 4 Lok 5 Lok 6
Oneriler Coziimlenmiyor 29% 12% 0% 39% 46% 33%
Aklima Oneri Gelmiyor 34% 14% 25% 26% 40% 29%
Yazmaya vaktim olmuyor 0% 7% 19% 20% 7% 13%
Amirime Onerilerimi S6z1i Olarak iletiyorum 15% 5% 56% 4% 0% 10%
QOdiil Sisteminden Memnun Degilim 4% 39% 0% 5% 0% 6%
Oneri Sistemi Hakkinda Bilgisi Yok 13% 5% 0% 1% 4% 4%
Gerketiginde dneride bulunuyorum 0% 10% 0% 2% 0% 2%
Gerekli iyilestirmeler yapiliyor 0% 8% 0% 2% 3% 2%
Onerilerimin son durumu hakkinda bilgi alamiyorum 2% 0% 0% 0% 0% 1%
Oneri kutularinda kalem ve kagit yok 0% 0% 0% 1% 0% 0%
Problemlerimi kendim ¢éiime ulastinyorum 1% 0% 0% 0% 0% 0%
Oneri kutulan uzak 1% 0% 0% 0% 0% 0%
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Aksiyon Plani Durum

Oneri kayit sistemimiz excel {izerinden yapildig igin takibi saghkh yapilamiyor.
1 |Onerilerin sorumlulara atanmasi ve durumlarinin takip edilmesi igin Oneri Tamamlandi
Sistemi modiilleri arastinldi ve benchmark ziyaretleri yapildi.

Oneri Sistemi modiilii icin QDMS programi segildi, bu yilin sonuna kadar Oneri
2 |... ; : 01.01.2017
Sistemi QDMS'de devreye alinacak.

3 ikinci asama olarak Odiil sistemi iizerinde galisiliyor, alternatif ddiillendirme 01.01.2017
sistemleri icinden onaylanan sistem 2017 yili basinda devreye alinacak. i

Personellerin bilinglendirilmesi ve &neri sistemi hakkinda bilgi sahibi olmalan

4 |icin GYS'lerde personellere 6neri sistemi anlatiiyor ve oneri yazmalari igin Surekli
vakit taniniyor.

5 |Oneri sistemi hakkinda egitimler veriliyor. Surekli

Her dort ayda bir gergeklestirilen Kaizen Giinleri organizasyonunda 4 ayin en iyi
6 |5 onerisi secilerek Fabrika Mudiirleri esliginde 6neri yazan personeller kiigiik ev Surekli
aleti verilerek onure ediliyor.

Verilen her oneri igin Oneri veren kisinin ¢alistigi yere amirleri ile gidilerek
onerisi yerinde dinleniyor ve onure ediliyor.

Surekli

3.3.49. Uygulanan Oneri Sisteminin  Sonuclar1 ve  Genel
Degerlendirmeler

Oneri sistemi 2014 yilindan itibaren mevcut. 2017 yilinda siirecler QDMS
Sistemine tasiyarak standart hale getirildi ve ddiillendirme sistemi devreye alindu.
2014 yilinin basindan 2018 yilinin basina kadar toplam 9500 adet Oneri
bulunmaktadir.

2017 yilinda toplam verilen 2365 6neri sonucunda ¢alisanlara 6874 puan
yiklenmistir. Calisanlar bu puanlarla katalogdaki trtinlerden alabilir. Verilen
Onerilerin sayesinde isletme olarak 1.768.196 € tasarruf edilmistir. (tasarruflar
potansiyel tasarruflardir, biitgede net goriilebilecek tasarruflar degildir.)

Ayrica galisanlart onore etmek adina, her ay “ayin en iyi 6nerisi” segilip tiim
fabrikaya yaynlanmakta ve fabrika i¢inde bulunan “ENLER PANOSU”nda
sergilenmektedir. Hediye alan arkadaslarla ilgili videolar hazirlanip fabrika
sahasi icerisinde bulunan ekranlarda dondiriilmektedir. Fabrika miidiiri ile
oneriler yerinde dinlenip 6neri sahiplerine tesekkiir edilmektedir.

Isletmede oneri sistemi uygulayici koordinatdriiniin gériisleri su sekildedir:
“Oneri sisteminin etkinligi aslinda bu sistem digindaki sistemlerinizin de
etkinligine bagli. Eger oneri sistemi igliyorsa kaliteli 6neriler verilip hizli ve etkin
bir sekilde kapatiltyor demektir. Bu yiizden 6neri sistemimizle birlikte biz egitim
sistemimizi ve aksiyon alma sistemimizi de gelistiriyoruz. Daha nitelikli
Onerilerin verilmesi i¢in tek nokta dersleri, egitimler ve egitim setleri
hazirliyoruz. Onerileri hizli ve etkin sekilde kapatabilmek igin siireglerimizi
iyilestiriyoruz. Bu konularda dinamik olarak aksiyon aldiginiz zaman oneri
sisteminin faydalarini daha iyi goriiyorsunuz.

117



2014 yilinda basladigimiz bu siiregten 2017 yilina kadar 6neri adetlerimizde,
Oneri kapanma oranimizda ve Oneri katilim oramimizda istedigimiz seviyeyi
yakalayamadik. 2015 yilinin 8. aymda oOneri sistemimiz ile ilgili
calisanlarimizin %15 ine anket diizenledik ve 6neri sistemi ile ilgili diisiincelerini
sorduk. Bu sonuglara yonelik aksiyonlarimizi 2016 yili sonuna kadar
tamamladik. Su an sistemimiz daha saglikli, daha seffaf ve ¢alisanlarimiz oneri
sistemimize daha fazla katilim gosteriyorlar.

Son 3 senede oneri katilim oranimizi %25’ten %60’a ve Oneri kapanma
oranimizi %30’dan %80 seviyelerine ¢ikarmay1 bagardik.”

3.3.5. Manisa Organize Sanayi Bolgesi(MOSB)’ nde Uygulanan Oneri
Sistemi Ornegi_5

Omek 5 olarak calismamizda yer verdigimiz isletme, Manisa Organize
Sanayi Bolgesi’nde faaliyetlerine devam eden yerli sermayeli bir sirkettir. Sirket
calismalarmma otomotiv malzemeleri iiretimi sektoriinde devam etmektedir.
Isletmede goriismeler 6neri sistemi koordinatdrii ile yapilmistir.

3.3.5.1. Sorumluluk ve Uygulama Alam

Sirkette Oneri prosediiriiniin yiiriitiilmesi ve tiim personelin yonlendirilmesi
Proses Gelistirme ve Metot Miidiirliigli sorumlulugundadir.

Tim mavi yaka caligsanlar ile kendi gorev tanimi digindaki konular olmak
lizere Miidiir kademesi altindaki tiim beyaz yaka ¢aliganlar 6neri verebilirler.

3.3.5.2. Oneri Sistemi Kapsami: Oneri konulari,

e Uretimi ve verimliligi arttiran,

e Her agamada (iirlin, proses, c¢evre, is giivenligi, bilgi ve beceri) kalite
seviyesini yiikselten,

e Ham malzeme, zaman, enerji, isgiicli, ekipman, ofis malzemesi, alan,
sermaye, makine/ara¢ vb. kaynaklarin en etkin ve verimli kullanimini
saglayan,

e Metot gelistiren Ve is basitlestiren,

e Isci ve isyeri giivenligini arttiran,

e Yeni teknoloji / proses / iiriin gelistiren,

e Mevcut makine, ekipman, arag ve geregleri gelistiren,

e (evresel kosullari iyilestiren,

e Bilgi akisin1 hizlandiran ve benzeri diger konular iyilestirmeyeyonelik
Onerilerdir.
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3.3.5.3. Gegerlilik

Bir 6neri, uygulanabilir karar1 verilsin veya verilmesin, iki yil i¢in gecerlidir.
iki y1l igerisinde uygulamaya sokulan énerinin sahibine, énerinin kabul edildigi
tarihte gecerli olan 6diil sistemi uygulanir. Iki yil iginde uygulanmayan &neriler
iki y1l sonra tekrar verilebilir. Oneri sahibi yazmis oldugu formda isim
belirtmemis ise, sonradan ortaya ¢iksa dahi 6diil alamayacaktir.

3.3.5.4. Grup Onerileri
Personel gruplasarak da oneri verebilir. Grup Onerisinin uygulanmasi
durumunda takdir edilen 6diil grup elemanlarina esit olarak boliistiiriliir.

3.3.5.5. Oneri Sistemi Kapsamina Girmeyen Konular

e Madde 3.3.5.2.’de belirtilen konularin diginda kalan éneriler,

e Son iki y1l igerisinde 6neri olarak verilmis ve kayda gegmis 6neriler,
e Sirketin yatinm planinda olan konular,

e Bagka bir grup tarafindan halen tizerinde ¢aligilmakta olan, 6neri sistemine
sunulmug veya aksiyon plani igerisinde yonetime yazili sunulmus olan
konular,

e iceriginde kisisel sikdyet ve onur kirici ifadeler bulunan yazilar,

e Bakim onarim calismas1 gerektiren ve “Bakim Onarim Istek Formu ile”
kolayca ise doniisebilecek isler,

o Sendika kapsamindaki konular,

e Oneri veren kisi beyaz yaka calisan ise kendi gorev tanimikapsaminda
olan fikirler

e (Cozumi olmayan fikirler kabul edilemez ve 6dillendirilemez.

3.3.5.6. Onerinin Verilmesi

e Oneriler Oneri Formu kullanilarak isim ve yas imza ile yapilir. Farkli
sekilde yazili ve yas imzali aktarilan Oneriler de kabul edilir, ancak oneri
puani kirilir.

e Oneriler xxx girislerinde bulunan biiyiik boy, kilitli seffaf kutulara tersine
katlanarak atilir. Bu kutularin ¢evresinde gerekli kirtasiye yer alir.

e Oneri ifadeleri; net bir sekilde miimkiin ise teknik resimlenerek veya
fotograflanarak oneri sahibi/sahiplerinin agik isimleri belli olacak sekilde
oneri formuna aktarilmalidir.

e Mevcut durum ve 6ne siiriilen fikrin getirileri/faydalar1 6neri formunda
yer almalidir.
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3.3.5.7. Onerinin Degerlendirilmesi

S6z konusu kutular Proses Gelistirme ve Metot bdliimii tarafindan haftada iki
kez agilarak Oneriler toplanir. Her dneriye bir dneri numarasi verilerek Oneri
Takip Listesi’ne islenip kayda gegirilir.

Proses Gelistirme ve Metot boliimii tarafindan Oneriler madde 3.3.5.5.”deki
kapsama uygunlugu yoniiyle 6n elemeden gecirilir. Oneri konusu hakkinda,
gerektiginde ilgili boliim yoneticisinden yatirim plani, baglatilmig bir aksiyon
olup olmamasi yoniinde yazil bilgi istenir.

Verilen 6nerinin konusu kapsamlara uygun degilse form tizerinde gerekli yer
isaretlenir, nedeni belirtilerek Proses Gelistirme ve Metot Boliimii tarafindan
kabul edilmez. Oneri sahibine 6nerisinin kabul edilmedigi, nedeni ile birlikte
Proses Gelistirme ve Metot Boliimii tarafindan agiklanir, nelerin kapsama
girecegi yoniinde hatirlatma bilgilendirmesi yapilir.

On eleme sonucu kapsama uygun bulunan éneriler ilgili boliim yéneticilerinin
degerlendirmesi i¢in e-mail ile goriislere sunulur.

Oneri; kapsama uygun ancak uygulanabilir/yapilabilir degerde bulunmaz ise;
Oneri Formu iizerinde gerekli notlar diisiiliip, ilgili yonetici tarafindan
imzalanir.

Onerinin reddedildigi teyit edilir ise uygulamasmin baslatiimayacag: form
tizerinde belirtilerek, tarih bilgisiyle birlikte imzalanir.

Proses Gelistirme ve Metot boliimii tarafindan 6neri sahibine, 6nerisinin kabul
edilmedigi 6zet nedenleri bildirilir; tesekkiir edilir.

Oneri uygulamasi baslatilmayacak karari verilen 6neriler igin puan verilmez.

Kapsama uygun ve “baslatilacak” karar ile yapilabilirligi uygun bulunan
oneriler, son degerlendirme yapilmasi, aksiyon plani olugturulmasi, sorumlu
ve hedef tarihlerin belirlenebilmesi igin, konuyla ilgili bolim miidiirlerine
iletilir.

Bolim miidiiriiniin gerekli gordiigii yonetici ve kisim sorumlulariyla birlikte
onerinin devreye alinmasi icin faaliyetler belirlenir. Oneri Formu iizerine
bunlar not edilir ve gerekli imzalar atilir.

Onerinin kabul edilip, aksiyonlarin belirlenmesiyle birlikte, ilgili bolim
miidiirii tarafindan onerinin sirkete saglayacagi yillik getirisiyle ilgili ¢aligma
yapmast istenir. Bu ¢alisma ayni form {izerinde veya farkli bir formatta Proses
Gelistirme ve Metot boliimiine raporlanir.

Konu 0neriyle ilgili atanan yoneticinin koordinasyonunda ve Proses
Geligtirme ve Metot Boliimii takibinde hedef tarihinde sonuglanincaya kadar
yiiriitiliir.
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3.3.5.8. Verilecek Hediye ve Odiillerin Belirlenmesi

Oneri kabul edilip, aksiyonlar belirlendikten sonra éneri Proses Gelistirme
ve Metot boliimi tarafindan puanlamaya tabi tutulur. Puanlama islemi
Oneri Puam Tablosunda verildigi gibi yapilir vepuanlar Oneri Formu
lizerine iglenir.

