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CEMBERLERININ (QCC) KATILIMCILARIN PERFORMANSLARI
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ONSOzZ

Bu calisma, Kalite Kontrol Cember'lerinin Tirk Isletmeleri'nde
sagladi§r basarilara bilimsel anlamda 151tk tutmakla birlikte, Kalite
Kontrol Cemberleri (QCC) gergegini davranig boyutuyla agiklamaya
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GIRiS

Endistri dénemi Oncesi toplumlarda, insanlar belli bir grubun {yesi
olarak cesitli faaliyetlerde bulunmaktaydilar. Bu dénemde, ekonomik
faaliyetler gosteren bir birim olarak karsimiza ¢ikan aile bu gruplara
verilebilecek en giincel Ornektir. Yine aynt donemde ailenin yanisira
kisilerin bagli oldugu c¢esitli gruplarin varligindan da séz etmek
miamkiindiir. Kigiler ait oldugu grubun faaliyetlerine katilmakla ve
grup amaclariyla biitiinlesmek suretiyle grup icindeki varligini devam
ettirme c¢abas: icine girdigi gorilmektedir. Kisisel amaglarin grup
amaglan ile gosterdigi benzerlik, bireylere bagh oldugu gruba ait olma

hissini giclendirmigtir.

Ancak endistri dénemiyle beraber bu grup anlayisinin kayboldugu
gorilmiis, makinalagmanin ve otomasyon iiretimlerin hizla yayginlag-
masi, ¢alisma ortamlarini siradan ve can sikict is yerleri haline ge-
tirmis, ayni-zamanda amag birligi edinmis kisilerin olusturdugu grup-
larin dagilmasmma da neden olmustur. Calisan insan ve bunlarin
amaclart arasinda karsihklhi ve samimi bir baglilik yaratilamamisg,
gercek ihtiyaclar daima goz ardi edilmis ve is, insandan 6nce gelmistir.
Teknolojinin getirdigi Gretim artisi, is veriminin yiikselmesine sebep

olmus, fakat insan gliclnin ﬁretke‘nliéindeki digtst gizlemistir.

Batinin insan kaynaklarini daha rasyonel ve verimli kullanilmasina
¢oziimler aradigt bu donemde karsimiza c¢ikan Kalite Kontrol
Cemberleri, organizasyon iginde caliganlarin ige ve caligma grubuna
baghiligini1 arttirarak, onlarin organizasyonla kaynasmalarini saglayan

bir sistem olarak geligme gostermistir.

Japonya'da Japon Kiiltiir ve Gelenekleri'nin dogal bir sonucu olarak
gelisen, 6rgiit ve ¢alisanlar agisindan olumlu sonuglar doguran Kalite

Kontrol Cemberleri son yillarda tiim diinyada bityiik ilgi gormiistiir.



Yurdumuzda da yeni olmasina ragmen, kisa siirede benimsenen ve
cok sayida holding tarafindan gec¢is donemini geride birakarak
basariyla uygulanan, kaliteye giden yolda Onemli bir ara¢ olarak dik-
katleri ¢cekmisgtir.

Konu {zerine yabanci literatiirlerde bircok bilimsel arastirmaya

rastlamak mimkiandir.

Bu calismada, sistemin kigileri gelistirici 6zelliginden hareketle,
grup faaliyetlerinin katilimcilarin performanslart tizerindeki etkisinin

ortaya koyulmasi amaclanmigtir.

Tezin ilk boélimiinde calismanin amaci ve Onemi anlatiimaktadir.
fkinci bélimiani Kalite Kontrol Cemberlerinin kuramsal temeleri,
cemberlerin basarisini etkileyen faktdérler ve mekanizmanin isleyisi

olusturmaktadir.

Uclincii boliimde, performansin tanimi yapilmakta ve motivasyonla
olan iliskisi aciklanmaktadir. Bu bolimde ayrica grup kavram: {izerin-
de durulmakta ve grubun kisileri motive edici Ozellikleri ile per-

formans arasinda bir baglanti1 kurulmaktadir.

Son boliimde ise oOrnek uygulamaya yer verilmekte, bir anket
caligmasiyla performans degerlendirmesi yapilmakta ve bu degerlen-
dirme sonucunda Kalite Kontrol Cemberlerinin grup dyelerinin per-
formanslar: iizerindeki etkisi incelenmekte, ayrica grup Gyelerinin per-
formanslart ile diger personelin performanslari arasinda fark olup

olmadig: arastiriimaktadir.



BOLUM : I
1.1- CALISMANIN AMACI

1945 sonrasinda Japonya, yok olmus sanayisinin enkazlarim
kaldirirken bir yandan da verimsiz ve kaliteden yoksun {iretimini re-
habilite arayislarina girdigi géralmektedir. Kaliteyi ulusal bir sorun
olarak algilayan Japon insani, kalitenin sadece liretimde saglanacak bir
olgu olmadigini, lretimde elde edilen kalitenin sadece iirtin kalitesini
ylukseltecegini, halbuki dasitniilen kalitenin isletmenin genelinde
tiretim Oncesi faaliyetlerden tiiketici istek ve gikayetlerine kadar uza-
yan genis bir siirecin tiim agamalarinda sistemin iyilestirilmesiyle elde
edilecek bir kalite anlayisi oimasi gerektigini anlamislardi. Bu diistince
cercevesinde Japon Endiistrisi'nde Toplam Kalite Kontrol (TQC) gelisti.
Kalite Kontrol Cemberleri ise Toplam Kaliteye ulasmak icin bir vasita

olarak kullanilmaya baslanmigtr.

QCC'lerin saglamig oldugu basari, sistemin diinyanin diger sa-

nayilesmis iilkelerine sicramasina neden olmustur.

Fakat dikkat edilmelidir ki sistem kati ve kesin ¢izgileri olan yazili
kurallara bagh olmadig: icin prensipler, uygulamalar neticesinde elde
edilen basarilardan c¢ikarilan sonucglar ve tecriibeyle sabitlenmis var-
sayimlardan hareketle belirlenmistir. Degigik tlkelerde uyulama alani
bulan QCC'ler o iilkenin sosyo-ekonomik, kiltiirel ve hafta siyasi ze-
minine 6zdes bir yapilanma gostermistir. Sistemin felsefesindeki temel
unsurlara sadik kalmak suretiyle uygulandigi alanlarda basarili ne-
ticeler veren QCC'ler arastirmacilara bir¢ok yoniiyle konu olmuglardir.
Boylece bilimsel arastirmalardan edinilen sonuglarla QCC'lerin ku-
ramsal temelleri agik¢a belirlenmistir.

QCC'ler bir grup calismasi oldugu icin grup davranmisi, grubun
kigiler {izerindeki etkileri aragtirmacilarin en 6nemli malzemeleri ha-

line gelmistir. Sosyologlar ve sosyo-psikologlar QCC felsefesinin sirrini



kiiciik gruplarda aramig ve kisileri harekete geciren giidiileyicileri ¢ok
yonli arastirma konusu olarak ele almiglardir. Organizasyona baghlik,
yikselme, terfi, gonallalik esasi, gliven duygusu, isbirligi, gontilbirligi,
taninma, ciddiyet, kararlara katilma, manevi tatmin gibi etkenlerie mo-
tivasyon ve performans arasinda bir képri olusturulmustur. Yabanci li-
teratiirde bu konular1 ayri ayri ele alan sayisiz bilimsel arastirmaya
rastlamak mimkiidiir. Bunlardan birkagina II. b6élimiin sonunda da

deginilecektir.

QCC'ler yurdumuzda ilk kez 1980'li yillarda faaliyet géstermistir. O
zamandan giinimiize QCC'lerin Tirk isletmelerinde nasil algilandigi,
kabul edildigi, ne gibi degisikliklere ugradigi, organizasyonel etkinlik
tizerindeki 6nemi, verimliligin, Gretkenligin hangi 6l¢tide degistigi, ka-
litedeki iyilesme ve davranig boyutu sinirli sayidaki akademisyen ve

egitim kurulusu tarafindan aragtirilmigtir.

Bu calismanin amaci, kii¢iik grup kavramindan hareketle orgiit
icinde yapilanan informal caligma . gruplarinin (QCC) kisilerin per-

formanslar1 Gizerindeki etkisini ortaya koymaktir.

1.2 - CALISMANIN ONEMI

QCC basarisinin altinda yatan faktorleri, konunun davranis bo-
yutuyla agiklamaya calisan gozlemciler sistemi, sosyo-kiiltiirel ve sosyo-
ekonomik yapilari birbirinden farkli gelismis sanayi {lkelerinde in-
celemistir. Ortaya atilan teorileri dogrulayan arastirma bulgulari, sis-

temin basarisini aciklamigtir.

Ornek isletmede yapilan gozlemler, Tirk Isletmelerinde de
QCC'lerin benzer sonuclar1 vermesi, calismada ileri siirtlen hipotezin
daha 6nce dogrulugu kanitlanan teorilerle ayni paralellikte olmasi

agisindan blyiik 6nem tagimaktadir.



BOLUM : II
2. KALITE KONTROL CEMBERLERI (QCC)
2.1- KALITE KONTROL CEMBERLERi NEDIR?

Kalite Kontrol Cemberleri maliyetlerin distrilmesi, verimlilik, ka-
lite gibi ¢esitli konularda kargilagilan sorunlari tespit etmek, goris-
mek, tartismak ve ¢oziime ulagtirmak amaciyla olusturulan kiiciik calis-
ma gruplaridir.

Ilk kez Japonya'da lkinci Diinya Savasi'ndan sonra gelisme goste-
ren bu gruplar, "kendi kendini yonetim ve denetim" anlamina gelen
"Jishu Kanri" adiyla anilmaktaydi. (1)

Uygulamanin ilk yillarinda bu gruplarin ugrasi alanlarini kaliteyle
ilgili sorunlar olusturdugundan sisteme "Quality Control Circles" adi
verilmigtir. (*) Fakat buradaki "Quality" yam "kalite" deyimi genis an-
lamda ele alinmakta ve firma bazinda Toplam Kalite Kontroliinii (Total
Quality Control, TQC) ifade etmektedir. (2)

Bu perspektif dahilinde QCC s6yle tanimlanabilir: "Katilimin
gonallilik temelinde oldugu, calisanlarin kendi is alanlarinda
karsilagtiklari cesitli problemleri tespit etmek, analiz etmek ve ¢6zmek
icin olusturdukiari, diizenli araliklarla toplanan kiigiik ¢alisma grup-

(1) Gyrma F. M., "Quality Circles, A Guide to Participation and Pro-
ductivity”", American Management Association, New York, 1981, s.34

(*) Dilimize "Kalite Kontrol Cemberleri" olarak gecen bu uygulama yerli ve
yabanci literatirde "Quality Control Cirdes" yam "QCC" olarak ifade
edilmektedir. Biz de tezin bundan sonraki bélmlerinde aym kisaltmay

kullanacagiz.
(2) TQC, istatistiksel olarak toplanan ve analiz edilen verileri kullanarak
problemleri ¢6zmeyi amagclar. "... Gretilen mal ve hizmetlerde, yapilan is

lerde kalite; kaliteli eleman ve yoneticilerin kullamlmasi, egitimde kalite,
tretilen malin taketiciye ulastinimasinda kalite ve satig sonrasi1 hiz-
metlerde kalite gibi boyutlan igcermektedir. Bkz, Dicle Ulkii, "Kalite
Cevrimleri (QCC): Sorun ¢ézmede grup yaklasmm", Kalite Kontrol Grup-
lan (QCC) Semineri, MPM yaymn no: 320, s. 151.
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laridir."(3) Bir QCC genellikle 3-13 kisiden olugsmakla birlikte en ideal
katilumcr sayis1 7-8 olmaktadir. Onemli olan grub mevcudunun, iyele-
rin kollektif caligmasini ve katkida bulunmasinmi engellemeyecek sayida
olmasidir. Grubun kii¢ciik olmasi ise problem ¢6zme potansiyelini azal-
tabilecegi gibi Gstiinlik saglama seklinde istenmeyen egilimlerin ortaya
¢ikmasina da neden olabilmektedir. Cember uyelerinin ayn1 yada ben-
zer isi yapmalari, tespit edilen problemin herkesin ilgi alanina gir-

mesini temin etmek acisindan 6nem tasimaktadir.