Proses Gelistirme ve Metot boliimii puana gore soz konusu 6diil degerini
belirler. Oneri sonucunun, aksiyonlarin ve yatirim gerektiren konularin
degerlendirmesi i¢in, 6neri formunu fabrika direktorii onayina sunar.

Son olarak s6z konusu odiillendirme, Genel Miidiiriin veya yoklugunda
yetkili amirin imzasiyla onaylanir.

Genel Midiirliik onayindan sonra, ilgili personele ait 6diilii bir hafta iginde
veya Genel Midiirliik tarafindan belirtilen siire igerisinde ve belirtilen
torenle verilecek sekilde organizasyon yapilir.

Bu organizasyonu Proses Gelistirme ve Metot Béliimii, Insan Kaynaklari
Boliimii destegi ile gerceklestirir.

Y1l igerisinde kabul edilen ve ddiillendirmesi tamamlanmig olan oneriler
icin, iki ayda bir yonetimin uygun gordiigii bir seremoni ile ayrica dneri
tesekkiir sertifikasi dagitilir.

Bunun disinda yilsonunda en fazla 6neri sayisina sahip kisiler ve en yiiksek
toplam 6neri puanina sahip kisilere de, yonetimin uygun gordigii ilave bir
0diil veya sertifika verilmesi de saglanabilir.

3.3.5.9. Uygulanan Oneri Sisteminin Sonuclar1 ve Genel Degerlendirmeler

2013 yilindan itibaren 6neri sisteminin uygulandigi isletmede yillar bazinda
verilen 6neri sayilari,

2013: 417 adet

2014: 194 adet

2015: 17 adet

2016: 82 adet

Verilen Oneriler neticesinde elde edilen getiri, (Yalnizca net gelir degil
potansiyel getiri dahildir)2013:200.000 TL

2014: 60.000 TL

2015:1.100 TL

2016: 270.000 TL
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Verilen bu oneriler karsilig1 verilen maddi odiller,
2013: 4550 TL

2014:1.725TL

2015: 200 TL

2016: 15.000 TL

Odiiller {ist yonetimin katilmmu ile tdrenle dagitilmaktadir.Térende en
kapsamli projenin sunumunun; proje sahiplerine yaptirilmasi planlanmaktadir.
Boylece oneri sahiplerinin kendilerini iist yonetime ve sirkete daha yakin
hissedecekleri ve dnemsendikleri bilincine ulasacaklari diistiniilmektedir.

Isletmede 6neri sistemi uygulayici koordinatdriiniin goriisleri su sekildedir:

“Oneri sistemi ¢ok kapsamli ve adil davranilmasi gereken bir siirectir. Bu
nedenle uygulayici birimin daimi olarak disiplinli ¢alismas1 gerekiyor. Ele alinan
sistemlerde yapilan projelerin devamliligini saglamak 6neriyi kabul etmekten ¢ok
daha zor. Bu nedenle belirli sikliklarda devreye alinan projelerin kontrol edilmesi
gereklidir. Bunun i¢in de insan kaynaginin yeterli ve kalifiye olmas1 gerekir.
Bununla birlikte getirileri hesaplayabilmek ve buna uygun 6diil seviyesi i¢in
uygulamanin kesinlikle devreye alinmasi gereklidir. Sorumlu ekip tarafindan da
olumlu etkileri sayisal olarak ortaya konmali ve onaylanmalidir. Aksi halde
faydasi olmayan bir ¢alisma i¢in ekstra takdir farkli disiplinlerden olumsuz geri
bildirimleri getirir.

Oneri sisteminin sirket ¢ikarlar1 agisindan verimliligi tartisiimaz bir gergektir.
Finansal tablolara yansiyan verilerden daha ¢ok is yapis seklini kolaylastirmak,
ergonomik calismalarda kolaylik saglamak, ISG riskini diisiirmek gibi gok
onemli sonuglar elde edilmektedir. Fakat bu olumlu etkileri gérmek igin objektif
degerlendirme siireci ve Oneri sahibinin uygulama igerisinde olmasi bizim en
temel prensibimizdir.”

3.3.6.  Manisa Organize Sanayi Bélgesi(MOSB)’ nde Uygulanan Oneri
Sistemi Ornegi_6

Omek 6 olarak calismamizda yer verdigimiz isletme, Manisa Organize
Sanayi Bolgesi’nde faaliyetlerine devam eden yerli sermayeli bir sirkettir. Sirket
caligmalarma yap1 malzemeleri iiretimi sektdriinde devam etmektedir. isletmede
gortigmeler Oneri sistemi koordinatorii ile yapilmustir.
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3.3.6.1. Oneri Sistemi Proses Semasi

ONERIi VERME VE DEGERLENDIRME PROSESI

Onen veren
A personel ya da ekip

r

Oneri Formu'nu doldur ya da QDMS'ten
onen ginsi yap. (VKG-40/FR-32)

Aminne ver.

G Yil Sorunda Puan
dogrultusunda Odillendimme
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3.3.6.2. Oneri Sistemi Proses Ozeti

PROSES ADI: Oneri Verme ve Degerlendirme Prosesi

PERFORMANS KRITERI: Yillik 6neri sayisi- Oneri gergeklesme orani

PROSES AMACI: Siirekli gelistirme sistemine g¢aligan katilimini
saglamak

PROSES SORUMLUSU: Yonetim Sistemleri Miidiirii

GIRDILER: Her tiirlii iyilestirme Onerisi

MUSTERISI: Tiim Firma

TEDARIKCISI: Tium Calisanlar

CIKTILAR: Islenmis &neri, Tyilestirilmis metot/iiriin/calisma
ortami

KAYNAKLAR: Insan

3.3.6.3. Oneri Sistemi Konular
Calisanlar kendi ¢alisma alanlar1 ya da farkli alanlarda asagidaki konular
kapsaminda her tiirlii iyilestirme ¢alismasi igin Oneri verebilirler.

Uretim Ve iiriin Kalitesinde iyilestirmeler

Uretim verimliligini arttirma

Tezgah ve is siire¢lerinin iyilestirilmesi

Aparat, arac ve gereglerdeki iyilestirmeler

Isi kolaylastirma

Is akigin1 hizlandirma

Kayiplarm (enerji, malzeme, zaman ve diger kayiplar) azaltilmasi
Hatalarin (Iskarta, %100 segim, tashih/diizeltme) azaltilmasi
Tezgah/cihaz bakimina iligkin iyilestirmeler

Yeni iiriinler igin fikirler

Hata 6nleyici diizenekler

Dogal kaynaklarin korunmasi ve tasarrufuna yonelik iyilestirmeler
Zaman ve maliyet konularinda iyilestirmeler

Caligsma alani iyilestirmeleri (is yeri yerlesimi, ortam sartlari, temizlik,
tertip-diizen,ergonomi vs.)

Cevre kosullarina yonelik iyilestirmeler

Is saglig1 ve giivenligine iliskin iyilestirmeler

Ofis galigmalarinda iyilestirmeler

Miisteri hizmetleri ve miisteri iliskileri

Idari islerin kolaylastiriimas1
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3.3.6.4. Oneri Sistemi Isleyisi

Oneriler, ilk amir tarafindan degerlendirilerek uygunsa derhal aksiyon planlanir
ve gerceklesmesi saglamir. Ik amir &neriyle ilgili aksiyonu gerceklestirmek icin
kaynak gerektiren ya da bilgi ve yetkisi dahilinde olmayan o&nerileri boliim
yOneticisine aktarir, boliim yoneticisi ise kendi yetkisini asan ve karar veremedigi
durumlar igin 6neriyi ilgili Pillar Liderine yonlendirir.

Pillar Lideri onerilere iligkin aksiyonlarin gerceklesmesi igin gerekli
gorevlendirmeleri yapar, gerekirse direkt ilgili birim yoneticisiyle iletisime gegerek
Oneriyi sonuglandirir. Konuyla ilgili durumun QDMS de kayit altina alinmasini
saglar.

Boliim sorumlulari, usta/ustabasi ve kendilerine iletilen 6neri formlarim alarak
haftanin son giinii Yalin Uretim Ekibine iletir. Aym sekilde Pillar Liderleri de
kendilerine gelen 6neri formlarii hafta sonunda iletirler. Formun {istiinde oneri
uygun bulunmamussa gerekgcesi de belirtilir. Onerilerin istatistiksel degerlendirmeleri
Yalin Uretim ekibi tarafindan yapilir ve aylik olarak yaymmlanir.

Uygun bulunan 6nerilere iliskin ¢alisma yapilmasi ve bu ¢alismalarin QDMS de
kayit altina alinmasi ve gerektiginde Once/Sonra Kaizen formlarmim hazirlanmasi
boliim sorumlularindan talep edilir. Aym onerisi Pillar Liderlerinden olusan SGKK
ve sendika temsilcisi tarafindan degerlendirilerek belirlenir.

Oneriler ile ilgili verilen karar olumlu ya da olumsuz, éneri sahiplerine sozlii ya
da panolarda duyurulmak suretiyle bildirilir.

Uygulanabilir olarak degerlendirilen onerilerin gerceklesmesi igin metotlar ve
sorumlular ilgili baliim sorumlusu/pillar lideri tarafindan belirlenir (Once-sonra
Kaizeni (Kaizen: siirekli iyilestirme )- 5S Ekip Calismasi-Kobetsu Kaizen Ekip
calismasi (Odaklanmig Kaizen) ~-SMED Caligsmasi, Set-up (Ayar) Kaizeni- Poka
Yoke Calismasi- Metot Gelistirme Calismasi-Satinalma Talebi-Uygulama Talebi-
Yatirim Planlamasi Oneriyle ilgili EKip ¢alismas: yiiriitiilmesine karar verilirse;

e Bolimiin/siirecin sorumlusu ekibe mutlaka béliimiinden bir tiye atar.

e Oneriyi veren(ler) ekip iiyesi olarak olusturulacak proje ekibi icinde yer alir.

e Ekip 6 kisiden fazla olamaz.

e EKkip tiyeleri ekip lideri tarafindan 6ncelikli olarak goniilliiler arasindan

secilir.

o Karar verilen onerilerde galigsacak ekip belirli agamalarda Teknik Mudiirliik,

Bakim, Kalite Kontrol vb. béliimlerden damisman talebinde bulunabilir.
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3.3.6.5. Puanlama Siireci ve Tablolar1
Personel 6diillendirmeye temel olan puanlama asagidaki sekilde yapilir.

Oneri niteligi tasiyan her oneriye 1 puan verilir.

Eger oneri uygun bulunursa, 6neriyi verene 3 puan verilir. Verilen
Oneriaksiyona doniisiirse oneriyi gerceklestiren kisi 10 puan alacaktir.
Ayin 6nerisi sahiplerine ayrica 10’ ar puan daha verilir.

Oneri uygulanirken 5S, Odaklanilmis Kaizen vb. proje ekibi ¢alismasina
doniisebilir. Bu ekiplerde gorev alan {iiyelerin tiimiine 10 ar puan verilir.
Ekip liderine 20 puan verilir.

Kazaya Ramak Kalma Kart1, Cevre/ISG Risk Bildirim Kart: ve Hata Kart:
asan kisiler 1 er puan daha alacaktir.

Ayrica belirlenmis 5S bolgeleri igin Puanlama tablosunda belirtildigi
sekilde, her bolgenin uygunlugunun korunmasindan sorumlu olarak atanan
personele 3 ayda bir 5S Siireklilik puan1 verilir. Bunun yani sira ¢alisma
bolgeleri bazinda tespit edilen ekiplerde yer alan personelin tiimiiniin
birden kazasizlik giinleri dikkate alinarak 3’er aylik ve 1 yil boyunca
kazasizlik durumlar1 puanlanir.

Tiim bu degerlendirme Kriterlerine gore belirlenen puanlar diizenli olarak
Yalin Yonetim Sistem ekibi tarafindan personel puan takip dosyasina
islenir.2 aylik periyotlarla toplam puanlar duyuru panolarinda ilan edilir ve
yilda 1 kez bu puanlar dogrultusunda belirlenen &diiller ¢alisanlara verilir.
Hangi puana ne 6diil verilecegi SGKK ve sirket yonetimi tarafindan
belirlenir.
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Puanlama Tablosu

FAALIYET ACIKLAMA KIM PUAN
Oneri Vermek Her tarla iyilestirme/gelistirme onerisi Oneriyi Veren 1
Otonom bakim projesi yapilan tezgaha asilan
Hata Karti Asmak hata Karti Karti asan 1
Ramak Kala Bildirimi Is kazasi ramak kala bildirimi Bildirimde bulunan 1
Cevre/iSG Risk Bildirimi Olas! cevre&isg risk bildirimi Bildirimde bulunan 1
Ganaydin kalite toplantilarinda soruna yonelik
= verilen iyilestirme oneriisi, Planli bakimda ariza
K;'I“‘r’,’gg’r’l‘g;‘?a.'l"":sr'i“gnzir’i';'ircemk bildirim formu ile belirtilen tekrarlamayi onleme  |Oneriyi Veren 1
galls iyles! icin verilen oneri, Otonom bakimda hata
kartinda belirtilen sorun icin verilen oneri
Oneri/Bildirimin uygun bulunmasi i ivilesti i L
g Kismi ry||e§t|rn§ saglayan oneriler Oneriyi Veren 2
KOk ¢ozam getiren oneriler 5
Hata Karti Giderimi (Onarim) Halayr Glderen/ Onani 2
yapan
Oneriyi Veren * 2
Onerinin Gerceklesmesi(Once/Sonra Kaizen)|Kismi iyilestirme saglayan oneriler .
Oneriyi Gerceklestiren 2
Onerinin Gergeklesmesi(Once/Sonra Kaizen)|Kok ¢ozam getiren oneriler Uneriylveren 5
Oneriyi Gerg stiren 10
Kobetsu Kaizen Ekiplerinde yer aimak Ekiptekiler 10
Kobetsu Kaizen ekip lideri oimak EKkip Lideri 20
Kobetsu Kaizen & Projenin Sonuglanmasi** g‘;sﬂf{“mm degerlendirmesine gore puan | yiprekjer max 100
Ayin Onerisi geG“D:L(nli(rurulu degeriendirmesine gore puan Oneriyi veren 10
Aylik yapilan 5 S denetimlerinde ortalama 4,85
5 S Sareklilik Puani™* ve (sta alan bolgelerden sorumiu kisilere 3 58S bolge sorumiular 10
ayda bir
Tek Nokta Dersi Hazirlama Dokamani Hazirlayan 10
Tek Nokta Dersi Verme Dersi Veren 5
MP Formu Hazirlama Onay alan her MP formu icin Dokumani Hazirlayan 20
Egitim Hazirlama/Verme Hazirlayan/Veren 30
Otonom Bakim Seviye Terfi Her seviye icin +10 puan artisi EKkiptekiler 20
Yilin Kobetsu Kaizeni -1. EkKiptekiler 300
Yilin Kobetsu Kaizeni -2. SGKK kurulu degerlendirmesine gore Ekiptekiler 200
Yilin Kobetsu Kaizeni -3. EKiptekiler 100
e Tezgah MTBF hedefinin gerceklestigi aylarda ( |Bakim personeli+ Usta 10
4 sorumlu olunan her tezgah icin ayn puanlanir) [tezgan operatorieri 30
- Tezgah kO¢OK durus hedefinin gerceklestigi Usta 10
Sifir Kacok Durus (Belirsiz Durug) Ayi aylarda ( sorumiu olunan her tezgah icin ayn Tezgah operatorieri 20
puanianir)
Operatorler+Usta 30
Sifir Hurda Ay1 Adetsel Iskarta hedefinin gerceklestigi aylarda
Kalite Teknisyenleri 50
Bakim Sertifikasi Alan Operator (Her tezgah icin ve her modal icin) Operatore 50
Egitim Aima Her egitim igin Operatore 5
Kaza siklik orani hedefini tutturan tum atotye
Sifir Kaza (Yillik) personeline Operator+ Usta 20
3.3.6.6. Uygulanan Omneri Sisteminin  Sonuclar1 ve  Genel

Degerlendirmeler

Isletmede 2012-2017 yillar1 arasinda verilen dneri say1s1 6098 adettir. Verilen
Oneriler neticesinde son 3 yilda elde edilen kazang miktar1 4.858.294 TL’ dir.
Isletmede 6neri sistemi uygulayici koordinatériiniin goriisleri su sekildedir:

“Fabrikamizda 6neri sistemi 2010 y1linda baslamistir. Oneri sistemine sadece
mavi yaka personel dahildir. 2010-2014 yillar1 arasinda oneriler, 6neri formu
doldurularak fabrikanin gesitli bolgelerinde bulunan kilitli kutulara atiliyordu. 3
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aydabir, oneri puanlari toplanip puanlar duyuru panolarinda yaymlantyordu. 6
ayda bir 6diil toreni diizenlenerek fabrika kazancinin bir kismi katkida bulunan
kigilere para odilii olarak dagitiliyordu. 2014 yilinda QDMS yazilimi
kullanilmaya baslandi. Kisiler fabrikanin c¢esitli bolgelerinde bulunan
bilgisayarlardan Oneri girisi yapmaya bagladilar.

2015 yilinda TPM sistemine gegis yaptik. TPM sistemiyle puanlama yontemi
degisti ve ¢ok karigik bir hal aldi. Sistem karigik oldugundan puanlar geg
hesaplanmaya baglandi, bu da kisilerin sisteme katilimin1 olumsuz etkiledi. Bu
olumsuzlugu gidermek adna puanlarin otomatik olarak hesaplanacagi bir siireg
tasarliyoruz.

2016 yilinda para 6diilii yerine puana karsilik 6diil dagitmaya basladik. Odiil
yerine market fisi ¢ok tercih edildi. Para 6diilii yerine hediye 6diilii verilmesi ve
odiil 6neri sisteminin onurlandirmayla desteklenmesinin daha yerinde olacagi
kanaatindeyim. Sadece para 06diilii olunca kisiler sistemi kotiiye kullanmaya
basliyor ve bu defa basariya degil, sistemi kotii kullananlara odiil verilmis
olunuyor. Gergekten katki saglayanlar ic¢in adaletsiz bir durum olustugundan
katkinin katma degeri diistiyor.

Hediye 6diilii ve yaninda onurlandirma bir nebze olsun kot niyetli kisileri
eleyecektir. Onurlandirma adina her ay, aym Onerisinin sahibinin st yonetim
tarafindan sahada tebrik edilmesini kurguladik. Olumlu geri dontisler almamiza
ragmen maalesef siireklilik saglayamadik.”

3.3.7. Manisa Organize Sanayi Bélgesi (MOSB)’ nde Uygulanan Oneri
Sistemi Ornegi_7

Ornek 7 olarak calismamizda yer verdigimiz isletme, Manisa Organize
Sanayi Bolgesi’nde faaliyetlerine devam eden yabanci sermayeli bir sirkettir.
Sirket ¢aligmalarina paketleme malzemeleri iretimi sektoriinde devam
etmektedir. Isletmede goriismeler dneri sistemi koordinatérii ile yapilmistir.
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3.3.7.1. Oneri Sisteminin isleyisi

Siireg is Akis Semasi

* Vardiya Amiri tarafindan girilen bildirimin
oneri olup olmadigi degerlendirilir.

* Onerikomisyonu tarafindan verilen
onerinin uygulanip uygulanamayacagina

* Oneri komisyonu tarafindan atanan éneri
sorumlu kisi tarafindan degerlendirilerek,
teknik anlamda uygulanabilirligi ve fayda
maliyet ¢alismasiyapilir.

* Fizible olan 6neri uygulamaya alinir.

* Oneri sistemde sonuglandinlir.

Onerinin Sisteme

Vardiya Amiri
Degerlendirme

|

Vardiya Amiri Red

Oneri Komisyonu
Degerlendirme

Oneri Komisyonu Red

OneriincelemeyeAlindi

SorumluRed

Oneriisleme Alindi

Oneri Tamamlandi

3.3.7.2. Oneri Sisteminin Taraflar

Siireg Tedarikgileri

Siireg Miisterileri

Girdi

Tedarik eden

Cikti

israf tespiti

Tam paydaglar

Standart ve verimli
caligma ortami

Galiganlar, fabrikamizda
calisan igbirliklerimiz

Deder yaratma veya arttirma

ihtiyaci

Tam paydaglar

Verimlilik

Calsanlar, fabrikamizda
caligan igbirliklerimiz

Caligan memnuniyeti anket

sonuglan

Bolumu

Galiganlar, insan Kaynaklan

Iyilestiriime Potansiyeli
olan memnuniyet kriterleri

Caliganlar, fabrikamizda
calisan igbirliklerimiz

Oneri sistemi

sadlavan isbirliklerimiz

6S self audit sistem
uygunsuzluklari

Tum galganlar, gavenlik,
lojistik, temizlik ve yemek

Maliyet azaltimi,Guvenli
caligma ortam,verimlilik

Hissedarlar,Cahganlar,
fabrikamizda galigan
isbirliklerimiz

Operator ve bakimcilar

Standart ve verimli
Galisma ortami

Caliganlar, fabrikamizda
Galisan igbirliklerimiz

Strateji ve politikalar

yonetim ekibi

Ball merkez, AMEA, Manisa

Iyilegtirilme Potansiyeli
olan 6S kriterleri

Caliganlar, fabrikamizda
calisan igbirliklerimiz

Dis denetlemeler

BCE, TSE

Musteriler, Rexam Merkez

lyilestirilme Potansiyeli
olan 6S kriterleri

Galisanlar, fabrikamizda
calisan igbirliklerimiz

Kiyaslamalar

firmalar, rakipler

Ball merkez, AMEA, UKO almig

Iyilegtiriime Potansiyeli
olan 6S kriterleri

Calisanlar, fabrikamizda
Galigan igbirliklerimiz

Onleyici, koruyucu ve
kestirimci bakim
uygunsuzluklan

Operator ve bakimcilar

lyilegtirilme Potansiyeli
olan makine ve ekipman

Hissedarlar,Caliganlar,
fabrikamizda galigan

diazen veyerlegimleri

igbirliklerimiz
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3.3.7.3. Oneri Sisteminin Basar1 Gostergeleri

Siirec Performans Gostergeleri
Gosterge Takip Edilen Rapor Olgiim Sikhai
6S degerlendirmeleri 6S self audit degerlendirme 1/hafta
Oneri Performans Oneri Performans Raporu 1/hafta
Personel Gelisim Sistemi PDS 1/yil
Kaizen Projeleri Intranet Proje Sistemi 1/yil
Takdir ve Odal Sistemi Takdir ve Odil Prosedri 1/yil

3.3.7.4. Uygulanan Oneri Sisteminin Sonuclari ve Genel Degerlendirmeler

Isletmede &neri sistemi 2013 yilindan itibaren uygulanmaktadir, 2013-
2017yillart arasinda verilen toplam Oneri sayist 1982 adettir.

Isletmede 6neri sistemi uygulayici koordinatdriiniin goriisleri su sekildedir:

“Oneri sistemi performans takip sisteminin de bir pargas1 ve fabrikada,
calisan yillik hedeflerinin i¢inde yer aliyor(min 2 adet 6neri/kisi-yil). Bunun
yaninda yilda en fazla oneri veren, firmaya oneri sistemi ile en fazla katki
saglayan kisileresembolik bazi kiiciik ddiiller verilerek takdir ediliyor.

Oneri sistemiyle paralel yiiriiyen ve oneri sisteminin de besledigi Kaizen
Projelerimiz var ancak her Oneri bir projeye doniistliriilmiiyor. Ddoniisen
projelerde deyilsonunda en iyi olanlari segtigimiz ayr1 bir takdir ve 6diillendirme
siirecimiz bulunuyor. 2017 yilinda Kaizen’e doniisen yaklasik 25 proje
bulunmaktadir. Buprojeler i¢in 6diillendirme 5 Kategori bazinda yapiliyor;

1) Is Giivenligi & Cevre

2) Kalite & Siireg Iyilestirme

3) Kullanim

4) Maliyet

5) Verimlilik & Hurda

Bu projeler icin 6diillendirme basar1 plaketlerinin takdimi, yilsonu fabrika
yemegi sirasinda fabrika miidiirii ve yonetim ekibi tarafindan proje ¢alisanlarina
yapilmaktadir.

Sistem koordinatdriine siirekli gelisim lideri denmektedir. Sistem hem fabrika
icinde iyilestirme firsatlarin1 ve gelisim olanaklarini bize gostermekte, hem de
calisanlar i¢in bir motivasyon kaynagi olmaktadir. Gelisimin, isi yapan kisilerden
baglamasi bizim i¢in ¢ok Onemli; ¢iinkii siireci en iyi bilen, sikintilarin1 —
problemlerini her giin yasayan kisiler ilgili bolgenin ¢alisanlari. Onlardan gelen
onerilerle yapilan iyilestirmeler, yapilan iyilestirmenin siirekliligini garanti
ediyor. Oneriyi veren Kisiler iyilestirmeyi sahipleniyor ve fabrika iginde
yaythmma liderlik ediyorlar. lyilestirme siirecine ne kadar ¢ok Kkisiyi
katabilirsek siirekliligi 0 kadaruzun oluyor, sadece ofis kadrolarindan gelen
iyilestirmeler belli bir noktadan sonra ivme kaybedip yavaslayabiliyor.
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Ozetle bizim &neri sistemiyle hedefledigimiz durum; miimkiin oldugunca
fazla galisanin sisteme katilimi ile yeniligi ve degisimi tetikleyen, siirekliligi olan
iyilestirmeleri saglamaktir.”

3.3.8. Manisa Organize Sanayi Bolgesi (MOSB)’ nde Uygulanan Oneri
Sistemi Ornegi_8

Ornek 8 olarak calismamizda yer verdigimiz isletme, Manisa Organize
Sanayi Bolgesi’nde faaliyetlerine devam eden yabanci sermayeli bir sirkettir.
Sirket calismalarina ev aletleri {iretimi sektdriinde devam etmektedir. Isletmede
goriismeler Oneri sistemi koordinatorii ile yapilmistir.

3.3.8.1. Amag

Sirket icerisindeki tiim c¢alisanlarin katilim1 ve giiclendirilmesi  yoluyla
onlarin fikirlerini dinleyerek ve onlari olaganiistii doniisiimiin bir pargasi haline
getirerek organizasyon kiltiiriinii degistirmek, ¢aliganlarin aidiyet duygusunu
olusturmak, calisanlarin deneyimi ve yeteneklerini gelistirmek, yiiksek yatirim
olmadan siireg iyilestirmek.

3.3.8.2. Kapsam ve Uygulama

Bu program, c¢alisanlarin sirket icin iyilestirme fikirleri, giivenlik, verimlilik,
kalite felsefesine dayanan etkin siirecleri hedefleyen herhangi bir alan i¢in iyilestirme
onerebilecegi firsat kutulari araciligryla bir iletisim kanali agilmasini kapsar.

Fabrika igerisinde her alanda iyilestirmeye yonelik onerisi olan ¢alisanlar, 6neri
bildirim formunda ilgili tim alanlar1 doldurarak, formlart 6neri kutusuna atarlar.