QCC'lerin kuramsal temellerini katilimci yo6netimin ve sorun
c¢ozmede grup yaklagiminin olusturdugu disiiniliirse, yonetimle siki
bir igbirliginin varligi s6zkonusudur. Bir igletmede QCC gruplar: ile
yonetim arasindaki iletisimi saglamakla sorumlu st diizey yoneticiler
vardir ki bunlar "rehber" yada "koordinatér" olarak bilinmektedir.
QCC'lerin yapitast olarak kabul edilen bu kisilerin gruplar arasindaki
iligkileri diizenlemek, bilgi alisverigini saglamak, yonlendirme komitesi-
ni kurmak, grup liderlerini egitmek ve onlarin grup tyelerini egitme-

sinde yardimct olmak, asli gorevleri arasinda yer almaktadir. (4)

Kalite, atil malzeme tasarrufu, enerji tasarrufu, ig gilivenligi, ve-
rimlilik, maliyetlerin minimizasyonu, ¢evre sorunlari, calisma yasama-
nin kalitesi gibi konular QCC'lerin {izerinde enc¢ok durdugu calisma

alanlarimi olusturmaktadir. (5)

QCC'ler basta Personel ve yonetim politikalart olmak iizere baz1 ko-
nularda faaliyet serbestisinden uzaktir. Ucret ve 6demeler, sosyal
yardimlar, disiplin konulari, sendikal hareketler, kisisel sorunlar, terti
ve atamalar, yeni model tasarimi, ise eleman alma, isten ¢ikarmalar v.b.

konular grup tartismalarina kapali tutulmaktadir. (6)

(3) Henry P. Sims, James W. Deen, "Beyond Quality Cirdes: Self- Managing
Teams, Personnel, January 1985, s. 25

(4) Smeltzer Larry R., Kedia Ben L., "Knowing the Ropes: Organizational
Requirements for Quality Circles", Business Horizons, July - August
1985, s. 31

(5) Hutchins David, "Quality Circles Handbook", Nicholas Publishing
Comp, 1985, s. 30

(6) Quality. Circles Technical Committee American Society for Quality Cont-
rol, "The Quality Circle Process: Elements For Sucsess"”, 1982, s.71

6



Bir isletmede QCC uygulamasi gesitli asamalarda incelenebilir. Ik
asama, programin tanitilmasina iliskindir. Bu safhada, isletme icerisin-
de kampanya baslatilarak QCC personele tanitilmaya ve 6zendirilmeye
cahisilir. Yeterli sayida gondlli temin edildiginde bunlar program

geregi egitime tabi tutulur.

Ikinci agamada, grup tespit edilen problemi tanimlar ve daha sonra

bu problemi analiz ederek ¢6ziim dnerileri Giretmeye calisir.

Bu sirayi, secilen problem igin gelistirilen ¢6ziim veya oOnerilerin

yonetime sunus ve onayinin alinmast agamasi takip eder.

Onay1 alinan ¢0ziim yada oOneriler, grup tarafindan uygulamaya

musait nitelikte ise grup tiyelerine delege edilir. (7)

Boyle bir uygulamayla, kurulusta c¢alisan kisilerin, kisisel ye-
tenekleri geligtirilebilecegi gibi, organizasyonun amaglar1 dogrultu-
sunda daha verimli ¢aligmalari saglanmaktadir. Kisiler kendisini sadece
ellerini kullanan bir alet olarak degil, yaratici glicii ve beyin kapasitesi
gibi 6zellikieriyle de iiretim strecinin bir unsuru oldugunu hissetmek-

tedirler.

"Maslow, MC Gregor, Herzberg, Mc Challand gibi davranis bi-
limcilerinin de ileri strdiGgii gibi ¢alisanlar yaptigi is ve isin ka-
litesinden sorumlu tutuldugu... " (8) ve katilimci yonetimlerin geregi
olarak yaptiklari isle ilgili goriis ve disiincelerini belirtme firsati
buldugu taktirde is doyumu, motivasyonu ve performansi yliksek

kisiler elde etmek miimkiin olmaktadir.

(7) Kirgil Olgun, Arkis Nurdofan, "Tirkiye'de Sorun Codzme Gruplarnmn
(QCCJ) Uygulanabilmesi i¢in Gerekli Yonetim ve Organizasyon Ozellikleri
MPM Yaymnlan : 346, Ankara, 1986, s. 52

(8) Yager Ed, "Examining the Quality Control Circle", Personel Journal, Oc-
tober 1979, s. 682



2.2- KALITE KONTROL CEMBERLERININ
TARIHSEL GELiSIiMi

QCC'lerin Japonya'da ilk kez 60'li yillarda faaliyet gosterdigi bi-
linmektedir. Japon ekonomisi II. Diinya Savasindan sonra hizli bir
gelisim siirecine girmigtir. 50'li ve 60'li yillar bu siirecin en yogun
yasandigi donem olarak kabul edilmektedir. QCC tohumlar: da iste bu
donemde atilmaya baslanmigtir.

Savas sonrasinda Japon Sanayisi'nin en biiyilik sorunu digik ka-
liteli iretimden kaynaklanmaktaydi. Hatta bu durumun sebep oldugu,
diinya pazarlarindaki kayiplarindan dolayt Japonlara "Diinyanin tapon
mal1 tidccarlar1” (9) (Junk Merchants of the World) denmekteydi.
Savasin sona ermesinden hemen sonra kurulan Japon Bilim Adamlari
ve Miihendisleri Dernegi (Union of Japanese Scientists and Engineers,
JUSE)'nin kalite kontrolu gelistirmek ve yayginlastirmak amaciyla
etkin ve yogun bir ¢alisma icinde oldugu g('irijlmektédir.

Ilk hareketler, mengei ABD olan "Istatistiksel Kalite Kontrol" (Sta-
tistical Quality Control, SQC) olarak bilinen yeni bir teknigin Ja-
ponya'ya getirilmesiyle baglar. Amaci kalitenin iyilestirilmesi, ma-
liyetlerin digiirilmesi, Grin kalitesinin kontrolid (10) vb. olan bu
teknigi Japon kiiltiirine adapte etmek ve tim ilke capinda du-
yulmasimi saglayabilmek igin "Statistical Quality Control" dergisinin
yayinlanmasina karar verilir. En {ist yonetim kademelerindeki yonetim
kurulu baskan ve fiyelerin, genel midiirierin, orta ve alt kademe
yoneticilerin bu konularda duyarli hale getirilmesi amaciyla 1950
yilinda Dr. W.E. Deming'in "8-day Quality Control" ve 1954'te de Dr.
J.M. Juran'in "Quality Control Management" konulu seminerlere da-

vetli olarak katilimi gerceklestirilir.

{9) Flippo B. Edwin, "Personel Management", Mc Graw-Hill, 1984, s.416

(10} Grant L. Eugene, "Statistical Quality Control”", MC Graw - Hill, 1964,
s.5 )



Juse, diizenlemis oldugu egitim programlari, "kalite aylar" ve
Japon radyosundan yayinladigi kalite kontrol kurslariyla sadece kalite
kontrol ve yonetimi degil Toplam Kalite Kontrol (TQC) bilincinin de

verlesmesine hizmet etmektedir.

Fuji Iron & Steel-now Nippon Steel Corp., The Japan Iron and Steel
Federation, Mitsubishi Electric Corp. gibi Japon Sanayisinin dev ku-
ruluslart da formen ve ustabaslarina yonelik hazirlanan dergi ve
biiltenlerle, kendi binyelerinde organize ettikleri kurslarla kalite kont-
rol akitvitelerinin atelye seviyesinde islenmesinde gerekli hassasiyeti

gostermiglerdir.

Ustabagi, formen ve hat yoneticilerinin kalite kontrol tekniklerine
uyumunu arttirmak, egitimi kolaylastirmak ve yayginlik kazandirmak
amactyla 1962'de, Statistical Quality Control dergisinin yayin komitesi
"Genba-To-QC" (*) isimli ek bir dergi yayinlamaya karar verir. Aylik ola-
rak yayinlanmas: planlanan bu derginin atdlye seviyesindeki ¢alisanlara
hitap edecek nitelikte olmasina 6zen gosterilmistir. Derginin bu tali
amacglarinin yanisira en biyik 6zelligi ilk kez "Kalite Kontrol
Cemberleri” olarak isimlendirilen "kigilik ¢alisma grup"larindan bah-

sediyor olmasindan ileri gelmektedir.

Tokyo Universitesi Profesorlerinden Kawori Isikawa tarafindan ge-
ligtirilen bu teknikle "toplam kalite kontrole giden yolda bir arag.."

(11) felsefesi islenmeye calisilmigtir.

Derginin yayinlanmasindan bir ay sonra ilk kalite kontrol ¢embe-
rinin "Japon Telephone & Telegraph Corporation" da "Matsuyama Car-
rier Equipment Circle " (12) adiyla faaliyete basladig1 gozlenmistir.

(*}  Derginin ismi daha sonra, 1973'te FQC, "Quality Control for the For-
men" olarak degistirilmigtir.

(11) Yenersoy Goniil, "Kalite Cemberleri Semineri®, TUSSIDE, 1991

(12) QC Circle Headquarters, "QC Circle Koryo - General Principles of the
QC Circle", JUSE, Tokyo, 1980, s.8
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Bu tarihten sonra hizla gelisen ¢ember uygulamalarina paralel ola-
rak yogun talep karsisinda QCC konferanslarinin diizenlenmesine
karar verilmistir. Ilki Sendai'de (1963) diizenlenen bu konferanslari
Osaka, Kana Zawa ve Nagoya'da (1964) diizenlenen konferanslar takip

etmigtir.

Juse bagkanliginda organize edilen egitim programlari ¢ercevesinde,
periyodik araliklarla diizenlenen seminer, kurs ve konferanslarla, "QC
Circle Slides - Technique Series", "General Principles of the QC Circ-
le,", "How To Operate the QC Circle Aktivities" (13) vb., egitim
yayinlariyla' cember calismalari tam bir olgunluk kazanmis ve Japon

isletmelerinin vazgecilmez bir parcgasi haline gelmistir,

Japonya'da QCC basit bir teknik olmaktan ¢ok isletme icinde
"yasam bicimi" (14) olarak kabul edilmektedir. Su anda 25 milyonun
izerinde ¢aligsan, yani tiim Japon is giliciiniin yaklasik yarisi, bir cember
Uyesi olarak gorev yapmaktadir. (15)

2.3- KALITE KONTROL CEMBERLERININ AMACLARI
QCC'lerin ana amaclarini soyle siralamak mamkinddr. (16) (17);

1- Kaliteyi iyilegtirmek (*)

2- Atiklar: ve ikincil ¢aligmalari azaltmak,

3- Caligma ortamini iyilestirmek ve emniyetini arttirmak,

4- Uretkenligi arttirmak,

(13) JUSE, Ibid, s.9-11
(14) Yager E. Ob. Cit, s. 682

(15) Werther B. William, "Going in Circles with Quality Circles", Arizona
State University, Phoenix, 1982, s.32

{16) Thomson P.C., "Quality Circles, How to Make Them Work in America",
American Management Association, New York, 1982, s.vi

(17) Shelty Y.K., "Key Elements of Productivity Improvement Programs",
Business Horizans, March-April 1982, s. 15-22

(*)} Buradaki kalite deyimiyle firma bazinda kalite, yani Toplam Kalite
Kontrol (TQC) diistnilmelidir. TQC i¢in bkz. bélim 2.1, 5. 5
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5- Devamsizlig: azaltmak,
6- Maliyetleri diistirmek,
7- Verimliligi arttirmak,
8- Motivasyonu ve performansi yliksek is gilicli elde etmek.
QCC'ler diger katilimci grup yaklasimlarindan (proje gruplari,
calisma gruplart vb.) farkli olarak insan kaynaginin beyin giiciinii ve
yaraticihigini kullanmasina firsat veren bir anlayis icinde oldugundan,

insan unsurunun egitilmesi, gelistirilmesi ve olgunlagtirilmast en

o6nemli ama¢lari arasinda yer almaktadir. (18)

Verilen egitimlerle katilimcilara takim ruhunu asilamak, isiyle ilgili
problemlere karst duyarli hale getirmek, diisiinmeye sevketmek, prob-
lem ¢ozme yetenegini gelistirmek, QCC'lerin kigileri gelistirmeye

yonelik amaglarindan baslicalaridir (19).

Calisanlar acisindan QCCl'lere liye olmanin sagladigi yararlan da

sOyle Ozetleyebiliriz (20) :

1- Diger ¢ember iiyelerinden ¢ekinmeksizin, etki ve baski altinda

kalmaksizin fikirlerini 6zgiirce ifade edebilme imkan: saglar.
2- Konugma yetenegini gelistirir, iletisimi arttirir
3- Kendine giiven duygusunu kazandirir
4- Oneri sunma yetenegini gelistirir.