Her ay bu oneri kutusu Insan Kaynaklari departmani tarafindan agilir, tiim
oneriler sisteme kaydedilir, her ayn ilk haftasi 6neri degerlendirme komisyonu
toplanarak bu Onerileri degerlendirir ve her ayn ikinci haftas1 bir 6nceki aymn
oneri sonuglar1 agiklanmak iizere, bir toplant1 diizenlenir ve 6neri sampiyonlari
aciklanir, 6dil talepleri var ise odiiller teslim edilir.

Puan,

* Oneri formatma uygun her 6neri 5 puan,

* Uygulanabilir her éneri 10 puan,

e Her uygulanan 6neri 25 puan,

* Uygulanan ve sirkete yillik 7500 TL’den fazla kazang saglayan her 6neri 50

* Uygulanan ve sirkete yillik 15000TL’den fazla kazang saglayan her

oneri 100 puan.
Seklinde puanlanir.
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Oneri sampiyonlar1 her ay 2 kategoride ilan edilir,

1. En ¢ok Oneri veren

2. En ¢ok puan alan

Toplamda ¢alisanlarin kagar puana ulastiklar1 her ay agiklanir.

Ve ilgili 6diillerden talep eden calisan var ise talepleri yazili bir sekilde alinir
ve bir sonraki ay kendilerine teslim edilir.

Odiiller, isverence belirlenip, isyerinde ilan edilir.

3.3.8.3. Terimler ve Tamimlar

Oneri Degerlendirme Komisyonu: Uretim Miidiiri, Bakim Miidiiri,
Miihendislik ve Gelistirme Miidiirii, Kalite Miidiiri, Uretim Lideri, Finans
Temsilcisive Insan Kaynaklar1 Miidiirii ve/veya sorumlusundan olusur.

3.3.8.4. Uygulanan Oneri Sisteminin Sonuglari ve Genel Degerlendirmeler

Sistem 2015 yilindan itibaren uygulanmaktadir. Ancak 2016 yilinda daha aktif
hale gelmistir. 2015 — 2017 yillart arasinda 314 neri verilmistir. 2017 yilina kadar
elde edilen kazang yaklasik 35.000,00TL’ dir. Maddi 35 hediye dagitilmistir. Her ay
Oneri sampiyonuna isme 6zel madalyon verilmektedir. 2017 y1li 6neri sampiyonuna
fabrika miidiirii imzal sertifika ve 2 kisilik aksam yemegi hediye edilmistir.

3.3.9. Manisa Organize Sanayi Bélgesi (MOSB)’ nde Uygulanan Oneri
Sistemi Ornegi 9

Omek 9 olarak calismamizda yer verdigimiz isletme, Manisa Organize
Sanayi Bolgesi’nde faaliyetlerine devam eden yerli sermayeli bir sirkettir. Sirket
caligmalarma ambalaj malzemeleri iiretimi sektoriinde devam etmektedir.
Isletmede goriismeler 6neri sistemi koordinatdrii ile yapilmistir.

3.3.9.1. Hangi Konularda Fikirler Beklenmektedir

*  Verimliligi arttirma

* Makine, ekipman ve tiim siireglerin iyilestirilmesi

* Enerji, malzeme ve diger kaynaklarin tasarrufu

* Arag-gereglerdeki iyilestirmeler

¢ Uriin Kalitesini arttirma

* Kayiplar1 6nleme

* Maliyet azaltma

* Miisteri iligkilerinde gelisme saglayan iyilestirmeler

* Calisma alani iyilestirmeler (is yeri yerlesimi, ortam sartlari, tertip - diizen,
ergonomi vs.)
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3.3.9.2. Hangi Konularda Teklif Verilemez

Ucret, 6diil ve ceza politikalar,

Terfi, ise almalar, organizasyon degisiklikleri, isten ¢ikarma, disiplin
gibipersonel politikalari,

Genel yasalar, isletme politikalari ilgili konular

Prosediir, talimat, form, sartname ile ilgili belirlenmis uygunsuzluklar
Dilek, temenni ve sikayet seklindeki bilgiler,

Kisisel elestiriler

Daha 6nce bagkasi tarafindan verilen Oneriler tekrarverilemez.

3.3.9.3. Sistemin Calisma Sekli

&ﬁﬁi:/z;-h Tesekkir ederim

Herkes oneri vermelidir

Oneriler bireyseldir, topluca verilemez

Oneri iist amire verilir

“*Oneri olma’’ 6zelligi tastyan her 6neri kabul edilmis sayilir ve kayda
geger

“*Oneri olma’’ 6zelligi tasimayan belgeler teslim alinmaz ve kayda
gecmez

Onerinin ret edilmesi s6z konusu degildir

Uretim Miduri S
Fabrika Miidiirii ofy (PO ST

islemi
Bir {ist amire veya —_—
uzmana danigma ) Projeye

donisme

N
Poka Yoke Araci

Kaizen
Teklifi
nE

7

|

r BESEVET,

RhAr

N
| Egitim hazirlama,
> ‘ verme
———

|| TND hazirlama,
verme

is Emrine

= | D Kaizen Karari | doniusme
R
&i L_,| Bilgi ve Deneyim
E Posta, usta ve Bankasina kaydetme

vardiya amiri

133



3.3.9.4. Sistemin Mekanizmasi

Hedefi on safta calisanlar belirler. Her Oneri bir kaizen ve kurulusa olan
giivendir. Ustalik bir gididir, hayal kurmak gerektirir ve bu hayalleri
gerceklestirmek igin ist yonetim 6n safin sesine kulak verir.

- Oneri Formu Kaizenlerimiz
’-_7--1.1_ — - -

24 | ance - Sonra Kaizen
- | n ¢ - 3o 07 Aol i
‘ Rebds THAY | Crialee bbards blugr | ==0.10 '

| U =8
Vordysik ZeTF sbebog s i “\W =

== " - — — -'-1 Tavnn Griaks sharde yopen | _1;';"?762‘!“,“{)*"’“}&
- L 1 L | e 100 9¢ Babiad 30
= 1. % mE dibrmet) baslerek Lom KL nh‘,;lk.?umj_@,ﬂ_x :

—— 2L I

3.3.9.5. Uygulanan Oneri Sisteminin Sonuclari ve GenelDegerlendirmeler

Isletmede 6neri sistemi 2015 yilindan itibaren uygulanmaktadir.2015 — 2017
yillar1 arasinda 1500 adedin iizerinde oneri alinmistir.

Isletmede oneri sistemi uygulayici koordinatdriiniin gériisleri su sekildedir:

“Kazancimizi para cinsinden paylasmamizin sirketimizin 6zeline saygisizlik
olacag1 kanaatiyle soyle ifade etmek isterim; Bir buguk yillik gelistirme
caligmalarima harcanan parayla Kaizenlerden gelen tasarrufu teraziye
koydugumuzda bire ti¢ gibi bir oranla karsilasiyoruz. Teklif veren operatorle
teklif vermeyen operatérii birbirinden ayirryoruz. Ornegin en iyi Kaizen teklifi
veren operatorlerimiziTiirkiye Toyota’ya gotiirdiik.
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Oneri sistemi sektdr ne olursa olsun mutlak uygulanmalidir. Oneri sistemi
demek az para harcayarak ¢ok para kazanmak demektir.Kaizen ve oneri sistemi
israflarin panzehiridir.”

3.3.10. Manisa Organize Sanayi Bélgesi(MOSB)’ nde Uygulanan Oneri
Sistemi Ornegi_10

Ornek 10 olarak calismamizda yer verdigimiz isletme, Manisa Organize
Sanayi Bolgesi’nde faaliyetlerine devam eden yabanci sermayeli bir sirkettir.
Sirket caligsmalarina kimyasal malzemeler iiretimi sektoriinde devam etmektedir.
Isletmede goriismeler 6neri sistemi koordinatérii ile yapilmistir.

3.3.10.1. Amag ve Uygulama Alani

Isletme catis1 altinda Oneri Sistemi; Sirket vizyon, misyon kurumsal degerler
ve hedefler dogrultusunda sirket ve c¢alisanlarin yarara olabilecek, “Sirekli
Iyilestirme”  diisince tarzini  uygulamaya gecirme, gelistirme ve
yayginlastirmanin yanisira girkette farkli konularda iyilestirme / gelistirme
Onerilerinin tesvik edilmesi, gelen Onerilerin belli bir prosediir ¢ercevesinde
degerlendirilerek uygun olanlarin hayata gecirilmesini saglamak ve takim
caligsmasini tesvik etmektir.

3.3.10.2. Kapsam
Oneri sistemi, tiim ¢alisan personeli igerir. Calisanlarin Oneri verebilecegi
konu basliklar;

e Siirec iyilestirme

e Verimliligin artiritlmast

e s giivenligi ile ilgili iyilestirme
e Cevre ileilgili iyilestirme

e (Caligma ortaminin iyilestirilmesi
e Miisteri sikayetlerinin azaltilmasi
e Uriin iadelerin azaltilmas:

e i¢/Dis Iletisim nerileri

3.3.10.3. Oneriler ile Tlgili Sartlar

Sirket genel hedef ve politikalarina uygun olmalidir. Aksi Oneriler
degerlendirmeye alinmaz.

Tekrarlayan onerilerde ilk 6neri degerlendirilir tekrar eden diger Oneriler
reddedilir.

Uzerinde ¢alisma baslatilmis konularla ilgili neriler reddedilir.
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Ayni dneri farkli birimlere yonelik tekrarlandiginda tekrarlanan oneri sayilir.

Bir birimdeki uygulamanin diger birimlerde de yapilmasinin talep edilmesi
Oneri sayilmaz.

Uygunsuzluk (DOF), ramak kala bildirimleri 6neri sayilmaz.

Maas, sosyal haklar, yonetsel konularla ilgili oneriler bu sistemin
kapsaminda degildir. Bu konularda gelen oneriler degerlendirmeye
alimmayacaktir.

3.3.10.4. Onerinin Alinmasi

Bilgisayar erisimi olan ¢alisanlar i¢in; e-mail adresi olusturulmustur. “Bir
Fikrim Var” formu doldurularak belirtilen mail adresine iletilecektir.

Bilgisayar erigsimi olmayan ¢alisanlar i¢in ; “Bir Fikrim Var” formu matbu
olarak doldurulur ve “Oneri Kutularina” atilarak siire¢ baslatilir.

Insan Kaynaklar1 birimi tarafindan giin sonunda gelen oneriler kutulardan
almarak Kalite Giivence Sorumlusuna iletilir. Mail adresine gonderilen oneriler
hem Insan Kaynaklar1 hem de Kalite Giivence Sorumlusu tarafindan goriiliir.

3.3.10.5. Onerinin incelenmesi

Gelen tiim oneriler, Kalite Giivence Sorumlusu tarafindan gerekli
incelemelerin yapilmasi i¢in konuyla ilgili birim yoneticisine QDMS iizerinden
Aksiyon Modiilii kullanilarak yonlendirilir.

Oneriyle ilgili inceleme sonucu en geg 7 isgiinii igerisinde Birim Yoneticileri
tarafindan QDMS Sisteminde puanlandirilir ve ilgili Birim Yoneticisi Oneriyi
inceleyerek asagidaki kategorilerde inceleme sonucunu QDMS’ de
belirtmektedir.

UYGUN DEGIL: “Oneri kapsami disinda / Tekrarlayan éneri / 6neri degil-
(ariza, problem bildirimi) . Bu tip Oneriler, 6neri olarak kabul edilmez ancak
yine dekayit edilir.

UYGUN: Oneri Degerlendirme Komitesine sevki uygun gériilen énerilerdir.

Incelenmek iizere komiteye gonderilir.

Yo6netici, uygun bulunan 6neriler i¢in; varsa uygulanmasina yonelik yapilacak
isin tarifi, maliyeti vb. detaylar1 formda agiklama boliimiinde belirtir.

UYGUN ANCAK DAHA SONRA UYGULANABILIR: Onerinin uygun
fakat aksiyonda ilgili birim yoneticisinin belirtecegi sebeplerden otiirii o an
icerisindeuygulamaya hemen konamayacak olan onerileri igermektedir.

“Bir Fikrim Var” formu iizerinden inceleme sonucu oneri sahibine Kalite
Giivence Sorumlusu tarafindan iletilir. Ilk asama sonucu tamamlanan énerilere
yukarida belirtilen bagliklar kapsaminda geri doniis yapilir.
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3.3.10.6. Oneri Degerlendirme Komitesi ve Onerilerin Degerlendirilmesi

Oneri Degerlendirme Komitesi; Genel Miidiir, Direktorler, Insan Kaynaklari
Midiri ve Calisan Temsilcilerinden olusur. Komite katilimeilar1 yillik
degerlendirmeye gore belirlenir. ilgili Birim Yéneticilerinin yaptiklari inceleme
sonucunda  “UYGUN” ve “UYGUN ANCAK DAHA SONRA
UYGULANABILECEK” &nerilerin degerlendirilecegi komitedir. Komite, gelen
Onerilerden uygulamaya gegecekler i¢in, ¢alisanlar1 organize eder ve onerilerin
hayata gecmesi i¢in gerekli gorevlendirmeleri yapar.

Oneriler her ayin son haftasinda Degerlendirme Komitesi tarafindan incelenir
ve Degerlendirme Komitesi, gelen Onerileri ve Birim Yoneticilerinin verdigi
puanlarigézden gecirerek puanlarin uygunlugunu degerlendirir. Degerlendirme
sonucu; UYGUN / UYGUN DEGIL /UYGUN ANCAK DAHA SONRA
UYGULANABILIR olarak belirlenir.

Uygulanmas1 karari verilen oOneriler i¢in, Degerlendirme Komitesi, komite
icinden veya digindan ilgili bir personele/ ¢alisma grubuna gérevlendirme yapar.

Komite ve gorevlendirmesi yapilan kisi/kisiler uygulamanin tamamlanma
tarihini belirler.

Onerilerin puanlanmasi asagidaki tabloya gore yapilir, tiim kriterlerden tam
puan alan bir 6neri toplam 45 puan alir.

Kapsam Oneri igeren Fikir 6-10 aras1 puan
Oneri igermeyen Fikir 1-5 arasi1 puan
Siireg Kendi Birimi ile ilgili 6-10 aras1 puan
Bagka Birim ile ilgili 1-5 arasi1 puan
Uygulama alani Tiim sirkette 6-10 aras1 puan
Bir alanda 1-5 aras1 puan
Yenilikgi Daha 6nce hi¢ uygulanmamis 6-10 aras1 puan
Mevcutta gelistirme 1-5 arasi1 puan
I¢/D1s Miisterilerde Olusturacag: Katki 1-5 aras1 puan

Oneri sahibine Degerlendirme Komitesinin sonucu, varsa degerlendirme
puani, gorevlendirme bilgileri ile Gnerinin gergeklesme tarihi, “Bir Fikrim Var”
formu ile iletilir.

Ayda bir puanlamasi yapilan 6nerilerden; 3 ayda bir En Yiiksek Puani alan 3
oneri Genel Miidiir onayina sunularak odiil verilir. Yilsonunda da; puanlamasi
yapilan dnerilerden secilen En Iyi Oneri’ ye édiillendirme yapilmak iizere Genel
Miidiir onayma sunulur. Odiillendirme tiim ¢ahisanlarm katilimi ile
gerceklestirilir.
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3.3.10.7. Uygulanan Oneri Sisteminin  Sonu¢lar1 ve  Genel
Degerlendirmeler

Fabrikamizda oneri sistemi 8 yil operasyonel maliyet iyilestirme sistemi olarak
devam etmis ve son 2 senedir mevcut sistemimiz uygulamaya alinmistir. Uygulana
gelen mevcut sistemimizle bu giine kadar, (2 yilda) 48 éneri verilmistir. Oneriler ile
is yapis sekillerinde iyilestirmeler saglamistir. Ayrica 6neriler i¢in ¢aliganlara hediye
ceki verilmistir. Bu ddiillendirmeler iist yonetimin toplu torenlerde takdir etmesi
seklinde yapilmistir. Onerilerin  elektronik ortamdan verilmesi, islemleri
kolaylastiracaktir. Bu yénde galigmalarimiz devam etmektedir.

3.3.11. Uygulanan Oneri Sistemleri Hakkinda Cahsanlarin Diisiinceleri

Oneri Sahibi_1:

“Calistigim kuruma katkida bulunmak i¢in yaptigim isi iyilestirmek beni son
derece mutlu eden bir olay oldugundan dolay1 oneri sisteminin fabrikada
uygulanmasini ¢ok dnemsiyorum.”

Oneri Sahibi_2:

“Miidiirlerimiz tarafindan biitiin fabrikanin oniinde takdir edilmek, plaket
almak benim igin ¢ok onur vericiydi. Evimizde esimize, g¢ocuklarimiza
gosterebilecegim bir ig hatiram olmus oldu.”

Oneri Sahibi_3:

“Odiillendirmenin maddi olarak az oldugunu diisiiniiyorum. Diger
fabrikalarda calisan arkadaglarimizin daha biiyiikk maddi kazanclar elde ettigini
duyuyoruz. Bu konuda iyilestirme yapilmasini bekliyoruz.”

Oneri Sahibi_4:

“Maddi 6diill olmadig1 zaman faydali olduguna inandigim bir fikri firmaya
bildirir ancak arkasini pek aramam, verdigim fikrin akibetini merak etmem.
Ancak parasal o6diil olursa fikrimin pesini birakmam ve uygulanmasi igin
gerekiyorsa siirecin i¢inde goniillii olarak yer alirim. Parasal 6dil elde edebilmek
icin ozellikle maliyetleri diisiiren ve firmaya kazandiran fikirlere odaklanirim.
Maddi o6diil olmadigr zaman sadece kendi ¢alisma konforuma yonelik fikirleri
Oonemserim.”

Oneri Sahibi_5:

“Fabrikamizin yeni kuruldugu ve kurumsallagma siirecindeki asamada
fikirlerimiz daha 6nem arz ediyordu. Ortada diizeltilmesi gereken daha ¢ok konu
mevcuttu. Birkag defa olumlu neri verdigimizde artik tanmiyoruz ve iist yonetim
nezdinde sayginligimiz artiyor. Bu sekilde yeni olugan durumlarda belki de benim
fikrimi de soracaklar. Maddi &diildense bu benim i¢in daha énemlidir. Verdigimiz
onerilerle isin pratik yonlerini fabrikaya kazandirmig oluyoruz. Eger bana deger
vermezlerse aklimda olusan iyi fikirleri, pratik yollar fabrikayla paylasmam.”
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DORDUNCU BOLUM
CALISMANIN GENEL DEGERLENDIRMESI

4.1. DEMOKRASI

Demokrasi, insanoglunun yaratilisindan itibaren beraberinde getirdigi temel
hak ve 6zgiirliikklerinin, yasadig1 ve iginde bulundugu toplumda giivence altina
alinmasi olarak degerlendirilebilir. Insan gok degerli bir varliktir ve birgok degeri
icinde barindirmaktadir. Sahip oldugu bu degerler arasinda fiziki 6zellikleri ve
kabiliyetleri ile birlikte insan; duygu, diisiince ve biligsel boyut gibi soyut ancak
enaz fiziksel degerleri kadar 6nemli 6zellikleri tagimaktadir.

Tiim bu degerleri ile kendisine saygi duyulmasi ihtiyaci, her insanda var olan
bir gergekliktir. Insanin biling diizeyi arttikga ve sahip oldugu niteliklerin farkina
vardikca, kendisine saygi duyulmasi ihtiyaci da siddetlenir. Ayrica iginde
bulundugu ¢evrede bulunan diger bireylerden kisisel ¢abalar ile kazandig1 veya
dogustan getirdigi ustiinliikler, diger kisiler tarafindan saygi duyulma istegini
daha da artirir.

Demokrasi, toplum hayatinda insanin diger bireylere saygi duymasi ve diger
bireylerin de kendisine saygi duyulmasina olanak saglayan, kisiler arasindaki
iliskileri diizenleyen bir kurallar bitiintidiir.

Demokrasi, kisiler arasindaki iligkileri diizenledigi gibi kisiler ile kurumlar
arasindaki iligkilerin de belirli bir sistematik icerisinde yiiriitiilebilmesine imkan
saglar. Toplumdaki bireylerin birbirlerine kars1 sorumluluklari oldugu gibi,
toplum hayatinda ortaya ¢ikmis kurumlarinda toplumu olusturan bireylere karsi
sorumluluklar1 vardir. Bu varolus iki tarafli bir iligkiyi beraberinde getirmektedir.
Toplumun temel yapi taglar1 olan insanlarin da, yine o toplumda ortaya ¢ikmis
ve esas itibariyle kendisine hizmet edilmesi amaciyla ortaya ¢ikabilmis, viicut
bulabilmis kurumlara kars1 gérev ve sorumluluklari vardir.

Taraflarin birbirlerine karsi olan sorumluluklarini yerine getirmeleri ile
demokrasi carki donmeye baslar ve insan onuruna yakisir bir yonetim tarzi
kendini gostererek hayata gecmis olur. Bu gorev ve sorumluluklar ne olgiide
kaliteli bir sekilde uygulanirsa, o toplum o derecede demokratik hale gelir ve
bireyler mutlu, tatmin edilmis ve huzurlu olur. O toplumdaki kurumlar da o
olgtide tretken ve saglikli isler hale gelmis olur. Nitekim kurumlar insanlardan
olusur. Insankaynagindaki kalite direkt olarak kurumlarin kalitesi demektir.
Insanlar1 ve kurumlari demokratik bir sekilde isleyen toplum, demokratik
toplumdur. Bu sekilde refah yolunda hizla ve emin adimlarla ilerleyen bir yap1
ortaya ¢ikmis olur.

Demokrasi kendisine farkli alanlarda uygulama sansi bulabilir. Uygulandig:
alanda, o cevreyi olusturan bilesenlerin ihtiyaclarinin yerine getirilmesine olanak
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saglayan bir nitelik tasimasi hasebiyle, carklarin daha iyi islemesine ve bu sekilde
direkt olarak verimliligin ve refahin artmasina sebep olur.

Sirketlerin temel kurulug amaglari kar elde etmektir. Sirketler faaliyetlerini ve
attiklar1 yonetimsel adimlar1 karlarinin maksimizasyonu yoniinde atar bu yonde
kararlar alirlar. Kar oranlarimi yiikseltmek amaciyla siirekli ¢aba ve arayis
igerisindedirler. Sirketleri olusturan temel faktoriin insan oldugu disiiniilecek
olursa, temel amaglarina ulagmak adina isletmelerin insana yatirim yapmalari
onemli hale gelmektedir.

4.2. ENDUSTRIYEL DEMOKRASI

Demokrasi kavramimin sanayilesmis hali, “Endistriyel Demokrasi” olarak
nitelendirilebilir. Sanayi devriminden sonra hizla gelisen endiistri alaninda, insan
faktoriine olan ihtiyag artmustir. Uretim kapasitelerinin artmasi ve ayn1 zamanda
talepmiktarinin da artig gostermesi, sayisal anlamda daha ¢ok insanin iiretim
siireclerine katilmasma yol agmustir. Uretim siireglerine dahil olan yeni is
giiciiyle biiyliyen “galisan” faktoriiniin niteliksel anlamda geliserek kisisel
kabiliyetlerini sirket faaliyetlerine goniillii olarak katmasi girketler igin en 6nemli
rekabet unsurlarindan biri olmustur.

Rekabet birden fazla aktoriin faaliyette bulundugu her alanda olmazsa olmaz
bir kanun hiikmiindedir. Endiistri alaninda faaliyet gosteren ve neticesinde maddi
kazang igeren bir alanda rekabet ¢ok getin bir sekilde yasanmakta ve rekabeti
etkileyebilecek her unsur ayri bir 6nem kazanmaktadir.

Endiistriyel Demokrasi, kabiliyetlerinin sinirlar1 ¢ok yukarilarda olan insan
faktoriiniin igletmenin karlilik siirecine daha ¢ok katkisini vaat etmektedir. Bir
insan olarak calisan, iiretim siirecinin igerisinde oldugu isletmeye, sirketin
kendisine verdigi deger nispetinde katki sunmak egilimindedir. Calisanin
oncelikli beklentisi, temel hak ve hiirriyetlerine saygi duyan bir yonetim
anlayisidir. Temelde bu sartlar1 ¢alisanlarina saglayan isletme, calisanlariyla baris
icerisinde faaliyetlerini yiiriitiir. Bu temel gergeklesmenin {izerine, isletmenin
calisanlarma gosterecegi her bir yeni ayricalik, orada endiistriyel demokrasi
ortamint giiclendirecek ve calisanin isletmeye olan saygisini ve sahiplenme
duygusunu artiracak, netice olarak bu durum isletmeye kisa ve uzun vadede
karlilik olarak geri donecektir.

Yonetim biliminin  gelisim anlaminda ¢ok Onemli noktalara geldigi
giintimiizde dahi ¢aligani insani 6zelliklerinden arindirarak bir makine suretinde
goren isletmeler mevcuttur. Ayni zamanda gelismis endiistriyel iiretim
tekniklerini kullanan ve makinelesmis bir tiretim yapisina sahip bazi isletmeler,
tretim hatlarinda insana olabildigince az yer vermek yoniinde adimlar
atmaktadirlar. Ancak insan faktoriine yeterince 6nem vermeyen ve ¢alisma
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barigini saglayamayan isletmelerin uzun soluklu olamayacaklarn ¢ok agik bir
sekilde ortada durmaktadir.

Bununla birlikte insan faktoriiniin basar1 gitasinin ¢ok yukarida oldugunun
farkinda olan isletmeler de azimsanmayacak derecede coktur. Oyle Ki
giiniimiizde bazi sirketler, ¢alisanlarini ve ¢alisan memnuniyetini miisterilerinden
ve miisteri memnuniyetinden daha o6nde konumlandirmislardir. Endiistriyel
demokrasinin ¢ok ciddi bir sekilde uygulandigi bu sirketler izlendiginde,
uyguladiklar1 ¢alisan memnuniyeti politikasinin ~ bir  sekilde miisteri
memnuniyetine de donistiigl goriillmektedir.

Endiistriyel Demokrasi demek mutlu, huzurlu ve verimli ¢alisan demektir.
Huzurlu ve mutlu calisan ise verimli iiretim siiregleri anlamma gelir. Uretim
sektoriinde bu durum verimlilige ve karliliga direkt katkida bulunur. Hizmet
sektoriinde ise huzurlu ve mutlu ¢alisan, mutlu ve aldig1 hizmetten tatmin olmus
misteri demektir ve bu isletmenin karliliginin baslica sartidir.

Insanin ve yasamin her boyutunda yer almasi1 gereken demokrasi ve onun is
hayatindaki karsiligi olan endiistriyel demokrasi. Endiistriyel demokrasinin ise
isletmede hissedilir hale gegmesi, isletme uygulama ve politikalari ile y&netim
tarzina tam anlamda sirayet etmesi, hissedilebilir hale gelmesi gerekmektedir.