5- Sorunlari daha dogmadan engelleme aliskanlig1 kazandirir.

(18) Dougles Mc G., "The Human Side of Enterprise”, Mc Graw - Hill, New
York, 1960, s. 17

(19) Cbe Lowry S.P., "Quality Circle Programme Development: Same Key
Issues”, MSC Publishing House, December 19886, 5.4

{20) Landon N.D., Moulton S., "Communication - Quality Circles: What's
in them for employees?", Personnel Journal, June 1986, s. 23-26
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2.4- KALITE KONTROL CEMBERLERININ OZELLIKLERI

QCC'ler Japonya'da gelisimini tamamladigi dénemde, Japon insani
tarafindan bir "yasam tarzi" olarak kabul edildigi goriilmektedir. Bu
gelisim beraberinde etkilesimi de getirmis ve 1970'lerde basta Amerika
olmak tizere diinyanin pekcok tilkesinde biyiik ilgi gormis ve hizla uy-
gulanmaya baslanmigtir. Fakat dikkat edilmelidir ki, QCC'lerin Ja-
ponya'da bu denli basar1 kazanmasinin en 6nemli nedenlerinden biri
Japon toplumunun sosyal ve kiiltiirel yapisindaki farkliliktan ileri gel-
mektedir. Bir toplum icin uygun olabilecek bu sistem diger bir toplum
icin sayisiz sorun yaratabilmektedir (*). Uygulamaya gecilmeden oGnce
QCC mantiginin ¢ok iyi irdelenmesi ve orgitlerin yapilarina en uygun
sentezin yapilip, kabul goérmesi, sistemin mutlak bagarisint be-

lirlemektedir.

1983'te ABD'de yapilan bir arastirmaya gore gecen 5 yil icinde
7.000'den fazla isletmede QCC faaliyetleri baslatiimis ve 3.000'nin
iizerindeki isletmede iiretimde verimi ve kaliteyi arttiracak, kisilerin
performansint ve motivasyonunu yiikseltecek en uygun yontemin QCC

oldugu tespit'edilmi§ ve ¢cember calismalarina gegilmistir. (21)

Tablo 2-1'de yine aym1 dénemde Asya, Avrupa ve Amerika'da halen

faaliyet gdsteren cemberler ve katihma sayilan gorialmektedir.

(*J Amerikan ve Japon toplumlarinin Sosyal ve Kiiitiirel farkliiklarindan

dogan ve QCC'erin basansim etkileyen faktorler hakkinda daha
genis bilgi icin bkz;
Smeltzer RL,; Kedia L.B., "Knowing the Ropes: Organizational Re-
quirements for Quality Circles", Business Horizons, July-August
1985, 5.30-34, Smelizer R.L., Kedia B.L., "Training Needs of Quality
Circles", Personnel, August 1987, s.51-55

(21) Robert P. Mayer, "Applications of Quality Circles Can Touch All Le-
vels of an Organization”, Transactions, International Association of
Quality Circles Annual Conference, Memphis, 1983, s. 322
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TABLO : 2-1

ASYA, AVRUPA VE AMERIKADA FAALIYET GOSTEREN

CEMBERLER VE KATILIMCI SAYILARI

ULKELER Cember Sayisi Uye Sayisi
Japonya 1.000.000 10.000.000
Kore 50.000 500.000

Tayvan, Cin, Filipinler,

Tayland, Malezya ve

Singapur 50.000 500.000
Guney Amerika 50.000 500.000
ABD 25.000 250.000
Kanada 2.500 25.000
Meksika 1.000 10.000
Fransa 1.000 10.000

Ingiltere, Belcika, Almanya
Hollanda, Danimarka, [sveg
Norveg 1.500 15.000
TOPLAM 1.200.000 12.000.000

Kaynak : R. Barra, "Putting Quality Circles to Work", Mc Graw - Hill, 1983, s. 165

Cember calismalari uygulamada, cesitli 6neri mekanizmalarindan,
proje gruplarindan ve problem ¢6zme gruplarindan oldukca farkli bir

goriinta arzetmektedir. (22)

(22) Alexander C. Philip, "Leamning from the Japanese", Personnel Journal,
August 1981, s. 616
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Bu farklilik gerek gruplarin organizasyon yapilari ve igleyisi ge-
rekse kurulus amact ve faaliyet slirelerinden kaynaklanmaktadir.

QCC'lerin en oOnemli ilkesi katilimin tamamen goénallalik esasina
dayali olmasidir. Boylece kisi emir almaksizin ve zorlanmaksizin orgiit
icinde meydana gelen formal bir gruba {iye olmanin getirdigi manevi
tatminle daha etkin caligabilmektedir.

Kalite Cemberlerinin diger bir ilkesi de uygulamanin kuramsal te-
mellerinden birini olusturan katilimci yoénetimdir. (23) Yani, grup
iyelerinin tespit etmis oldugu ve kendi ilgi alanlarina giren bir prob-
lemi incelemek, arastirmak, ¢Oziim Onerileri getirmek, kararlar almak
ve bunlar1 uygulamaktir. Boylece problem neticeleninceye kadar
yonetimle siirekli bir igbirligi ve dayanisma iginde bulunulmaktadir.
Problemler olustukca, fikirbirligine varmak icin daha fazla insana
damgilmakta, her igci grub gibi diisiinmeye zorlanmadigini hissetmekte
ve fikirlerini daha biiyiik bir cesaretle ifade edebilmektedir. (24)

Ki§ileri'n yonetimde soéz sahibi olmasi, 6rgit ile ilgili sorunlan
tanimalarina, yonetimle c¢alisanlarin bitlinlesmesine, kurulusa olan
baghligin pekismesine sebep olmakta ve dolayisiyle 6rgitiin amaglarim
gerceklestirmesinde topyekiin bir miicadele ve dayanigma saglanmak-
tadir.

Karar mekanizmasinin asagidan yukariya olmasi, bilgi akiginin
zamaninda ve eksiksiz yerine getirilmesi (25), y6netime sunulan ra-
porlarin geri bildiriminin (feed-back) en kisa siirede tamamlanmasi bu

sistemin belirgin 6zellikleri arasinda yer almaktadir.

{23) Sims P Herry, Dean W. James, "Beyond Quality Circles: Self Ma-
naging Teams", Personnel, January 1985, s. 25

{24) Quchi W., "Theory Z", Addison Wesley Publishing Co, London, 1981,
s.167

(25) Lilrank P., Kanoc N., "Building Teamwork for Growfh". Monthly Labor
Review, August 1990, s8.43
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QCC'lerin bir bagska ozelligi de kisiyi gelistirici, yetistirici ve ol
gunlastirici bir uygulama olmasidir. Bu amagla grup tyelerine verilen
egitimle katilimcilar problemleri nasil ele alacaklarini, arastiracak-
larini, inceleyeceklerini ve nasil ¢ozeceklerini, bunlari gerceklestirir-
ken bir takim bilimsel teknikleri nasil kullanacaklarini, bir grup
olmanin getirdigi sorumluluklar1 Gstlenmeyi, grup gibi distiinmeyi ve

hareket etmeyi ogrenmektedir. (26)

QCC felsefesi ortaya atilirken, 1940'larda Kurt Lewin onderliginde
baslatilan ve sosyal psikolojinin uzun yillar {izerinde en ¢ok durdugu
konulardan biri olarak kabul edilen "kigiik grup" (small group) (27)
kavramindan faydalanilmistir.

2.4.1- GRUP KAVRAMI

Sosyolojik ve psiko-sosyal acgidan incelenmesine gore grubun
degisik tamimlamalarinin yapildigt goriilmektedir. Fakat en genel ha-
livle "benzer amach ve ortak degerleri paylasan kisilerin olugturdugu
iliskiler toplulugu, gruptur". (28)

Bu tanima gore ozellik ve yetenekleri birbirinden farkh kisilerin bir
ortak amag¢ dogrultusunda karsihikhi etkilesim iligkisini gercekles-
tirmeleri halinde grup ortaya ¢ikmaktadir. Kisilerin davraniglarinin bir-
birlerine bagli olmasi, ortak grup kurallarinin olugmasina, grup deger
yargilarinin belirgin hale gelmesine ve grup liyelerinin s6zl edilen ku-
rallari ve deger yargilarini benimsemesine baghdir. (29) Bireylerin
amaclar1 farkli olsa bile grup araciligt ile amaglarina ulagmalari

muamkadir.

(26) Robson M., "Quality Circles Action", Gawer Publishing Co, 1984, s.4-5

(27) Kagitcibasi Cigdem, "Insan ve Insanlar, Sosyal Psikolojiye Giris", Sos-
yal Bilimler Dernegi Yaymlarn : G-8, Ankara, 1976, s. 199-201

(28) Kagitqibas: Cigdem, I bid., s. 200

(29) Lundberg A. George, Schrag C. Clarence, Largen N. Otto, "Sosyoloji
C.1", Cev. Ozer Ozankaya, Ayyildiz Matbaasi, Ankara, 1970, s. 73
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Boyle durumlarda kigilerin amac1 bireyseldir, ancak bireysel amag-
lar grup igerisinde iyi diizenlenirse ayrica bir grup amaci ortaya ¢ika-
caktir.

Kurallara uymama halinde uygulanacak cezalar resmi olmaktan ¢ok
tavir alma seklindedir. Grup disina itme veya iliskiyi kesme kiciik
gruplarin en agir ve etkili cezalandirma sistemidir.

Davrams bilimcileri bireylerin orgiit icerisinde bulunus nedeni ve
bi¢cimine, 6rgiitlin olusum ve isleyisine gore tespit ettigi genel Ozel-
likler dogrultusunda gruplar: ¢esitlendirmistir. Grup analizlerinde en
yaygin sekilde kullanilan ve grup karakterini en iyi belirten siniflan-
dirmalardan birisi bicimsel (formal) ve bicimsel olmayan (informal)
grup seklindeki siniflamadir. Isletme yonetimi acisindan gruplarin in-

celenmesinde en ¢ok basvurulan ayrim bu tir grup simiflamasidir. (30)
2.4.2- BICIMSEL GRUP (FORMAL GRUP):

Bicimsel gruplar bi¢imsel organizasyona bagl olarak ortaya ¢ikan
gruplardir: Genis anlamda dis{iniliirse bigimsel organizasyonlar birer
bliylik bicimsel grup ozelligi tasir. Eger grup anlayisina uygun olarak
sinirlt sayidaki kiginin olusturdugu toplulugu grup olarak dasinirsek
bigimsel gruplar bicimsel organizasyona bagl olarak gelisen boliimler

seklinde gorilebilir.

Bicimsel gruplar belirli amaci veya amaglari gergeklestirebilmek
lizere biraraya gelmis insanlardan olugan, hiyerarsik basamaklara,
iletisim kanallarina, katilimcilar arasindaki gorev dagilimlarina, is
boliimiine sahip diizenli gruplardir. Bu tip gruplarin en belirgin
ozelligi 6dil ve cezalarla desteklenmis bir emir ve komuta zincirine

bagli olmasidir.

(30) Erdogan llhan, "fsletmelerde Davranis", istanbul Universitesi Yayin No:
34586, Istanbul, 1987, s. 330
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2.4.3- BICIMSEL OLMAYAN GRUPLAR (INFORMAL GRUP):

Isletme icerisinde yer alan kisilerin bazilar bigimsel yapt kurallarim
ne tam olarak isterler ne de bu kurallarin isleyisine gereksinim du-
yarlar. Iste bu sonuca bagh olarak da bicimsel grup goriinimiinde olan
isletmede bigimsel olmayan gruplar ortaya c¢ikmaktadir. Iletmenin
bicimsel yapisinin arkasinda yer alan ve goriiniis olarak daha karmagik
iliskiler sistemine bagh olarak ortaya ¢ikan bu tiir bigimsel olmayan
gruplar isletmenin caligmalarini etkiledigi gibi, iggorenlerin isten tat-

min olma duygularini da kuvvetle etkiler.

Bir igletmede bicimsel olmayan gruplarin ortaya ¢ikmasini saglayan
etkenlerin basinda ayni isi yapan kigilerin birbirlerini etkilemeleri veya,
benzer makinede c¢aligan kigilerin ortak sorunlari paylagmalari, is ye-
rinde birbirine yakin oturan kisilerin veya belirli bir bilgiyi birlikte uy-
gulayan kisilerin benzer duyguyu paylagmalari gelir. Bu nedenlerin
yanisira, bir yoneticiye karsi benzer tutuma sahip kigiler veya bicimsel
grup amaclarini degisik yollardan gerceklestirmek isteyen iggorenler,
bicimsel grup amaclari diginda bir amaci paylasan grup elemanlar: da
biraraya gelerek isletme igerisinde bicimsel olmayan gruplarin ortaya

¢itkmasina neden olabilirler. (31)

(31) Erdogan ilhan, I bid., s. 345
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2.5 - KALITE KONTROL CEMBERLERININ
ORGANIZASYON YAPISI VE ISLEYiSi

2.5.1- QCC'LERIN ORGANIZASYON YAPISI :

QCC'ler diger grup calismalarindan farkli olmak {izere asagidan -
yukariya uzanan bir yapilanma igindedir. Organizasyon su ele-

manlardan olusur. (Sekil 2-1)

1- Yénlendirme Komitesi

2- Koordinator

3- Lider
4- Uyeler
SEKIL : 2-1
QCC'LERIN ORGANIZASYON SEMASI
YONLENDIRME KOMITESI
4
KOORDINATOR
1 | 1
CRUP LIDERI CRUP LIDERI GRUP LIDERI
8 UYE
" n UYE
UYE UYE UYE OUYE
UYE I’_‘]YE
UYE
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2.5.1.1- Yonlendirme Komitesi :

Yonlendirme Komitesi, igletmenin st diizey yoneticileri, departman
temsilcileri ve koordinatorin katilimiyla meydana gelen bir "ydénetim

grubu"dur.

Komiteye tiim departmanlardan birer yoneticinin katilmast tavsiye
edilmektedir.Clinkii grup toplantilarinda giindeme gelen ve incelenen
sorunlar hakkinda en detayli ve saglikli bilgileri ancak bu departman

sorumlulari verebilmektedir.

Katilim, cemberlerde oldugu gibi gonallilik esasina dayanmak-
tadir. Koordinatér, komitenin asli tiyesi ve gruplar ile {ist yénetim
arasinda bilgi akisini ve geri bildirimi (feed-back) saglayan en Onemli
kisidir.

Yonlendirme Komitesinin diger bir tyesi de sendika temsilcisidir.
Uyeligi programin basarisi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
Yonetim ile calisgan arasinda gelisebilecek olast tehlikeleri ortadan
kaldirabilmek amaciyla temsilcinin komite toplantilarina bizzat davet

edilmesi gozardi edilmemesi gereken bir husustur. (32)

QCC caligmalarina baslamadan 6nce komiteye katilan tim yéneti-
ciler 1 giinliik egitime tabi tutulmakta, en az 4 saat siiren bu egitim
programinda yoneticilere QCC felsefesi, koordinasyon, planlama ve
idare hakkinda bilgiler verilmektedir. (33)

Yonlendirme Komitesinin asli gérevleri soyle 6zetlenebilir (34)

1- Toplam Kalite Kontrolinii tanimlamak ve bu kavramin tiim
calisanlar tarafindan anlasilmasini temin etmek.

2- Cember caligmalarinin zamanini ve yerini saptamak

(32) Hutchins D., Op.Cit, s.172

(33) Alcantara V. Wally, "Education and Training of QC Circle Promotors,
Leaders and Members", American Microsystems Inc, Bangkok, 1987,
s.18

{34) Hucthins D., Op.Cit., s.174-181
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9-

QCC toplantilarinda tartisma kapsamina girmeyen konular: tes-

pit etmek ve duyurmak.
Cember caligmalar: igin baslangic politikalar: tespit etmek.

Koordinatér vasitasiyla ¢emberlere gerekli bilgi akisinmi sagla-

mak.

Grup calismalarinin tikandigr dénemlerde konulari ve olaylar
acikhiga kavusturucu nitelikte politikalar belirlemek.

QCC'lerin faaliyetlerini ve basarilarini anlatan yazilar ve brogiir-
lerle ¢alisanlar1 grup kurmaya tegvik etmek.

QCC dyelerini motive etmek amaciyla en uygun édiillendirme

yontemlerini belirlemek.

Programin baglangi¢ asamasinda QCC'lere lider seciminde yar-
dimci olmak.

10- Koordinatorii segcmek ve sorumluluk alanini belirlemek.

2.5.1.2- Koordinatdr :

Koordinatér, daha dnce de belirtildigi gibi programin her safhasin-

da ﬁstlenrﬁi§ oldugu sorumluluk ile ¢cok 6nemli bir konum teskil eder.

QCC'lerin basans: koordinatoriin basarisiyla paraiellik goster-mektedir.

Bircok ozelligi Gzerinde bulundurmasi gereken, yoneticilik vasifla-

rina sahip, iyi egitim almig, her diizeydeki insan ile rahat iligkiler ku-

rabilen, yenilik¢i, ilerici, coskulu, Onerilere acik, iyi bir egitimci,

etrafindakiler tarafindan saygi duyulan bir kisi olmalidir.
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Koordinator egitimi 5 giinliik bir programi kapsamaktadir. Bu prog-
ram cercevesinde koordinatore iletisim teknikleri, motivasyon, grup di-
namigi, egitim teknikleri, liderlik ve QCC'lerde kullanilan 6l¢iim tek-
nikleri ile birlikte kalite stretejileri 6gretilir. (35).

8 ile 10 QCC grubu bulunan isletmelerde koordinatériin tam giin
(Full-time) birka¢ grubu bulunan isletmelerde ise yarim giin (part-time)

olarak gorevini yerine getirdigine rastlamak mimkiindr.

Fakat dikkat edilmesi gereken en 6nemli husus programin
baslangic asamasinda pilot bélge ilan edilen departmanlarda, ko-
ordinatériin karsilagilan en ufak problemlere dahi egilmesi, gliven ve
destegini her an hissettirmesi gerekmektedir. Clinkii baslangicta elde
edilen bagarilar QCC'lerin igletmede ne denli uzun émirlii olacaginin
bir gostergesidir.

Biiyitkk organizasyonlarda birden fazla koordinatér gorev ala-
bilmektedir (Sekil 2-2)

SEKIL : 2-2
BUYUK ORGANIZASYONLARDA QCC YAPISI

YONLENDIRME

KOMITES!

Kaynak : B. Edwin Flippo, Op. Cit., s. 418

Koordinatoriin gorevleri arasinda sunlar yer almaktadir.(36)

{35) Alcantara V. Wally, Op. Cit., s. 12-20
(36) Hutchins D., Op. Cit., s. 183-185
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Yonlendirme Komitesinin tespit ettigi politikalari uygulamak.

Gerekli gordiigli hallerde diger koordinatérlerle veya komsu
isletmelerdeki koordinatorlerle temaslar kurmak suretiyle bilgi

aligveriginde bulunmak.

Programin baslangi¢c asamainda egitim merkezleriyle koordinas-

yon i¢inde bulunmak.

Lider egitimini gerceklestirmek -ve liderlerin dyeleri egitmesine

yardimci olmak.

Baslangicta cember toplantilarina nezaret etmek. Kisisel tartisg-
malarin, bire bir miinakasalarin ve o6zellikle liderlerin denetimi
kaybettigi durumlarda, lideri rencide etmeksizin gecici bir siire

icin toplantiyr yonetmek.

Cember {iyelerinin bilgi ve egitimlerini asan durumlarda uzman

destegi saglamak.

Periyodik yayinlari, magazinleri, dergileri vs. takip etmek su-
retiyle QCC hakkinda cikan yazilari, gelismeleri ve teknikleri

ivelere bildirmek.

Yonetime sunus agsamasinda uyelere ve lidere destek olmak, ce-

saret vermek.

Gerekli gordiigtu hallerde cember Gyelerinin QCC'yi uygulayan
komsu isletmelere ziyaret programimi planlamak ve gercek-

lestirmek.

10- Kendi sorumlulugunu asan konular1 Yonlendirme Komitesine

getirip, alinacak kararlar1 lizumu halinde uygulamak.
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2.5.1.3- Lider:

Lider QCC programinda koordinatorden sonra gelen kisidir. Baslan-
gicta kisim gefi yada ustabaginin bu gorevi yliriitmesi tavsiye edilir.
Fakat caligmalar belli bir ivme kazandiktan ve QCC mantig1 iyice
anlagildiktan sonra katihmcilar yavas yavas kendi kendilerini y6énete-
bilecek ve kontrol edebilecek olgunluga ulagmaktadirlar. Iste bu du-
rumda lider ve koordinatoér toplantilara birer gozlemci olarak istirak

etmektedir.

Liderin en onemli amaci tim tdyeleri oyuna dahil etmek, mutlak
katilimi saglamak ve kararlarin oy birligi ile kabul edilmesini temin et-

mektir.

Lider de iyeler ile aynt egitimden gecer. Bu egitime ek olarak grup
dinamigi, liderlik, insan davranisi, motivasyon, iyi konusma gibi ko-
nularda da bilgilendirilir.

Liderlik egitimi yaklasik 20 saatlik bir program cergevesinde ger-
ceklestirilir. Egitimi koordinator vermektedir. Program ana hatlariyla

su temalardan olusur (37) :
1- QCC olgusu ve teknikleri hakkinda bilgiler vermek

2- QCC olgusu ve tekniklerinin astlara nasil ogretilecegi hakkinda

bilgiler vermek.
3- Lideri olduklar1 gruplar:1 nasil yonetecekleri 6gretmek.

4- Calismalarin neticelerini yoénetime nasil sunacaklarini goster-

mek.
Liderin baslica gorevleri soyle sayilabilir. (38)

1- Grup duyelerine, bir problemin birden fazia ¢6ziimi buluna-

bilecegdi gergegini agilamak.

2- Birbirlerinin fikirlerine saygili olmalari gerektigini empoze et-

mek.

(37) Alcantara V. Wally, Op. Cit., s. 38
(38) Flippo B. Edwin, Op. Cit., s. 420
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3- Hararetli tartismalardan uzak durmak.
4- Gruplagsmalar1 nlemek.

5- Kararlarin ¢ogunlugun oyuna gore degil, oybirligi ile alinmasini

saglamak.

6- Calismalarin ahengini saglamak ve Gyelerin moralini yliksek tut-
mak.

7- Tartismalarin kisirdongii icinde kalmasini ve uzamasini 6nle-

mek.

8- Verilen gorevlerin zamaninda ve dogru olarak yapilmasini sag-

lamak.
9- Kisisel tartismalardan uzak durmak.

10- Kisilerin tistiinliik kurmalarini 6nlemek.

2.5.1.4- Uyeler :

Cember tyeleri, isletmenin c¢esitli birimlerinde c¢alisan iggilerdir.
Katilimlar gonilliliik esasina gore gerceklesmektedir. Uyeler istedik-
leri zaman gruptan ayrilma serbestisine sahiptirler. Grubu olusturacak
tiyelerin ayn1 departmanlardan biraraya gelmesine dikkat edilmelidir.
Tartismalara mutlak istirakin saglanmasi agisindan bu konuya 6zen

gosterilmesi gerekmektedir.

Pilot ¢emberler olusturulurken caligmalart basariyla sonuglandiran
bireylerin bizzat yonetim tarafindan isletme icinde lanse edilmesi per-
sonele cesaret verecek ve ilgiyi daimi kilacaktir. Unutulmamalidir ki
QCC'lerin bagarist direk olarak iiyelerin motivasyonuna, performan-
sina ve QCC mantidinin ne derece dogru algilandigina baglidur.

Toplantilar ¢ogunlukla mesai saatleri iginde gerceklesmektedir.
(Ucreti 6denmek kaydiyla mesai haricinde de yapildigi goriilmektedir.
Basta Japonya olmak {izere QCC'yi uygulayan pek ¢ok iilkede top-
lantilar normal ¢alisma zamani i¢inde organize edilir.
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Uye egitimi birka¢ haftalik programi kapsamaktadir. Programda
problem ¢ézme ve analiz teknikleri 6gretilmektedir. Egitimi grup lideri
vermekte, kqgordinator de oturumlara gozlemci olarak katilmaktadir.

Cember uyelerinin gérev ve sorumluluklari kisaca soyle ozetlene-
bilir : (39)

1- Toplantilara zamaninda katilmak.
2- Verilen gorevleri dogru, eksiksiz ve vaktinde yerine getirmek.

3- Grup icinde alt kiimeler olusturmak, tartismalari ¢tkmaza sok-
mak, kisisel s6z diiellolarina girmek, alinganlik yapmak vb. gibi

olumsuz tutumlardan kag¢inmak.

2.5.2- QCC'LERIN ISLEYIiSi

QCC felsefesinin isletmede tanitilmasi ve tohumlarin atilmasindan
itibaren yonetime sunus asamasina kadar QCC mekanizmas: birgok

asamadan ge¢cmektedir. Bu asamalar sirasiyla incelenecektir.