Endiistriyel demokrasinin isletmelerde hissedilir halde olmasini iki maddede
inceleyebiliriz;
1 - Uygulanan somut sistemlerle endiistriyel demokrasinin viicut bulmasi
vegeligmesi,
2 - Orgiit ikliminde endiistriyel demokrasinin hissedilmesi,
3-Uygulanan somut sistemlerle endiistriyel demokrasinin viicut bulmasi ve
gelismesi:

Endiistriyel demokrasi soyut bir kavramdir. Bu kavram isletmelerde somut
hale getirilmelidir. isletme yonetimi, ¢alisanlara endiistriyel demokrasinin o
isletmede var oldugunu somut bir sekilde gosterebilmelidir. Demokrasi, katilim
demektir. Endiistriyel demokrasi bir boyutuyla c¢alisanlarin  kendilerini
ilgilendirensiireclere kararlariyla katilabilmesi anlamina gelir.

Calisanlarin isletmelerde karar alma siire¢lerine katilimi i¢in 6neri sistemleri
gelistirilmistir. Oneri sistemleri sayesinde ¢alisanlar, 5nceden belirlenmis belirli
kurallar ve ilkeler g¢ercevesinde, emeklerini ortaya koyduklari isletmelerde
kendilerini ilgilendiren ve yasamlarini etkileyebilecek nitelikteki kararlarda s6z
sahibi olma firsatina sahip olurlar. Elbette calisanlarin Onerilerini igletme
yonetimine sunabilecekleri bu somut ve sistematigi belirlenmis mekanizma
sayesinde isletmelerin karlilik oranlari artmakta ve maliyetleri diisiiriicii bazi
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tedbirler alma olanagi isletmeler agisindan ortaya ¢ikmaktadir. Bu anlamda 6neri
sistemleri, isletmedeki c¢alisanlara ve isletme sahiplerine ayr1 getirileri
beraberinde sunmaktadir.

1- Orgiit ikliminde endiistriyel demokrasinin hissedilmesi:

Bir isletmedeki genel hava, o isletmedeki genel yonetim tarzi ve isverenlerin
caliganlara karg1 tutumlar1 gibi etmenler 6rgiit iklimini olusturur. Burada gelisen
sartlar ve birikmislikler neticesinde olumlu veya olumsuz bir atmosfer, kendini
isletmede olumlu veya olumsuz bir sekilde hissettirir. Orgiitsel iklim, isletmenin
yakin ve uzak vadedeki karlilig1 bagta olmak iizere kurumsallagsma, verimlilik ve
kalite gibi farkli ana damarlarda isletmeye etki eder, isletmenin gelecegini
belirler.

Orgiitsel iklim, isletme sahipleri tarafindan &nemsenmeli ve isletme
icerisindeki genel havanin siirekli pozitif olarak kalmasina ¢aba sarf edilmelidir.
Endiistriyel demokrasinin esas alindigir bir yonetim tarzinin benimsenmesi,
orgiitsel iklimin elverisli olmasinin sigortasi olacaktir. Alinan yonetimsel kararlar
ve karsilagilan sorunlarda aranacak ortak akil, endiistriyel demokrasiyi Orgiit
iklimine hakim kilacaktir.

4.3. ONERI SISTEMLERI

Oneri sistemleri, herhangi bir isletmede yoneticilerin karlilig1 artirmak
amaciyla uygulayicilarin bilgi, birikim ve tecriibelerinden {iretim siirecleri icin
katmadeger iiretmesini saglayan bir kopriidiir.

Oneri sistemleri ile toplanan oneriler iki ana baslkta karsimiza ¢ikmaktadir.
Her iki tiirde alinan oneriler nihayetinde isletmeye karlilik olarak geri
donmektedir. Verilen bir Oneri, birinci derecede maliyetleri disiiriicii veya
iretimi hizlandirict bir mahiyet tasimazsa dahi, c¢alisanin daha konforlu ve
huzurlu bir sekilde iiretimde bulunmasini sagliyorsa karliliga etki ediyor
anlamina gelir.

Isletmelerde uygulanan oneri sistemlerinin bazilarinda, verilen &neriler
karsiliginda maddi 6diil 6ngoriilmiis iken bazilarinda herhangi bir maddi 6diil
Ongoriilmemistir. Maddi 6diiliin planlanmadig1 sistemlerde dahi ¢alisanlar
dolayli olarak verdikleri onerilerin karsiligini almaktadirlar. Verilen O6neri
calisma konforlarini artirict nitelikte ise ve bu oneri isletme yonetimi tarafindan
kabul goérmiisse, burada c¢alisan lehine direkt bir faydadan bahsetmek
miimkiindiir. Verilen 6neri isletmeye maddi getiri saglayacak nitelikte ise, ancak
bu 6neri sonucundasistemde maddi 6diil 6ngoériilmediyse bile ¢alisan {ist yonetim
tarafindan taninma ve kabul edilme, ¢esitli sekillerde ¢alisma arkadaslar1 arasinda
onore edilme gibi is tatminini artiracak sonuglarla karsilasarak bir fayda elde
edecektir.
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Yukarida s6zii edilen iki ana baglik:
1 — Calisanlarin is konforlarina yonelik 6neriler,
2 — Isletmenin maliyetlerini diisiiriicii ve karliligin artiric1 6neriler,

1 - Calisanlarin is konforlarina yonelik 6neriler:

Bilindigi lizere bir ¢aligan, giiniin 6nemli bir kismin1 isyerinde ge¢irmektedir.
Calisanlar i¢in igyerleri ile ilgili iki 6nemli soru 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlardan
birincisi, bu igyeri i¢in harcadig1 mesai i¢in ne kadar maddi gelir elde ettigidir.
Bu maddi geliri olusturan kalemler maas arti ek 6demeler ve ikramiyelerden
olugsmaktadir. Calisanlar1 ilgilendiren bir diger 6nemli husus ise, isyerinde
harcadig1 mesai saatleri igerisinde zihnen ve fiziki sartlar anlaminda ne kadar
rahat ve huzurlu oldugudur.

Caligsma sartlari, igyerlerindeki ¢alisan devir hizini etkileyen bir faktor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Caligma sartlarinda katlanilmayacak derecede yasanan
olumsuzluklar ¢alisanlar1 yeni bir is arama noktasina getirmektedir. Bazi
durumlarda alinan tcretin ¢oklugu dahi calisgma konforundan yoksunlugu
baskilayamamakta, calisanlar istifa ederek yeni bir ¢alisma ortami arayisina
girmektedirler.

Isletmelerde uygulanan oneri sistemi sayesinde calisanlar, c¢alisma
konforlarina yo6nelik taleplerini firma yonetimine ileterek bu noktadaki
iyilestirmelerin hayata gegmesini saglayabilmektedirler. Isletme yonetimi,
ylksek maliyet icermeyen iyilestirmelere olumlu bakmakta ve bu diizenlemelerin
karsiligin1 galisan verimliligindeki artis ve isgiicti devir hizindaki diisiis olarak
almaktadirlar.

2 —Isletmenin maliyetlerini diisiiriicii ve kirhihgm artiric1 6neriler:

Isletmenin karlihigin1  yiikseltebilmesinin ydntemlerinden biri, {iretim
stireclerindeki gereksiz sarfiyatlar1 ortadan kaldirmaktir. Bunlar arasinda; isgiicii
kayiplarini en aza indirmek, gereksiz hammadde kullanimini ortadan kaldirmak
ve daha ucuz iiretim tekniklerini kullanmak sayilabilir. Iste bu acidan
bakildiginda ¢alisanlarin siirekli yaptiklart prosesler hakkinda maliyet diigiiriicii
ve karlilik artiricr fikirlere sahip olmalar1 ve bu fikirlerin bir sekilde toplanmasi,
ardindan uygulamaya gegirilmesi ile karlilik saglanacagi ¢ok agik bir sekilde g6z
onilinde durmaktadir.

Oneri sistemi ile amag, isletmenin faaliyetlerini kendileriyle yiiriittiigii ve
tretim stire¢lerine hakim olan calisanlarin zihninde isletme yarara fikirler
olusmasini saglamak ve bu bir sekilde olusan fikirleri isletme yOnetimiyle
paylagmalarini saglamak, alinan bu 6nerilerin yine ¢alisanlarin destegiyle hayata
gecmesini saglayarak gliniimiiz rekabet ortaminda karlilik elde edebilmektir.
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Caliganlar, iginde bulunduklar1 ve emekleri karsiliginda kazang sagladiklar
firmalarin asil kurulus amaglarinin kar elde etmek oldugunu bilmekte ve bu
durumu saygiyla karsilamaktadirlar. Ancak g¢alisanlarin 6nerileriyle de tiretim
stirecine katilmalar1 ve yaptiklart isi bu yolla da sahiplenmeleri igin kiigiik
maddi getirileriolan 6diiller veya motive edici mekanizmalarin devreye alinmasi
uygun olacaktir.

4.4. CALISMANIN TEMEL CERCEVESi

Demokrasi, demokrasinin igletme hayatindaki formu endiistriyel demokrasi,
endiistriyel demokrasiye c¢alisanlar tarafindan temas edilmesini saglayan 6neri
sistemleri. “Endiistriyel Demokrasi Agisindan Oneri Sistemleri” isimli bu
calismamizda, insan faktdriiniin ayrilmaz bir pargast olan demokrasinin, yine
insanin ana aktér oldugu isletme hayatinda kendisine nasil yer bulabildigi
sorusunun cevabini aradik.

Bu anlamda giderek yaygin bir kullanim alanina kavusmakta olan oneri
sistemlerini inceledik. Isletmelerin bu sistemleri neden kabullendiklerinin
cevaplarini ortaya koymaya calistik. Diinyada -0zellikle Japonya’ da- ve
iilkemizdeki farkli 6nerisistemi uygulamalarina goz attik ve tlilkemizdeki yasal
altyapisin1 maddeler halinde siraladik.

Calismamizin son boéliimiinde ise, iilkemizdeki en biiylik organize sanayi
bolgelerinden biri olan, Manisa Organize Sanayi Bolgesini inceledik. Bolgede
faaliyetlerine devam eden fabrikalarin Gneri sistemi kullanma durumlarin
arastirdik.

Ardindan oneri sistemi kullanan ve bilgi paylasmakta sakinca goérmeyen
fabrikalardan 10 tanesini derinlemesine bir incelemeye tabi tutarak sistemlerinin
uygulama esaslarini ve sonuglarini ortaya koyduk.

45. CALISMANIN GELiSME SURECI:

Calismamiz, Manisa Organize Sanayi Bolgesinde bulunan 226 isletmenin
genel durumunu yansitabilecek nitelikte olarak ortaya ¢ikan farkli sektorlerden
134 igletmede nitel bir arastirma yontemi kullanarak, detaylar1 son kisimda
verilen yar1 yapilandirilmig sorularla gergeklestirdik.

Sahada yapilan calismada ve yapilan ikili goriismelerde, Oneri sistemi
kullanilmasinin bazi avantajlar1 ve dezavantajlar1 bir arada biinyesinde
barindirdig: anlasiimigstir. Oneri sisteminin igletmenin karliligia olumlu yénde
katkisaglayabilmesinin, sistemin ciddi bir sekilde uygulanmasina bagh oldugu
net bir sekilde goriilmiistiir. Ancak gereken bu ciddiyetin gosterilememesi
durumu ile de sik bir sekilde karsilasildigi, bu nedenle uygulamadan vaz
gecilen fabrikalar olduguyoniinde bilgi alinmistir.
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Calisma kapsaminda, Oneri sisteminin uygulayicilart ve oneri sistemini
kullanarak o©neri veren c¢alisanlarla yapilan birebir goriismelerde, verilen
Onerilerin ¢aliganlar agisindan farkli, sistem yoneticileri agisindan farkli anlamlar
tagidig1 goriilmiistiir. Calisanlar agisindan 6nerinin, daha ¢ok alacaklari 6diil veya
calisma konforlarinda meydana gelecek olumlu gelismeler anlamina geldigi,
ancak isletme cephesinde Onerinin, karliliga katacagi olumlu etki veya
maliyetlerdeki diisiis ile {iiretim siire¢lerindeki iyilesme anlamima geldigi
anlastimistir.

Calisma kapsaminda incelenen isletmelerden patron sirketi olarak
nitelendirilebilecek daha ¢ok kiigiik 6l¢ekli olanlardan 6neri sistemi kullananlarin
calisan fikirlerini daha ¢ok 6neri kutular1 vasitasiyla topladiklari goriilmiistiir. Bu
isletmelerde Oneri sistemi daha c¢ok miinferit bir gekilde yiiriitiilmektedir.
Ancak oneri toplama ve degerlendirme siireglerinin,  isletmelerin
kurumsallagmasiyla birlikte kullanilmaya baslanan Kaizen gibi toplam Kkalite
yonetimi sistemlerine entegre edildigi ve onerilerin toplanmasinda bilgisayar
otomasyonundan faydalanilma yolunun segildigi goriilmistiir. Baz1 isletmelerde
tretim bolimiine konulan herkese acik bilgisayar terminalleri vasitasiyla
calisanlarin elektronik ortamda oneri sunmalarina imkan saglanmistir. Oneri
sistemi uygulayicilariin kullanilan otomasyonda yonetici yetkisine sahip olmasi
ile birgok giincelleme/degisikligi yapabildigi ve bu durumun sistemin daha esnek
ve pratik halegelmesine olanak sagladig1 gortilmiistiir.

Incelenen fabrikalardan toplam kalite yonetimi sistemi kullananlarin
genelinde, Japon tarzi kalite yonetim sistemlerinin kullanildig1 gortilmiistiir. Bu
anlamda Kaizen’ in, toplam kalitenin baska bir ad1 olarak bolge fabrikalarinda
yerlesmis oldugu rahatlikla goriilebilmektedir.

Maddi o6diliin bazi isletmelerde kullanilirken bazilarinda kullanilmadig:
goriilmiigtiir. Bunun nedeni sorgulandiginda, maddi o&diiliin sistemde
ongorildugi hallerde calisanlarin maddi odiile odaklanarak gerekli gereksiz
birgok O6neriverdikleri ve beklenti i¢ine girdikleri ancak olumsuz bir cevap
karsisinda hayalkirikliklar1 yagadiklari, maddi 6diil nedeniyle ¢alisma arkadaglar
ile gereksiz ¢ekigmelere girdikleri, tiim bu durumlarin kimi zaman is veriminde
diistiklige sebep oldugu gorilmistir. Maddi 6dil 6ngoriilmediginde ise
calisanlarin 6neri verme noktasinda isteksiz davranabildikleri, ancak bu durumun
calisanlarla Oneri vermeleri yoniinde kurulacak birebir iletisimler neticesinde
agilabildigi anlagilmistir.

Maddi odiil ile ilgili olan bir diger husus ise, maddi 6diil olmadig1 zaman
caliganlarin faydali olduguna inandiklart bir fikri firmaya bildirdikleri ancak
arkasim1 aramadiklari, verdikleri fikrin akibetini merak etmedikleri, bu
durumunda baz fikirlerin 6lii dogmasi anlamina geldigidir. Ancak ¢alisanlarin
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maddi 6dil olmasi halinde, verdikleri fikrin pesini birakmadiklart ve
uygulanmasi igin gerekiyorsa siirecin iginde goniillii olarak yer almak istedikleri
anlagilmugtir.

Toplam kalite yonetimi sistemlerinin benimsendigi isletmelerde, sadece 6neri
sisteminin isleyisi ile ilgilenen bir personelin veya birimin oldugu o6rnekler ile
kargilagilmistir. Bu durum, Oneri sisteminin dogru isletilerek fabrikaya
kazandirdig1 katma deger ile dogru orantilidir.

Calisma kapsaminda incelenen bazi isletmelerde, mantikli 6nerilerin Kaizen
projelerine doniistiiriildiigii goriilmiistiir. Ayrica ¢aligan basma yillik 3 Oneri
hedefi gibi belirli bir oneri sayisinin hedeflendigi fabrikalarda, isletme
yOnetiminin Oneri sistemine verdigi onem ve Oneri sistemi uygulayicilarini canli
tutma yoniinde bir adimla da karsilagilmustir.

Incelenen fabrikalarda, bazi isletmelerin degerli bulduklar1 &neriler
mukabilinde ¢alisanlarima hepsiburada.com gibi internet alig veris sitelerinde
kullanabilecekleri puanlar verdikleri gorilmiistiir. Fabrika, sirf bu is igin ilgili
internet sitesi sirketiyle 6zel bir anlagsma i¢ine girmistir. Baz1 fabrikalarin ise,
gruplar1 blinyesinde tiiretilen {irlinleri 6neri karsilig1 hediyeler i¢in kullandiklarina
sahit olunmustur.

Caligma kapsaminda incelenen bazi igletmelerde, is sagligi ve giivenligi ile
ilgili fikirlere ek puanlar verilerek ¢alisanlarin bu alanda daha fazla 6neri vermeye
yonlendirildigi goriilmiistiir. Yasal sonuglar itibariyle giiniimiizde is sagligi ve
giivenligi konusunda sorun yasamak istemeyen fabrikalar i¢in bu yonde atilacak
diizeltici/onleyici faaliyetler, isletmeler icin 6nem arz ettigi ve sahada islerin
basinda olan {iretim elemanlarindan riskleri ortadan kaldiracak fikirler edinmek
istedikleri goriilmustiir.

Incelenen fabrikalardan bazilarinda, yil igerisinde &neri sistemini yoneten
ekip tarafindan cesitli konularda belirli siireli Oneri yarismalar1 yapildigi
gortlmiistiir. Bu yarigmalarin ¢alisanlarin 6neri verme isteklerini canli tutma ve
fabrikanin 0 donemde ihtiyac1 olan konularda fikir toplamasini sagladigi
gorilmiistiir.

Bazi isletmelerde verilen Onerilerin ilgili oldugu konular noktasinda belirli
smirlar ¢izildigi gortliirken bazi isletmelerde herhangi bir konu simirlamasina
gidilmedigi goriilmustiir. Elbette ikinci yontem daha cesurca ve daha fazla is
yukii getirecek bir yontemdir. Bu yontemin kullanildigi fabrikalarda oneri
sisteminin ayr1 ve profesyonel ekipler tarafindan yonetildigini gormek
miimkiindiir.

Oneri sisteminin kullamldigi bir kisim isletmelerde ekip olarak verilen
onerilerin kabul edildigi goriilmiistiir. Bu durum, daha fazla alan bazli iiretim
yapan fabrikalarda karsimiza ¢ikmistir. Bu yontemin, bir {iretim prosesi {izerinde
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ortak bir sekilde ¢aligan bireylerin, sorumluluklari altindaki prosesi gelistirecek
nitelikte bir fikri topluca verebilmeleri, fikrin uygulama siirecini de garanti altina
almak noktasinda faydali bir yontem oldugu degerlendirilmistir.

Oneri sisteminde en énemli noktalardan biri olan motivasyonu saglamaya
yonelik bazi isletmelerde, her ayin enleri adi altinda ilgili ayda en fazla oneri
veren caligsanlarin isimlerinin ilan edildigi panolar vasitasiyla ¢alisanlarin onore
edilmesi yontemi kullanildig1 goriilmiistiir.

Oneri sisteminin ciddiyetle uygulandig1 isletmelerde, ¢alisanlar tarafindan
verilen oOneriler degerlendirilirken, verilen Onerinin bir kisim sorulara yanit
verebilir nitelikte olmasina 6zel 6nem verildigi goriilmiistiir. Bu sorular 6nerinin
neyi, neden ve nasil diizeltebildigidir. Onerinin &znesinin net bir sekilde belli
olmasi, ortada diizeltilmeye muhtag olan konunun somut olarak gosterilmesi
gerekmektedir. Bilindigi gibi bir fikri uygulamanin, fikri ortaya atmaktan daha
zor oldugu gergeginden hareketle, sahada o fikrin nasil uygulanabilecegine 6neri
sistemi uygulayicilari tarafindan 6zel bir 6nem verildigi goriilmiistiir.

Bazi isletmelerde 6neri degerlendirme komitesinin her hafta toplandig1 ve bu
durumun sistemin daha aktif ve hizl ilerlemesine olanak verdigi goriiliirken, baz1
isletmelerde rutin toplantilarin yapilmadig: ve bu durumun birtakim 6nerilerin bir
yildan daha fazla siire ge¢mesine ragmen olumlu veya olumsuz bir yonde
sonu¢lanmamasina sebep oldugu gériilmiistiir. Oneri sahiplerinin yeni 6neriler
vererek sistemi beslemeleri, sistemin mantikli sayilabilecek bir siirede dongiisiinii
tamamlayarak oneri sahiplerine sonuglar bildirmelerine baglidir.

Isletmelerde oneri sisteminin kurulumu asamasinda, sistemin cercevesinin
dogru cizilerek, temellerinin saglam atilmasi ve sistemin c¢alisanlara dogru bir
sekildeanlatilmasinin 6nem arz ettigi anlagilmistir. Bunun i¢in egitim planlarinin
olusturulmasi, egitim faaliyetleri sonrasinda calisanlarin oneri verme isteginin
canli tutulmasinin sistem i¢in hayati énem tagidig1 goriilmiistiir. Bagtan saglikli
planlanmayan oneri sistemi ile baslanan siireglerde, calisanlarin sistemi
benimsememesi nedeniyle siireclerin sekteye ugradigi anlagilmistir.

Bazi isletmelerde verdikleri oneri nedeniyle &6diil alan calisanlarla ilgili
videolar hazirlanip fabrika sahasi igerisinde bulunan ekranlarda dondirildigi,
fabrika miidiirii ile 6nerilerin yerinde dinlenip &neri sahiplerine tesekkiir edildigi,
bu sekilde c¢alisanlarin yeni Oneri vermeleri yoniinde motive edildikleri
gbzlemlenmistir.Calisanlarinda miidiirleri tarafindan biitiin fabrika ¢alisanlarinin
oniinde takdir edilmek, plaket almak neticesinde ¢ok onurlandiklari, evlerinde
sergileyebilecekleri, es ve c¢ocuklarmna gosterebilecekleri bir hatiralarinin
olmasindan ¢ok mutlu olduklart gdriilmiigtiir.

Incelenen fabrikalardan bazilarinin 6neri sistemi uygulama sonuglarini analiz
ettikleri, buradan elde ettikleri verilerle sistemi revize ettikleri goriilmiistiir.
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Ozelliklesistem sayesinde toplanan kisi basma oneri sayist ve bu &nerilerin
toplam maligetirisi sistemi ciddiyetle uygulayan fabrikalarda takip edilmektedir.

Tim bu incelemeler neticesinde aslinda 6neri sisteminin etkinliginin, bu
sistemin dogru isletilmesiyle birlikte, bu sistem disindaki mekanizmalarin
etkinliginebagl oldugu anlasilmistir. Isletme capinda oneri sistemi isliyorsa,
verilen Oneriler ilgililer tarafindan hizli ve etkin bir sekilde degerlendiriliyor ve
sonuglandiriltyor demektir. Calisan Oneri verdiginde, sisteme sundugu fikir
Onemseniyor, isleme alimiyor, olumlu veya olumsuz bir sekilde
sonuglandiriliyorsa, ¢alisanin yeni fikirler {irettigi ve yeni kisilerin sisteme dahil
olmak yoniinde adim attig1 ortaya ¢ikmistir. Bu anlamda bir taraftan verilen 6neri
sayisini yiiksek tutmak, diger bir taraftan da kapatilan 6neri sayis1 oranim yiiksek
tutmanin 6nemi anlagilmistir.

Oneri sistemi uygulayicilart ile yapilan goriismelerde uygulayicilar:
“igletmede 1iyilestirme siirecine ne kadar c¢ok kigiyi katabilirsek sistemin
siirekliligi o kadar uzun oluyor, sadece ofis kadrolarindan gelen iyilestirmeler
belli bir noktadan sonra ivme kaybedip yavaslayabiliyor” ve “Gneri sistemi sektor
ne olursa olsunmutlak uygulanmalidir. Oneri sistemi demek az para harcayarak
cok para kazanmak demektir. Kaizen ve Oneri sistemi israflarin panzehiridir”
seklinde goriis beyaninda bulunmuslardir. Oneri sisteminin bizzat isi yapanlarin
iretim siireclerindeki izlenimlerine yoOnelik fikirlerini alma araci oldugu
diisiiniiliirse, bu stireglerde ortaya ¢ikan kayip-kacaklarin tespiti i¢in gok dnemli
bir ara¢ oldugu anlagilacaktir.

Yapilan c¢alisma ile, yeni kurulan fabrikalarda kurumsallasma siireci
asamasinda ortada diizeltilmesi gereken daha ¢ok konunun mevcut oldugu ve bu
nedenle calisanlarin fikirlerinin daha 6nem arz ettigi anlagilmistir. Bu siiregte
caliganlarin birka¢ defa olumlu oneri verdiginde tanindiklar1 ve iist yonetim
nezdinde sayginliklarinin arttigin1 - diisiindiikleri anlagilmistir. Calisanlarin
verdikleri Onerilerle igin pratik yonlerini fabrikaya kazandirmis olduklari, ancak
kendilerine deger verilmedigi diisiincesine kapildiklarinda akillarinda olusan iyi
fikirleri, pratik yollar: fabrikayla paylasmama yolunu sectikleri anlagilmistir.

4.6. CALISMANIN ONEMI VE SONUCLARI:

Demokrasi’nin insan hayati tizerindeki etkilerini ¢calisma hayati gibi farkl bir
alanda gostermesi agisindan ¢alismamizin ortaya koydugu sonuglar, bu yonde
onemlibir boslugu doldurmustur.

Calisma, isletmeler icin ana amag olan karliliga etki edecek bir konuyu ele
aldig1 i¢in 6nem arz etmektedir. Caligmanin 10 farkli igyeri tizerinde birebir
yapilmasi ve bu yonde farkli uygulama 6rnekleri ve uygulama tecriibelerine
iliskin notlar igermesi 6nemini artirmaktadir.
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Calismanin Manisa Organize Sanayi Bolgesi gibi aktif ve iilkemizin en biiyiik
isletmelerinin de faaliyetlerine devam ettigi bir sahada, ¢alisan sayisi ve sermaye
olarak bakildiginda ciddi biiyiik isletmelerin derinlemesine incelendigi bir
yontemle yapilmis olmasi, uygulamanin getirdigi zorluklarla birlikte 6nemini de
bir kat daha artirmustir.

Bilindigi iizere insan toplumunu olusturan bireylerin biiyiik bir cogunlugu,
sosyal hayatin igerisinde “calisan” sifatiyla yer almaktadir. Calisanlardan belirli
bir kism1 kendi nam ve hesabina g¢alisirken, ¢ok daha 6nemli bir kismu ise
belirli birticret karsiligi farkli is ve isletmelerde ¢alisma hayatlarina devam
etmektedirler.Farkli isletmelerde calistirilan bireyler ise c¢alisma ortamlarinda
farkli rolleriistlenerek hizmet veya iiretim faaliyetlerinin i¢inde bulunmaktadirlar.