2.5.2.1- Projenin Planianmas: :

Sistemin basarisi, yapilan planin miikemmelligi ile paralellik goster-

mektedir.

QCC'lerin igletmede kabul gormesi ve islerlik kazanmasi ydnetimin
destegi, mutlak katilim1 ve vaatlerini yerine getirmesiyle miimkiin ol-
maktadir. (40)

{39) Barra R., Op. Cit, s. 30-31
(40) Barra R., Op. Cit, s.63
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Projenin planlanmasinda ilk adim tamitimdir. QCC felsefesi, amag-
lari, Ozellikleri, kisiye ve isletmeye saglayacagi faydalar en uygun
tislupla personele iletilmelidir. Biitiin tanim ve aciklamalar kitapcik,
brogiir, periyodik yayin olarak personele dagitiimali ve ilan tah-
talarinda bu tamitima iliskin reklamlarla konu siirekli giindemde tu-
tulmalidir. Ayrica koordinatdér belli araliklarla perosnele bu sistem
hakkinda aydinlatict ve aciklayicit konusmalar yapmalidir. (41)

Tanitimdan sonra sira QCC'lerin nerede ve ne zaman kurulmasi ge-
rektiginin tespit edilmesine gelmistir. Pilot QCC'lerin, iletisimin, ar-
kadagligin, isci-isci ve isci-yonetici iligkilerinin en iyi oldugu depart-
manlarda baglatilmas:1 ilk c¢alismalarin basariya ulagmasi agisindan
bliyitk 6nem tasimaktadir. Ayrica baslangigta cember sayist da simirli
tutulmalidir. Bunun icin en ideal sayinin 3 oldugu kabul edilmektedir.
(42)

Eger pilot ¢alismalar aym anda isletmenin tim departmanlarinda
harekete gecerse, yonetim destegini ve kontroliinii kaybedebilecegi
gibi her cemberin basina iyi egitimli, kalifiye liderler yetistirmeye vakti

olmayabilir.

QCC'lerin faaliyetlerine baglayabilmesi icin en uygun zamanin
hazirliklarin ve egitimlerin tamamlandigi, koordinatoriin galigmalar
yonetip, y('j'nlendirebileceéi seviyeye geldigi dénem olarak kaul edilir.
(43)

[sletmede ekonomik kriz, sendika-yonetim pazarligi ve de-
partmanlar arast yoOnetici uyumsuzluklarinin yasandigi ddénemlerde
QCC'leri harekete gecirmek biiyik fiyaskolara sebep olabilmektedir.
(44)

{41) Barra R., Op. Cit., s. 67
(42) QC Circle Headquarters, JUSE, Op. Cit., s. 20

(43) Quality Circles Technical Committee American Society for Quality
Control, Op. Cit., s. 73

(44) Flippo B. Edwin, Op. Cit., s.420
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2.5.2.2- Goniillilerin Bulunmasi :

Katillmin tamamen gondllulik esasina dayali oldugu QCC fel-
sefesinde pilot bolgelerde olusturulacak ¢emberlere en uygun gonil-

lalerin tespit edilmesi gerekmektedir.

Tepe yoneticisi ilk olarak departman midirleri arasindan bir
gonilli tespit etmek suretiyle pilot cemberlerin olugturulmasi icin de

en uygun yeri belirlemis olmaktadir.

Bu asamadan sonra artik belirlenen departman yoéneticisi, hem ko-
ordinatoriin ¢alismalarinda hem de gember faaliyetlerinde isbirlik¢i bir
tutum icinde oldugunu hissettirmelidir.

Pilot bolgenin tespit edilmesiyle sira koordinatériin yardimiyla en
vasifl, en uygun lider ve {iyelerin secilmesine gelmistir. Yapilacak ele-
melerde program dis1 kalan goniilliillerin incinmemesine, cosku ve he-
veslerinin kirilmamasina Ozen gosterilmeli, yonetime sunustan sonra
elde edilecek basarinin bir ¢ok yeni ¢ember olusumu icin cesaret ve-
recegi ve bu gruplarda rahatlikla gorev alabilecekleri personele anlatil-

mahdir.
2.5.2.3- Lider Egitimi :

Daha oOnceki bolimlerde de belirtildigi {zere lider egitimi, 4-5
giunliik yada yaklasik 20 saatlik bir kurs kapsaminda koordinator
tarafindan gerceklestirilir. Adaylara problem ¢6zme teknikleri, grup di-
namigi, motivasyon, iletisim ve daha da o6nemlisi grubu nasil yonete-

cegi ve yonlendirecegi hakkinda bilgiler verilir.
2.5.2.4- 11k Cemberlerin Kurulmasi :

Lider, pilot QCC'ler icin goénilla katilimcilari tespit edebilmek
amaciyla pilot bolge olarak belirlenen departmanda personele bir dizi

toplanti diizenler.
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1-2 hafta siirecek olan bu toplantilarda lider koordinator esliginde
personele, QCC mantigin1 ve felsefesini, kisiyi gelistirici ozelliklerini,
isletmeye sagladigi faydalari, katilim esaslarini, QCC ‘organizasyonunu
ve ¢aligma mekanizmasini anlatir.

Bu tanitim calismalarinin ardindan personele diisiinmeleri i¢in 2-3
glin siire taninmasinin uygun olacagi tavsiye edilir. (45) Genellikie
basarili bir seri toplanti ardindan ¢aligsalarin % 60-70'i gonilli olarak
programa katilmak {izere bagvuruda bulunur. Fakat ideal say1 olan 7-8
kisinin katilimiyla pilot QCC'ler olusturulur. Uye olamayanlarin pilot
gruplarin basari ile sonuglanmasindan hemen sonra kurulacak yeni
cemberlerde gorev alabilecekleri telkin edilerek, motivasyonlarinin sii-

rekliligi saglanmaya ¢aligilir.
2.5.2.5- 11k Toplantinin Yapiimasi ¢

flk toplantilar cember {iyelerinin tespit edilmesinden 1-2 hafta
sonra yapilmaktadir. Bu arada koordinatér ve lider toplanti odasini,

egitim arag ve gereglerinin hazirhigim tamamlar.

Toplantilar haftada bir kez ve bir saatten az olmamak iizere
diizenlenir. Caligmalarin mesai saatleri i¢inde gerceklesmesine 0Ozen
gosterilir. Toplanti saati kararlastirilirken, haftabasi yada sonu ol-
mamasina, isletmenin olagan toplanti saatleri ile caligmayacak sekilde
ve birimlerin calisma temposunun ¢ok yliksek oldugu saatler diginda

yapilmasina 0zen gosterilmelidir.

Her toplantinin bir giindemi bulunmaktadir Bunun bir¢ok yonden
kolaylik sagladig1 savunulmaktadir. (46) Liderin diizenli bir program
yapabilmesi, programini takip edebilmesi, gerektiginde ge¢mis toplanti
kayitlarina dénerek incelemelerde bulunabilmesi amaciyla bu uy-

gulamanin aksamamasina 6zen gosterilmektedir.

(45) Barra R., Op. Cit., .82
(46) Barra R., Op. Cit., s. 83
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Gindem, lider tarafindan hazirlanmakta ve toplantidan 6nce

tyelere dagitiilmaktadir.

Gilindem formu genel olarak su formatta diizenlenmektedir. (Tablo 2-2)

TABLO : 2-2

QCC'LERDE KULLANILAN GUNDEM ORNEGI

Katilimcilar

Toplant1 Yeri
Konu

Tarih

Zaman

Aciklama

GUNDEM
9.00 - 9.10

9.10 - 9.20

9.20 - 9.55
9.55 - 10.00

GUNDEM

: Susan Anthony, Hilary Brown, John Deere, Steve

Guild, Monica Lange, Nic Lubell, Nate Morless,
Charles Reed, Art Samson.

: AR-GE Binasi, Oda No. 104

: Pareto Analizi / Kalite Kontrol Cemberleri
: 25 Mayis 1993, Sah

: 9.00 - 10.00

: Bu toplanti, Kalite Kontrol Cemberlerinin ti¢lincii

egitim oturumudur. Bu oturumda veri toplama, ve-
rilerin nasil diizenlenecegi ve bu verilerin 6nemli
problemlerin tespitinde nasil kullamlacagi, Pareto

Analizinin nasil yapilacagi gosterilecektir.

: Art Samson - Bagkan

: Kalite Kontrol Cemberleri hakkinda kisa bir

miitalaa - John Deere (Uretim Miidiird)

: Gegen oturumun gozden gecirilmesi -

Susan Anthony

: Pareto Analizi - Nate Morless

: Gelecek toplantinin goézden gegirilmesi -

Art Samson

Kaynak : R. Barra, Op. Cit., s. 84
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Olusumunu tamamlamig QCC'lerin ilk toplantilart egitim amach
olup bu egitimi lider ile birlikte koordinator vermektedir. Problem
¢Ozme ve analiz tekniklerini konu alan bu egitim oturumlarinda 6rnek

bir problem ¢6zmek suretiyle uygulama yaptirilir.
Yonetime sunus ile cember ¢alismalar: ve egitim sona ermis olur.
2.5.2.6 - Ilk Problemin Coziilmesi :(*)

Ilk toplantilarda lider, koordinatériin de yardimiyla beyin firtinasi

(brainstorming) teknigini 6gretir.

Bu teknikte amag, diistincenin 6zgiir birakilmasidir. Katilimcilar ka-
falarindan gecenleri Ozgiirce, etki altinda kalmaksizin ve ¢ekinmeksizin
séyleyebilmé serbestisine sahiptir. Bu sayede tyelerin tiimi oyuna or-
tak olmakta, biitiin yaraticiliklarint ortaya koymakta ve daha fazla fikir

tretmektedir.

Herkez sirayla fikirlerini soyler. Bu arada liderde bu fikirleri tah-

taya gecirir.

Dongli devam ederken kimsenin s0zii kesilmez ve yorum yapilmaz.
Birka¢ tur sonunda 30-40 goriisiin tahtaya yazilidgi yapilan arastir-
malarda kanitlanmigtir. (47)

2.5.2.6.1 - Ilk Problemin Tespiti :

Ilk problemin tespitinde dikkat edilmesi gereken bazi hususlar

vardir.

(47) Ferguson John, "Getting Better Results from Brainstorming”, Ma-
nagement Review, August 1970, s. 19-23

] QCC'lerde 6rnek bir problemin ¢6ziimii i¢in bkz. Ek-I.

30



Pilot QCC'lerin basarisinin programin stirekliligini etkiliyecegi du-
stniiliirse, tespit edilecek problem kolayca ¢6ziime ulastirilacak, top-
lantiya katilan herkesin ilgi ve bilgi alanina girecek, ¢oziim proses-
lerinde tikanmalara yol a¢mayacak, ayni zamanda da isletmede ve-
rimliligi arttiracak ve belli kazanglar saglayacak bir se¢im yapilmalidir.

Bazi problemler vardir ki bagkabir sorunun sonucu olarak ortaya
cikar. Ya da cember {iyelerinin bilgi diizeyini asabilecegi gibi ancak
birka¢ grubun ortaklasa ¢ozebilecegi ve hatta isletmeye yatirim zorun-
lulugu getirebilecek tiirden problemlerdir. Bu tiir secimlerden uzak

durmak gerekmektedir.

Secimi yapilacak problemin boyutunu iice ayirmak mimkindiir.
(48)

1- Cemberlerin kontrolii disindakiler
2- Kismen kontrol edilebilenler
3- Tamamen ¢emberlerin kontroliinde ele alinabilecekler.

Buradaki en uygun se¢im tamamen kontrol altinda tutulabilen prob-

femi tespit etmektir.

Ornek problemi ortaya koyarken, problemin kolayligi, ¢6ziim icin
ihtiya¢ duyulan zaman, yaratacagi tepki, kalite, tiretkenlik, verimlilik
ve yatirimin geri dénme siiresi gibi kriterlerin goéz oOniinde bu-
lundurulmasi, en uygun secimin yapilabilmesi icin alternatiflerin ko-

layca elenmesine de yardimci olacaktir. (49)

Problemin tespit edilmesinde beyin firtinasi yontemi kullanil-
maktadir. Birka¢ tur sonunda biitiin Oneriler tahtaya yazilir. Daha
sonra lider iiyelere birkac dakika siire vermek suretiyle kisiler,
distinmeye . sevkedilir. Oylama sonunda her segenek icin skorlar kay-
dedilir. Lider skoru en yiiksek secenegi belirleyerek (zerinde calisi-

lacak problemi tayin etmis olur.