Calisma hayatinda bir kisim ¢alisan yonetici pozisyonunda bulunarak isveren
adina hareket ederken, diger bir kitle ise daha ziyade sadece zihnen veya bedenen
emeklerini ortaya koyarak ¢alisma hayatlarina devam etmektedirler. Bu anlamda
is hayatinda isveren, isci, yOnetici, beyaz yakali, mavi yakali gibi farkli
tanimlamalar ortaya ¢ikmistir. Bu tiir her bir tanimlamanin farkl: bir tarafi temsil
ettigi ve bu kadar ¢ok ve gesitli taraflarin oldugu caligma hayatinda, taraflarin
birbirleri arasinda siirekliiligki icerisinde olmalar1 kaginilmazdir.

Bu iligkiler ayni zamanda farkli sosyal gruplarinda iliskisi anlamina
gelmektedir. Iste tam bu noktada ¢alisma hayatindaki bu gruplarin arasindaki
iligkiler sirasinda catigmalar ¢ikmasi kaginilmaz bir durum olarak kargimiza
cikmaktadir. Iste bu kacimilmaz durumu disiplin altma alarak iiretim siirecini
garantilemek i¢in belirlenmis kurallara ihtiyag vardir.

Tarihsel gelisim siireci igerisinde galisma hayatinda farkl kurallar sistemleri
uygulana gelmistir. Ancak calisma hayatin1 diizenleyen kurallar belirli bir
gelismisliksiirecine kadar insan onuruna yakisir sekilde olmaktan uzak halde
seyretmigtir. Nitekim sanayi devrimi ile gliniimiizdeki sekliyle sekillenmeye
baslayan calisma hayatinin ilk dénemlerinde bu olumsuzluklar sik¢a yasanmaistir.
Nispeten pasif taraf olarak nitelendirebilecegimiz isci sinifi, sermaye sahipleri
tarafindan belirli haksizliklara ugratilmiglardir. Ancak isci sinifi 6rgiitlenerek
gosterdikleri miicadeleler sonucunda belirli kazanimlar elde etmis ve hala da yeni
kazanimlar elde etme noktasinda galigmalarina 6zellikle sendikalar aracilig ile
devam etmektedirler.

Insan hayatina ve onuruna yakisir bir yonetim anlayismin olmazsa olmazi
konumunda olan demokrasinin, ¢aligma hayatinda da yer almasi kag¢inilmaz bir
gerekliliktir. Normal hayatinda demokrasinin getirdigi kazanimlarla tanisan
insan, caligma hayatinda da bu kazamimlari istemis, elde etmek igin gereken
miicadeleyi vermis ve vermeye devam etmektedir.
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Demokrasinin endiistri alaninda uygulama sekli olan endiistriyel demokrasiye
iligkin yaptigimiz bu ¢alismayla, Manisa Organize Sanayi Bolgesi’ni aragtirma
sahasiolarak belirleyerek, demokrasinin endiistriyel demokrasi formunda ¢aligma
hayatindakendisine giderek artan bir seviyede yer bulma oranmin, sadece
sendikal ¢alismalar neticesinde olmadigini, siire¢ igerisinde isverenlerin
caliganlara tanidiklaridemokratik haklarin kendilerine maliyetlerde diisiis,
tiretim siireclerinin hizlanmasive iiretim siire¢lerinde yasanan kayiplarin ortadan
kalkmasi neticesinde karlilik olarak geri dondiigiini fark etmeleri ile de ciddi
oranda arttigini ortaya koymus bulunmaktayiz.

Bu calisma ile ¢alisanlarin iiretim siire¢leri hakkindaki Onerilerinin dikkate
alinmasinin isletmenin karliligina olumlu yonde etki ettigi ortaya konulmustur.
Caliganlarin 6neri ve taleplerinin iiretim siirecleri ile ilgili olmamasi, ¢aligma
sartlar1 gibi calisanlarin kisisel faydalarina yonelik konularla ilgili olmasi
durumunda dahi, calisanlarin bu konularda dikkate alindiklari hissinin, is
verimliliklerine olumlu etki yaptig1 ve isletmeyi sahiplenerek tiretim siire¢lerinde
de fayda getirecek etki yapma egilimlerini artirdig1 ¢alismamizin sonucu olarak
ortaya ¢ikmustir.

Yine calismamizin sonucunda Manisa Organize Sanayi Bolgesi gibi biiyiik
bir 6rneklem sahasindan elde ettigimiz veriler ile igsletmelerin ¢alisanlarinin dneri
ve taleplerini dikkate alma noktasinda Oneri sistemlerini kullanma egiliminde
olduklar1 goriilmiistiir. incelenen isletmelerde bu amacla en basit anlamda 6neri
kutularmin  kullanildigi, yazilim tabanli Oneri sistemlerinin popiilerliginin
artmasiyla birlikte ¢alisan Onerilerinin toplanmasi1 ve degerlendirilmesi
stire¢lerinde profesyonel yazilimlar kullanmay tercih ettikleri ortaya ¢ikmustir.

Calisma ile bir kisim fabrikalarda Oneri sisteminin iyi niyetle baglatildigi,
ancak uygulama safhasinda yanlis uygulamalar ve sistemin calisanlara yeterince
benimsetilememesi neticesinde kagit lizerinden pratige gegis noktasinda yaganan
sikintilardan dolay1 sistemin askiya alindigi goriilmiistiir.

Uygulamasinin fabrikalar tizerinde yapildigi ¢alismamiz sonucunda, oneri
sistemleri aracihigr ile uygulamada hayata gecirilen endiistriyel demokrasinin
kendisine o6rgiit ikliminde yer buldugu isletmelerde, sistemin ¢alisan refahina
olumlu yonde etkiler biraktig1 ve ayn1 zamanda igletmenin karliligina da olumlu
katkilar sundugu, bu sayede isletme yonetimlerinin sistemi, kendilerine bir kisim
maliyetler olustursa da kullanarak aktif tutma yoniinde ¢aba igerisinde olduklari
neticesineulagilmigtir.

Manisa Organize Sanayi Bolgesinde yaptigimiz ¢alismamiz ile 134
isletmeden, 65 adedinde 6neri sistemlerinin bir sekilde kendine uygulama sansi
bulabildigi diistiniiliirse, Manisa Organize Sanayi Bolgesindeki fabrikalarin 6neri
sistemine bakis ag¢ilar1 olumludur.
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4.7. CALISMADA KARSILASILAN ZORLUKLAR:

Calismamizin Manisa Organize Sanayi Bolgesinde bulunan fabrikalar
tizerinde gerceklestirilen uygulama kisminda bir takim zorluklar ile
karsilagilmistir

Her seyden Once uygulamanin tek bir isletme {izerinde yapilmamis olmasi ve
gayet iddiali bir sekilde tiim organize sanayi bolgesini hedef almasi arastirmay1
dogalolarak zor hale getirmistir. Tiim fabrikalarla dncelikle telefon yoluyla 6neri
sistemi kullanma durumlarmin sorgulanmasi ve irtibat kisilerinin tespiti i¢in
goriigiilmisancak orneklem biyiikliigi ¢aligmay1 zorlagtirict bir faktor olarak
tekrar karsimiza ¢ikmustir.

Oneri sistemi kullanan fabrikalarin tespitinden sonra ikinci asama olan
derinlemesine ve daha detayli inceleme i¢in sistemi kullanan fabrikalar ile ikinci
bir defa iletisim kurulmus, birebir gériisme ve bu goériisme neticesinde
uyguladiklart oOneri sistemlerine iliskin verilere g¢alismamizda yer verme
taleplerimiz kendilerine iletilmistir. Ancak bu asamada iki farkli zorluk karsimiza
cikmustir.

Ik olarak éneri sistemlerinin isletmeler igin karliliga etki eden ve rekabet
unsuru olan bir enstriiman olmasi nedeniyle, ilk irtibatin kuruldugu ve genelde
Oneri sistemi koordinatorii olan kisiler bilgi paylasimi hakkinda onay
mekanizmalarinin isletilmesi gerekliligini bildirmislerdir. Is yogunluklari ile bu
siirecler birlestiginde olumlu veya olumsuz bir karar alinmasi zorlukla
gerceklesmistir. Isletmelerden gelenkararlar cogunlukla olumsuz sonuglanmustir.
Isletmeler, ticari olarak gordiikleri bu sistemlerini ya paylasmamis ya da
caligmamizda kullanilamayacak 6lgilide az bir kismini paylasmiglardir.

Buradaki diger bir zorlukta, isletmelerdeki ilgili kisilerin is yogunluklarin
One siirerek yeterince yardimci olmaktan kaginmalari olmustur.

Tim bu cabalarin neticesinde ¢ok 6nemli bir say1 olarak gordigiimiz 10
farkli fabrikada birebir derinlemesine goriismeler gerceklestirilmis ve
uyguladiklar1 6neri sistemlerine iligskin detayl bilgiler alinmaya c¢aligilmustir.

Oncelikle fabrikadaki &neri sisteminin uygulama esaslar1 oldukga detayl bir
sekilde ortaya konulmustur. Ardindan uygulanan bu sistem neticesinde elde
edilen sonuglara iligkin veriler talep edilmis ancak bu asamada da fabrikalarin bir
kismi bu bilgileri paylagsmaktan imtina etmislerdir. Ayrica fabrikada 6neri sistemi
uygulayicilarindan sistem hakkindaki genel goriisleri ve karsilasilan zorluklar
talep edilmis ve calismada yer verilmistir. Bu arada calisanlarla birebir
goriismeler yapilarak sistem hakkindaki goriisleri bizzat alinmig ve ¢alismada yer
verilmisgtir.

Tim bu siireglerin bir arada detayli ve derinlemesine bir sekilde,
calismamizdan sonra bu sistemi kurmak isteyenlere bir rehber olma gayretiyle,
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sistemin faydalar1 ve risklerinin uygulama sahasindan somut tecriibelerle
aktarilmayacaligilarak yiiriitiilmesi ¢alismanin zorluk derecesini artirmistir.

4.8. BENZER CALISMALAR iLE KARSILASTIRILMASI:

“Endiistriyel Demokrasi Agisindan Oneri Sistemlerinin Roli” isimli bu
caligmamiz, demokrasi siirecinden baglayarak endiistriyel demokrasi ve bu
olgularm somut anlamda hayata gecirilmesinin yontemlerinden olan oneri
sistemlerini  bir arada ele almasiyla bu alanda yapilmis diger ¢alismalardan
farklilasmig ve bu anlamda bir a¢i1g1 kapatmak yoniinde bir adim olmustur.

Her ne kadar bu alanda yapilan ¢alismalarin sayisi ¢ok az dahi olsa, daha
once farkl kisiler tarafindan yapilan ¢aligmalarda demokrasi ve 6neri sistemleri
kavramlarindan birine, digerini biraz daha disaridda birakacak sekilde
yaklagilmistir. Ancak yaptigimiz bu caligmada demokrasi kavrami ile Oneri
sistemleri, aralarinda endiistriyel demokrasi kavramiyla bag kurularak ve siirekli
bir birine atif yapilarak islenmeye calisilmis ve Oneri sistemlerinin isletmelere
getirileri, demokrasiden asil amag olan insan refahindan uzaklasilmadan ortaya
konulmustur.

Calismamizla aym alanda yapilan diger caligmalarin genelinde, saha
caligmasi1 sadece bir 6rneklem tizerinden gergeklestirilmis, sistemin isleyisi ve
sonuclarina iligkin verilere sadece bu 6rnek iizerinden gidilmeye calisilmustir.
Bizim yaptigimiz ¢alismada ise Oneri sistemlerinin oldukga biiyiik bir saha olan
organize sanayi bolgesindeki genel kabul durumu ele alinmis, ardindan sistemin
isleyisi ve sonuclar1 10 farkli fabrikada derinlemesine incelenmistir. Calismamiz
bu 6zelligi ile de bu alandaki diger ¢alismalardan siyrilarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Ulkemizde &neri  sistemleri ve bu  sistemlerin demokrasiyle
iligkilendirilmesine yonelik yapilan bilimsel ¢aligmalardan en basarilist olarak
Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme
Anabilimdali’ nda Ahmet Karayazi tarafindan yapilan “Calisanlarin Yonetime
Katilmas: ve Oneri Sistemleri” yiiksek lisans tezi olarak karsimiza ¢ikmustir.

Ancak bu caligmada o6neri sistemlerinin demokrasi ile iliskilendirilmesi
yeterince giiclii bir sekilde saglanamamustir. Oneri sistemlerinin yonetime
katilma kavramu ile iliskisi 6n plana ¢ikarilmistir. Karayazi, oneri sistemlerini
yonetimekatilmanin bir yontemi olarak iglemistir.

Karayazi tarafindan yapilan ve yukarida ismi gecen calismada, sadece bir
isletme tizerinde Oneri sistemi incelenmis ve bu durum, sistemin igleyisi ve
sonuglarmin gayet dar denecek bir bakis acisindan ortaya konulmasina yol
acmustir. Ancak bizim c¢alismamizda Ozellikle bu durumdan kag¢inmak icin
orneklem olabildigince genis tutulmus ve sistemin farkli isletmelerde nasil
isledigi ele alinmigtir.
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4.9. CALISMADA KULLANILAN SORULAR:
Calisma kapsaminda 6neri sistemi koordinatorlerine ve ¢alisanlara
yoneltilensorular asagidaki sekildedir:

Koordinatorlere;

1 —Isletmenizde kullanilan 6neri sisteminin isleyisi hakkinda detayl1 bir
sekilde bilgi verebilir misiniz?

2 — Oneri sisteminizin isletmenize kattiklar1, getirisi hakkinda bilgi
verebilirmisiniz?

3 — Oneri sisteminin uygulanmasindaki kritik noktalar nelerdir?

Calisanlara;

1 - Sizin i¢in oneri sistemi neyi ifade ediyor?
2 — Oneri sisteminde isletme yonetiminden beklentiniz nedir?
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