(48) Barra R., Op. Cit., s. 87
{49} Hutchins David, Op. Cit., s. 44-48
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Bu secim oylama ile yapilmig olsa da lider problemin oybirligi ile

karara baglanmasina 6zen gostermelidir.
2.5.2.6.2- Neden - Sonu¢ Analizi :

Gercek problemin ortaya koyulmasiyla, artik grup bu probleme

neden olabilecek alt sorunlari aragtirmaya baslar.

Bu amagla tekrar, beyin firtinas1 yontemine bagvurulur. Fakat daha
once neden-sonu¢ analizi gercgeklestirilir. Bu teknik diisiincenin belli

bir sistematik i¢inde yaziya dokiilmesi olarak kabul edilir.

Yatay dogrultuda cizilen bir okun ucuna problem (yani sonug)
yazilir. (Sekil 2-3)

SEKIL : 2-3

NEDEN - SONUC DIYAGRAMI

INSAN GUCU MAKINA

SONUC
Problem

METOT MALZEME

Kaynak : David Hutchins, Op. Cit., s. 52-58
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Grup bu probleme neden olabilecek sorunlarin ana basliklarina

karar verir. Bu basliklar genellikle soyle siralanir;

1- Insan giicii - Isi yapan kisiler

2- Makina - Isin yapilidg1 makina yada ekipman
3- Metot - Is tanimlari yada spesifikasyonlari
4- Malzeme - Isin yapilmasi icin kullanilan malzeme

Problemin tanimina ve mahiyetine gore bunlar elenebilmekte ya da
tedarikci, cevre, biirokrasi v.b. gibi ana basliklarda eklenebilmektedir.

Neden - Sonug Diyagraminin diizenlenmesiyle grup butin dikkatini
bu ana unsurlar altinda topanacak nedenlere verir. Alternatifler beyin
firtinas1 yontemi kullanilarak uygun yerlere yazilir. Tim alternatifler
vazildiktan sonra lider sirayla {iyelerin fikrini sorar. Beyin firtinasi ta-
mamlandiginda elde edilen skorlar sorunu meydana getiren alt neden-

leri de ortaya koymus olur.
2.5.2.6.3- Veri Toplama :

Alt sorunlarin tespit edilmesiyle grup tiyeleri bu konular {zerinde
arastirma yapmaya baslar. Burada amag probleme veri teskil edebilecek
bilgileri tablolar haline getirmek suretiyle problemin esas kaynagina in-

mektir.

Veri toplarken bazi hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir. Orne-

gin; veriler ne zaman, nereden ve kimler tarafindan toplanacaktir.

Bilgi edinirken formlar, raporlar, gorlismeler ve anket sonugcla-

rindan faydalanmak mimkindir.

Yapilan inceleme ve arastirmalarda QCC f{iyesi olmayanlarin da
yardimina bagvurulmaktadir. Belli konularda, uzmanlardan, yardimci

yaymlardan' ve hatta egitim kurumlarindan da bilgi almak mimkiindir.
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Veri toplama tekniginde en sik kullanilan form "kontrol lis-
teleri"dir. (Tablo 2-3)

TABLO : 2-3

KONTROL LISTESI

TER %
KONU . . TOPLAM

TOPLAM % 100

GRUBUN ADI

TARIH

TANIM

KONU

Kaynak : Ford Motor Company Instruction Guide, "Statistical Process Control",

1987, s.14
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Tabloda, aragtirma yapilan konular dikey siitunda, arastirmaya baz
olusturan kriterler ise yatay siitunda gosterilmektedir. Son dikey ve
yatay kolonlarin toplam ve % toplam olmasi Pareto Diyagraminin hazir-

lanmasinda zaman kazandirmaktadir.

Arasgtirmalar sonunda elde edilen bilgilerin dogrulugu ¢o6ziim
onerilerinin kabul edilebilirligini dogrudan etkileyeceginden verilerin
son derece titiz, 6zenle derlenmis gercek ve giivenilir bilgiler olmalar

cok 6nemlidir.
2.5.2.6.4- Pareto Analizi :

Pareto Analizinde amag, veri toplama teknigiyle elde edilen bil-
gilerin daha c¢arpici ifade edilebilmesini saglamaktir.

Arastirma konular: yatay eksende "bar-grafik”, kriter ise diisey ek-
sende % olarak ifade edilmektedir. (Sekil 2-4)

SEKIL : 2-4
PARETO DIYAGRAMI

%

Kaynak : David Hutchins, Op. Cit., s. 50-52
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SEKIL:2-5

PARETO ANALIZI

%

D B A E C

Kaynak : David Hutchins, Op. Cit., s.51

Pareto Diyagraminda kural uzun barlarin sol kenarda toplanma-
sidir. (Sekil 2-5) Bu sayede yonetime sunugta aragtirma sonuclari daha
etkili bir dille ifade edilebilmektedir.

Sekilden de anlasilacagi {izere siralama, neden - sonug analizinde
kaydedilen alt sorunlarin bir takim kriterler karsisindaki ylizde cin-

sinden degerlerini 6nem derecesine gore belirlemektedir.

Cember iiyeleri bu analiz sonunda probleme esas teskil eden ana
nedenleri tespit etmis bulunmaktadir.

2.5.2.6.5- Céziim Onerisinin Bulunmast

Problemin tespit edilmesiyle grup bu kez de en uygun ¢6zliim Oneri-
si icin beyin firtinasi yapar. Bu oturumun sonunda elde edilecek ¢6ziim
onerisiyle cemberler, problemi se¢me, tanimlama ve sonuglandirma si-

recini tamamlamis olur.

Daha sonraki toplantilar Onerinin ekonomik boyutunun ve mu-

hasebesinin hazirligi ve yonetime sunus provalariyla gecer.
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2.5.2.7- Yonetime Sunus :

QCC Programinin en onemli asamasi olarak kabul edilmekte-
dir.Ctinki haftalarca siiren faaliyetler, arastirmalar ve sarfedilen eme-
gin karsilig: ancak basarili bir taktim ile alinabilmektedir.

Koordinatér sunus programiyla bizzat ilgilenmek durumundadir.
Gosterinin yapilacagi salonun ayarlanmasi, filama, afis, kirtasiye, yazi
tahtasi, slayt, tepe-g6z, video vs. gibi egitim ara¢ - gere¢ ve ekipman-

larinin zamaninda organize ve temin edilmesini saglar.

Yonetimin her kademesinden en az bir - iki y6neticinin protokol,
calisan personelin de biiyiik bir ¢cogunlugunun izleyici olarak gosteriye
katilmasi tavsiye edilmektedir. (50) Calismanin tiim asamalarinin metin
haline getirilip protokole dagitilmasi ihmal edilmemesi gereken bir hu-

sustur.

Prezentasyon grubun olagan toplanti saati icinde gerceklestirilir.
Tam grup uyeleri daha onceden planlanmis gorev dagilimlariyla goste-
ride aktif rol oynar ¢OzGm oOnerisinin kabulu kisilerin prezentasyon-
daki basarisina bagh oldugundan, calismanin isletmeye sagladig: ka-
zanclar boliimiintin cok dikkatli irdelenmesi ve ifade edilmesi ge-

rekmektedir.
2.5.2.8- Coziim Onerisinin Kabulii ve Uygulanmas:

Yonetime sunus gerceklestikten sonra engeg¢ bir hafta icinde yodne-
tim degerlendirme sonucunu gruplara bildirmek (feed-back) durumun-
dadir.

Planli, programli ve saglam temellere oturtulmus onerilerin yone-
timden olumsuz donmesi pek nadir karsilagilan bir sonug¢ olarak goze

carpmaktadir. (51)

(50} Barra Ralph, Op. Cit., s. 82-93

{(51) Quality Circles Technical Committee American Society for Quality
Control, Op. Cit., s. 74
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Teklif edilen ©6neriler grup (tiyelerinin ve personelin ¢6ziime
ulagtirabilecegi nitelikte ise sorumluluk tamamen QCC'lere birakil-
maktadir. Ancak oneri yeni yatirnmlar gerektiriyor, organizasyonda
degisikliklere yol agtyor ve yeni istihdamlar yaratiyorsa ya birsiire igin
askiya alinmakta yada reddedilmektedir.

2.6- KALITE KONTROL CEMBERLERININ BASARISINI
ETKILEYEN FAKTORLER

Kalite Kontrol Cemberlerinin basarisini etkileyen bir¢ok faktor say-

mak miamkiandir.

Ingiltere'de QCC programini uygulayan toplam 42 igletmede ve 249
QCC'de yapilan bir arastirmaya gore QCC'lerin basarisiz olmasinin ne-

denleri soyle 6zetlenmistir. (Tablo 2-4)
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TABLO : 2-4
KALITE CEMBERLERININ BASARISIZ
OLMASININ NEDENLERI

Basanisizhigin Nedenleri : Basarisiz | Basarisiz
(Isletmede Kalite Cemberlerinin QcCcC Isletme
basarisizliga ugramasinin sayisl sayist
4 nedeni soruldu) (N=249) (N=42)
1 | Ekonomik durumun sebep oldugu yeniden yapilanmalar 54 18

ve kesintiler

2 |lsgticti devri (transfer, terfi vb.) 48 17

3 {Toplantilarin organize edilmesi igin lidere taninan siirenin 45 16

yetersiz olmasi

4 | Orta yonetimin yetersiz igbirligi 45 13
5 | Alt yonetimin yetersiz isbirligi 34 9
6 | Uyelerin QCC'ler hakkmda yeterli bilgiye sahip olmamasi 30 12
7 | Uyelerin sonuglanmis projelerle ugragmalari 27 13
8 | Gruplara verilen vaatlerin zamaninda yerine ggtiri]memesi 20 7
9 | Lidere verilen baslangi¢ egitiminin yeterli diizeyde olmamasi| 19 1
10| Cemberlerin altindan kalkamayacagt projeleri ele almalari 18 8
11| Yénetimin gerekli yardim: gostermemesi 18 5
12| Uyelere 6nerilerini uygulayacak yeterli zamanin verilmemesi| 17 10
13| Gruplarin genig calisma alanlarina yayilmast 10 9
14 Y(“)netimin. degismesi - Yeni yonetimin liderlik vasifiarina 10 1
sahip olmayan kisileri géreviendirmesi
15] Coztim 6r_1'erilerinin uygulanmasinda kargilagilan 9 5

basanstzhiklar

16| Yetersiz egitim

17| Koordinatoriin yetersiz destegi

18| Motive edicilerin yetersizligi

19| Yénetim ile sendika arasindaki ¢ekigme

hr jor | & 00 |00
N[N W W e

20| Cember {iyesi olmayan personelin caydiric: telkinleri

Kaynak : Ron Collard, Barrie Dale, "Quality Circies; Why they break down and
why they hold up", Personnel Management, February 1985, s. 30
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Tabloda bahsi gecen ve uygulamada basarisizliga neden olabilecek
sayisiz sorunla karsi karsiya kalinabilmektedir. Bunlari 4 ana bashk
altinda toplamak mimkidiir. (52)

1- Ust yonetimin tutumu
2- Orta ve alt yonetimin tutumu
3- Kiime dyeleri

4- Sendikalarin tutumu
2.6.1- UST YONETIMIN TUTUMU:

Ingiltere'de yapilan bir baska arastirmaya goére kuruluslarin
QCC'leri tercih etmelerinin sebepleri yilizde oranlarina gore soyle
siralanmaktadir. (Tablo 2-5)

TABLO : 2-5

QCC'LERIN TERCIH EDILMELERININ SEBEPLERI

TERCIH SEBEBI ORAN
%
Calisanlarin is doyumunu yikseltmek 20
Uriin kalitesini arttirmak 18
Daha iyi iletisim saglamak 17.4
Caligan: geligtirmek 16.9
Maliyetleri asagiya ¢cekmek 11
Rekabeti arttirmak 10
Diger 6.7
TOPLAM . 100

Kaynak : Ron Collard, Barrie Dale, I bid,, s. 28

(52) Collard Ron, Dale Barrie, Ibid., s. 29
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Tablodan da goriilecegi izere isletmenin ana amagclart yaninda daha
iyi iletisim ve calisgani gelistirmeye yonelik amaclar 6nemli yer tut-
maktadir. Fakat kuruluglar QCC'lerin faydalarini bilmelerine ragmen
ozellikle Gst yonetimin olumsuz tavirlari programin gelecegine golge

distirmektedir.

Yapilan diger bir arastirmaya gore (53), iretim bazli 132 kuru-
lustan 35'inde menfi birtakim bulgulara rastlanmigtir. Daha acik bir
ifadeyle, bu isletmelerin % 40'inda Gst yonetim calismalara kuskuyla
bakmakta, %Z28'inde ise yOnetimin kontroliinii kaybetme kaygist

gozlenmektedir.

14 hizmet bazh isletmenin 5'inde ise hemen hemen ayni sonuclar

elde edilmistir.

Programin ilk iki yilinda yénetimin gésterdigi destek ve sabir ba-
sariy! belirlemektedir. Clinkii yeterli ilgi ve destegi géremeyen tiye-ler

beklenilen performansi gosterememektedirler.

Daha sonraki yillar ise QCC'ler icin kritik donemlerdir. 11k iki yillik
periyottan sonra yonetim bu kez programin devam edip edemeyecegine
karar verir. Durum bu noktaya geldiginde, devam s6z konusu ise

yonetimin oturumlara bir siire icin mutlak kattlimi gerekmektedir.

Kanada'da otomobil sektoriinde yedek parga imal eden 65 isletmede
(bunlardan 39'u sendikalidir) yapilan anket calismasinda cesitli ka-
demelerdeki yoneticilerin QCC'leri Gizerindeki etkisi dl¢iilmiis, elde edi-
len faktorler ile kalitenin gelistirilmesi ve organizasyonel etkinlik
arasindaki iligki aragtirilmigtir. Bulgular Tablo 2-6'da yer almaktadir.

{53} Collard Ron, Dale Barrie, Ibid., s.28
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TABLO : 2-6

YONETICILERIN QCC'LER UZERINDEK! ETKISI

Ortalama Standart Kalite N Organizasyonel N
. Etkinlik
Sapma Geligtirme
Fabrika Midari 4.9 1.54 1 60 3guwn 56
Uretim Madari 4.8 1.27 35 55 27* 51
Kalite Midiirii 5.0 1.36 IR R 58 37 53
Personel Midira 3.0 1.87 21 47 23 43
Sendika 2.3 1.58 20 39 29* 37

* P <.05 **P <.01 P <001

Kaynak : Shoukry D. Saleh, Zengying Guo, Treat Hull, "The use of Quality Circ-
les in the automibile parts industry", Transactions on Engineering Ma-

nagement, vol. 37, no. 3, August 1990, s. 200

Yoneticlierin  QCC'ler {izerindeki etkisi, ortalamalardan da
anlasilacag: {izere 1'den (en az etki) 5'e (en fazla etki) kadar
degismektedir.

Tepe yoneticilerden QCC'ler Gizerinde en ¢ok etkiye sahip olani ka-
lite midiirii (5.0) daha sonra fabrika midiird (4.9) ve {retim midari

(4.8) oldugu gozlenmektedir.

QCC'ler uzerindeki etkinin, kalite gelistirme ve organizasyonel et-
kinlik ile korelasyonuna bakildiginda, kalite yoneticisinin her iki faktor
izerindeki etkisinin ¢ok yiliksek oidugu hemen farkedilmektedir. (0.41
< 0.001 ve 0.37 < 0.001) Ote yandan fabrika m{diiriiniin organizas-
yonel etkinlikte daha baskin (0.39, P <0.001) kalite gelistirmede ise
{iretim midiri ile aym etkiye (p<0.01) sahip oldugu elde edilen bul-

gular arasindadir.
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Bu konuda yapilan bircok arastirma mevcut sonuglari dogrula-

maktadir.

QCC'lerin hayatta kalmalari tamamen (st yonetimin ilgisine, deste-

gine ve beklentilerine baghdir.

Katilimci yonetimi benimseyememis,
astlarina sorumluluk ve yetki gocertmeye cesaret edemeyen,
slipheci,

iletisimin kopuk oldugu,

sendika ile stirtisme halinde bulunan,
karsilikli giiven ortami heniiz gelismemis,
ilgi ve destegini esirgeyen,

vaatlerini yerine getirmeyen,

geri bildirimi (feed-back) geciktiren,
uygulama asamasindaki projeleri askiya alan,
bilgi akisini kesen,

egitimi ve gelismeyi maliyet unsuru goren

bir kurulusta QCC'lerin bagarili olmasini beklemek hata olur. Fakat

bu unsurlar‘iginde en onemlisi ilgi ve destegin tam anlamiyla saglan-

masi gerektigidir.

Ingiltere'de Lake Financial Bank'ta yapilan bir aragtirmada (54)

tepe yonetici QCC'lere duydugu giiveni goyle ifade etmektedir:

"Kuruluglarda agiga c¢ikmayt bekleyen ¢ok bliylik beyin giicii ve

yaraticilik potansiyeli bulunmaktadir. Asil 6nemlisi bu giiciin nasil ve

ne sekide ortaya cikarilmas: gerektigini tespit etmek ve karsilikl

isbirligine giderek, kisilere bu firsat1 vermektir.

(54) Pat1 C. Gopal, Salitore Robert, Brandy Sandra, "What went wrong with

Quality Circles”, Personnel Journal, December 1987, s. 86-87
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QCC'ler igletmeye ilk kez tanitilirken bir program olarak degil
gercek potansiyellerini ortaya koyabilecekleri bir anlayis bicimi olarak

empoze edildi.

QCC egitimi, isletme egitimi iginde sadece kii¢iik bir bdolim teskil
eder. Bu egitimin amaci takim calismasi bilincinin yerlesmesini hizlan-

dirmaktir..."

QCC'lerin basarili ve uzun 6mirlii bir yasam siirmesi {ist yonetimin
sorumluluklarina sadik kalmasiyla miimkiin olabilir. Bu sorumluluklari

soyle siralamak mimkindir. (55)

1- Programi her yoniyle desteklemeli, egitim icin yeteri kaynaklari
temin ve hazir etmeli, toplantilar icin en uygun zamani ve meka-

nt saglamalidir.

2- Orta ve alt diizey yoénetime QCC mantigim ve ruhunu ¢ok iyi

asilamal ve desteklemeleri gerektigine inandirmalidir.
3- Sendikanin destegini ve giiciin(i akillica kullanmahidir.

4- Baslangi¢c asamasinda pilot QCC'lerin olusturulmasina ve yayil-

masina bizzat ilgi gostermelidir.
5- Onerilerin uygulanmasina 6zen gostermelidir.

6- Gergek¢i beklentiler icinde olmali, QCC'leri mucizevi gelismeler
saglayacak bir mekanizma olarak gérmek yanilgisina disme-

melidir.
2.6.2- ORTA VE ALT YONETIMIN TUTUMU :

Grup caligmalarinda aktif rol oynayan orta ve alt kademe yoneti-
cilerin tutumu, programin basarisini etkileyen 6nemli etkenlerden bi-

ridir.

"(65) Mutch Wendy, "Productivity improvements begin with communication
- Personnel”, Plastics World, June 1986, s. 57
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Bu yoneticiler, QCC c¢aligmalarinin kigisel menfaatlerine ve ka-
riyerlerine golge disiirdiigiine inandiklart anda programin gelecegin-

den ve basarisindan s0z etmek miimkiin olmamaktadir.

Yonetim tarafindan engel teskil edebilecek bellibasli unsurlar soyle
siralanabilir. (56)

1- Programa~destek vermeyebilirler.

2- Cemberlerin ihtiyac1 olan bilgileri gizleyebilir yada yanhs ka-

nalize edebilirler.
3- QCC'ler icin gerekli olan egitimi engelleyebilirler.

Orta ve alt kademe yoneticilerin en biiylik korkusu, iist yonetime
kars1t sayginliklarini yitiriyor hissine kapilmalaridir. Cemberler beyin
firtinast yontemiyle sayisiz kritik nitelikte problem tespit etmektedir.
Halbuki orta kademe yénetici, sorumlusu oldugu departmanin hicbir
problemi olmadigina dair Gist yonetimi inandirmigtir. Oysa ¢emberlerin
tespit ettigi problemlerle ortaya bir celiski ¢ikmakta, bu da y6neticinin

ist yonetimin gozlinde giivenilirliginin yitirilmesine sebep oclmaktadir.

Ote yandan QCC'ler ele aldiklari sorunu son derece hizli ¢oziime
ulastirip, isletmeye biyiik kazanclar sagladiklar: halde yonetici, mev-
cut problemlerin farkinda olmadigi ya da goz yumdugu gibi cember-
lerin elde ettigi kazanglart tek basina saglayamamanin yetersizligini

hissediyor olabilmektedir.

Ingiltere'de Harvard Business School tarafindan yapilan bir aragtir-
mada, Kalite Kontrol Cemberleri gibi katilimci yonetimin s6z konusu
oldugu programlarda, sistemin su 3 temele oturdugu ifade edilmistir.
(67)

(56) Collord Ron, Dale Barrie, Op. Cit., s. 28
{57) Mutch Wendy, Op. Cit., s. 57
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1- Egitimin geregi
2- lletisimin 6nemi
3- Yonetimin destegi

"Katilimer yonetim tarzi, iscilerin kendi iglerini ilgilendiren ko-
nularda, problemleri ortaya koymasi ve ¢6ziim onerileri getirerek onla-
r1 bizzat uygulamasi, kismen de olsa baz1 yetkilerin ¢alisanlara gocel-
tilmesini gerektirir. Iste bu yetki devri, siipervisér (hat yoneticisi) ve
orta diizey yoneticileri, calisanlar tizerindeki otorite ve kontroli kay-

betme kaygisina diigiriir.

Oysa programin astl amaci, bir igyerinde calisanlarin sadece isgi-
ciinden degil beyin giiciinden ve yaraticiliklarindan da faydalanmak,
distiinerek, emek sarfederek ¢oziime ulagtirdiklari problemi uygula-
malarina firsat vermektir. Bu suretle onlart onore ve motive etmek,

performanslarini en Gst seviyede tutmaktir."

Yoneticilerin kafalarindaki bu tiir kuskular: silmek amaciyla Ingil-
tere'de Sony firmasi tim orta ve alt diizey yoneticilerine haftada
birgiin olmak itizere QCC mantigini, isletmeye ve kisilere faydalarini,
QCC tekniklerini, yonetici olarak nasil destek olunmasi gerektigini

iceren seminer ve toplantilar diizenlemistir. (58)

Yonlendirme Komitesi'nin gorev, yetki ve sorumlulukiar1 da QCC'le-
rin basarisinda etki olan 6nemli hususlardan bir tanesidir. Caligmalarin
plan ve programini yapmak, tepe yonetime zamaninda ve tarafsiz bilgi
aktarmak daha da 6nemlisi yonetimin her kademesinin program: des-

teklemesini saglamak komitenin asli gorevleridir.

Yapilan incelemeler pek c¢ok igletmenin hala koordinatériin prog-

ramin bagarisindaki roliinii 6nemsemediklerini gostermektedir.

ingiltere'de 18 firmada QCC'lerin basarisizliginin nedenlerini orta-
ya koymak {izere yapilan bir aragtirmada 5 firma koordinatoriin gorev
yapmadigini, 13 firmanin 2'sinde de gerekli egitimin verilmedigi goz-

lenmistir.

(58) Collord Ron, Dale Barrie, Op. Cit., s. 29
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Diger bir arastirmada 91 firmanin koordinatoriinii part-time (yarim
gun) calistirdig: kaydedilmistir. (59)

Koordinator roliini oynayacak elemanlarin kiimelere onderlik ede-
bilecek ve yonlendirecek bir kigilige, kisiler arasi iletisim becerisine ve
sayginliga sahip olmasi gerekmektedir. Bu nedenle, cember uygulama-
sina gecme asamasinda yetki, gii¢, onderlik, etkileme sanati, kisiler
aras! iletisim ve grup dinamigi, giidileme (motivasyon) gibi konularda
koordinatoriin yogun bir egitim programindan gecmesi gerekli goril-

mektedir.

2.6.3- GRUP UYELERI :

Kalite Kontrol Cemberlerinde itici gii¢ grup iyeleridir. Sorunlari
belirleyen, analitik bir yaklagimla nedenlerini inceleyen, ¢6ziim oOneri-
leri gelistirip tartisan ve en olumlu ¢6ziimii yonetime sunan bu eleman-
lardir. Bu nedenle, Gyelerin genel egitim diizeyleri, veri toplama, in-
celeme ve sorun ¢O0zme yetenekleri cemberlerin basarisini saptayan
onemli faktorlerdendir. Bundan 6tiir(i, cember ¢aligmalarina ge¢me ka-
rar1 biylk ol¢iide calisanlarin egitim ve kisilikleri goz ontine alinarak
verilmelidir. Ancak, bu elemanlara yonelik yogun ve siirekli egitim

programlari ile belirli bir noktaya ulagmak miimkiindir.

Kanada'da gergeklestirilen bir aragtirmada QCC'lere katilimin kalite
gelistirme ve organizasyonel etkinlik lizerine etkisi aragtirilmigtir. (60)
Korelasyon neticeleri bu faktorlerin anlamhi bir iligki i¢cinde oldugunu
gbostermektedir. Yani katilim orani yiikseldikge kalitede bir takim olum-
lu gelismeler gézlendigi gibi organizasyonel etkinlik te artmaktadir.

(59) Collord Ron, Dale Barrie, Op. Cit., s. 29

(60) Bkz. Bolim 6-1, Saleh D. Shoukry, Guo Zengying, Hull Treat, Op.
Cit., s. 201
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Literatiirler, Japonya'da QCC'lere katilim oraninin % 70'lerin (ize-
rinde oldugunu ifade etmektedir. Cember aktivitelerinin desteklenmesi,
ozendirilmesi ve yayginlagtirilmasi isletmenin amaclarina daha erken

ulasmasina neden olmaktadir. (61)

QCC'ler bir grup faaliyeti ve takim oyunu oldugu igin bireylerin
grup icindeki tavir ve davramiglart basariyr direkt etkilemektedir.
Uyeler, grup ahengini bozacak, huzursuzluk, ikilik yaratacak, informal
alt gruplar olusturacak her tirli yaklasimdan uzak tutulmali, ge-
rekiyorsa grup-dis1 birakilmahdur.

2.6.4- SENDIKALARIN TUTUMU :

Sendikali is ortamlarinda ¢ember ¢alismalarindan beklenen yararin
elde edilmesi i¢in sendikanin bu caligmalarin planlama ve uygulamaya
gecis agsamalarinda aktif bir rol oynamast gerekmektedir. Yonetimi des-
tekleyen, calisanlari cemberlere iiye olmaya 6zendirici bir tutum igine
giren sedikanin calisan ve kurulug i¢in verimli bir caligma ortami ya-

ratmadaki katkis: biiyik olmaktadir.

Fakat yapilan arastirmalar gosteriyor ki, Kalite Kontrol Cemberle-
ri'nin sendikalt ortamlarda faaliyet gostermesi son derece biyiik glic-

liiklerle saglanmaktadir.

22 isletmede yapilan bir arastirmada, QCC programina karst ¢ikan
sendika temsilcilerinin bu tepkilerinin altinda yatan asil nedenler séyle
ifade edilmektedir. (62)

(61) Hull F.M., Azumi K., Wharton R., Bakirtzief Z., "Quality Management
Techniques in America versus Japan”, ASOC Quality Congress Trans,
1985, s. 689-705 ve Saleh S.D., "Relational Orientation and Organiza-
tional Functioning: A cross,-cultural Perspective”, Canadian Journal
Administration Science, vol. 4, no. 3, 1987,s. 276-293

(62) Collord Ron, Dale Barrie, Op. Cit., s. 29
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1- Gelisen c¢agdas ve 1limli yonetim tekniklerine siipheyle bak-
malari (%23).

2- Islerini kaybetme korkular: (%23)
3- Otoritelerinin sarstlacag: endigesi (%15)

Baska bir deyisle, isciler sikayetlerini, dilek ve arzularini yoneti-
cilerle aralarinda bulunan ustabasi, sef gibi basamaklar1 asarak (st
yonetime direk olarak aktaramadiklari icin haklarini Gzetecek ve
sozcilik yapacak sendika denilen tegkilatlara katilmaktadir. Bir is ye-
rinde tutunmak isteyen sendika yoneticileri ise her ticret artisinin, is
sartlarindaki her tiirli iyilesmenin, personel haklarinda lehte alinan
her kararin kendi cabalariyla saglandigi izlenimini yaratmak isterler.
(63) Iste bu yiizden QCC'lerin kurulus felsefesinde de belirtildigi gibi
katilimci yonetimin hakim oldugu, motivasyonun kisilerin sadece mad-
di beklentilerini tatmin etmekten Ote, manevi rahatlik ve huzur ile
saglandigi, onerilerin (ist yonetime bizzat igciler tarafindan iletildigi ve
hatta onerilerin uygulandig: bir yonetim anlayisinda, isletmelerde se-
dika temsilcileri isci karsisinda otoritelerinin sarsilacagi ve hatta isle-
rini kaybedecekleri korkusuyla calismalara tepkileri olumsuz olmakta

ve her firsatta koétiileme yoluna gitmektedirler.

Amerikanin Wisconsin Eyaleti'nde 42 isletmede yapilan arastirmada
Kalite Cemberlerinin basarisiz olmalarinin nedenleri ve sendikalarin bu
nedenler {izerindeki etkisi ortaya koyulmustur. Arastirma bulgulari
Tablo 2-7'de yer almaktadir.

(63) Hatipoglu Zeyyat, "Yonetimde Karar Verme", Isletmelerde Yénetim Or-
ganizasyon ve Personel Davranisi, Igletme Yonetim fhtisas Dizisi
No: 6, Istanbul 1986, s. 256-258
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TABLO : 2-7
QCC'LERIN BASARISIZ OLMA NEDENLERI;

SENDIKALARIN ETKIS!

TOPLAM SENDIKALI
NEDENLERI ISLETME ISLETME
SAYISI SAYISI
Siirekli isci ¢ikarma 7 5
Isletmenin kapatilmasi 4 4
Sendikanin kars1 gelmesi 3 3
Isci aliminin artmasi 2 0
Satig zorluklari 1 1
Yonetimin program: veto etmesi 1 1
Yonetimin giiven vermemesi 1 0
Siipervizorlerin olumsuz etkileri 1 1
Koordinatdriin isi birakmasi 1 0
Bilinmeyenler 2 1
TOPLAM 23 16

Kaynak: Robert Drago, "Quality Circle Survival : An Exploratory Analysis", In-
dustrial Relations, 1988, vol. 27, No: 3, s. 345

Tablodan da acgik¢a anlasgilacagi gibi arastirmada ¢ember galigmalan
basarisiziikla sonuglanan 23 igletmenin 16'sinda sendikalarin faaliyet
gosterdigi ve programin ¢okiigiinii hizlandirdigi elde edilen bilimsel
bulgularin yanisira koordinatorlerie yapilan subjectif goriigmeler ne-

ticesinde kanitlandigi ifade edilmektedir.
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Literatiirler, sendika temsilcilerinin gelismelerden siirekli haberdar
edildigi, cember oturumlarina, dinleyici olarak davet edildigi ve hatta
Yonlendirme Komitesinde asli {iye sifatiyle aktif bir rol oynadig: tak-
tirde programa daha sicak baktiklari ve destekledikleri belirtilmek-

tedir.

Bundan sonraki bolimde Kalite Kontrol Cemberlerinin ¢alisanlarin

performanslari Gizerindeki etkisine deginilecektir.

51



BOLUM : IiI

3. KALITE KONTROL CEMBERLERININ
PERFORMANS UZERINDEKI ETKIiSi

Kalite Kontrol Cemberlerinin katilimcilarin biraraya gelerek olus-
turdukiart kiicik grup faaliyetleri oldugu daha once bahsedilmisti.
Orgiit icinde yonetimin destegiyle meydana gelen bu kii¢iik informal
gruplar arastirmacilarin QCC felsefesinin sirrini aciklayabilmek icin in-
celemelerine konu olan en 6nemli malzeme haline gelmistir. Kisi-kisi,
kisi-grup etkilesimi, gruplarm kisileri giidiileyici etkisi ve i¢csel motiva-
torlerin etkisi altindaki grup iiyelerinde gériilen performans degisim-
leri yabanci yayinlarda QCC'lerin basari trendini belirleyen Onemli
birer degisken olarak dikkatleri cekmektedir.

Performansin genel anlamda ne oldugunu anlamak ve konunun
aciklamasina belli bir ivme kazandirmak, performansin motivasyon ile
baglantisini ortaya koymakla miimkin olabilmektedir. Bu amacla, per-
formansin bir fonksiyonu olarak degisen bazi motivasyon modelleri de

bu béliimde, performans baghgi altinda incelenecektir.

3.1- PERFORMANSA GENEL BAKIS

Calisanlar1 motive edebilme konusunda, son yillarda ortaya atilmig
iki popiiler yaklasim bulunmaktadir.

Bunlardan birincisi ihtiyaclari tatmin yoluyla motive etmeye y6nelik
model, digeri ise slirece yonelik olan ve motivasyonun nasil harekete

doniistiigiinii agiklamaya ¢alisan "Beklenti Modeli"dir.

Beklenti Teorileri, motivasyon siirecinde varolan degiskenler

arasindaki karsilikli etkileri anlatmaktadirlar.
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Victor Vroom'un Beklenti Modeli motivasyon konusundaki bu yeni

yonelis ile baglamigtir.

S6z konusu model Victor Vroom tarafindan deger, beklenti - umut
ve glic-kudret kavramlarina dayali olarak gelistirilmistir. Bu modeli bir
ornekle aciklamaya caligalim; Bir isgiye yapacag: Giretim ile ilgili olarak
belirli bir standartin verilmis oldugunu diigiinelim. Iscinin verimini 6l¢-
mek yoluyla, yonetim gesitli kisisel amaclarin (para, giivenlik, taninma
gibi ikinci kademe sonuclar) ve sirketin amaclarinin (iiretim standardi
gibi birinci kademe sonuglar) calisanlarin umduklart sonuglara erige-
bilmesinde ne derece 6nemli rol oynadiklari hususunda bir karara va-
rabilir. Eger eide edilen sonu¢ standardin altinda ise is¢inin ikinci ka-
deme sonuclara fazla 6nem vermedigi veya harcayacagi ¢caba yoluyla bi-
rinci kademe sonuclara erigsemeyecegi inancinda oldugu soylenebilir.
Bu olasiliklardan herhangi birisi veya herikisi birden, motivasyonu

azaltic1 faktorler olarak rol oynarlar.

Vroom modeli yénetici durumunda bulunan kimselerin, isciyi mo-
tive edici faktdrleri ve uygun bazi degiskenleri gérebilmelerine yardim-

c1 olabilmesi amaciyla hazirlanmigtir.

Is tutumlari ile performans arasindaki karigik iligkileri agiklayabil-
mek icin Porter ve Lawler, Vroom'un modelini biraz daha genisleterek

bir model ortaya koymuslardir. (Sekil 3-1)
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SEKIL : 3-1
PORTER VE LAWLER'IN MOTIVASYON MODELI

ﬁf"""'””"’"""‘“"“““""“"“'“"’l

ODULUN YETENEK UYGUN :
DECERI VE GORULEN :
NITELIKLER v ODULLER :
& s i
P i
&
& i
e i
CAYRET {——p»| PERFORMANS —p»| ICSEL :
A : A ODULLER :
i i
i v B
: TATMINKARLIK
: 4
i
GCAYRET : KENDINDEN DISSAL
ODUL : BEKLENENLER ODULLER
OLASILIGI : HAKKINDAKI
f. - om o o e ' GORUSLERI

Kaynak : Edward E. Lawler II1,, Lyman W. Porter, "The effect of Performance on

Jop Satisfaction”, Journal of Economy and Society, 1967, Volume 7, 5.25

Bu iki otorite isten tatminlik duyma ve hosnut olma halinin per-
formansi arttiracag seklindeki geleneksel inanca karst ¢ikmiglar, umut
ve beklentiye dayanan degisik bir model ortaya atmislardir. Gelecege
yonelik olan bu model, uyarilma ve bunun sonucu ortaya cikacak ve-

rimin umutla beklenmesi halini aciklar. (64)

(64) Miner B. John, Singleton M. Timothy, Luchsinger P. Vincent, "The
Prantice of Management", Charles E. Merrill Publishing Comp., 1985,
s.150-151
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Vroom ve Porter - Lawler'in oldukc¢a karmagik modellerinin aksine,
Smith ve Cranny adli bilim adamlari, gayret, tatminkarlik ve &dul
arasinda ¢ yollu ve ¢ok daha basit bir iligki ortaya atmislardir. (Sekil
3-2)

SEKIL 3-2

SMITH VE CRANNY MOTIVASYON MODELI

ODULLER

!

PERFORMANS

GAYRET <§ P>| TATMINKARLIK

Kaynak : Ismail D. Atalay, "lsletmelerde Insangiicii verimliligini Etkileyen

Faktérler®, MESS Yaymni: 126, Ankara, 1988, 5. 98

Bir yoneticiden gelen takdir ve begeni tatminkarhigin artmasina
neden olabilmekte, diger taraftan tatminkarlik duyan, isbirligi yapmaya
hazir bir is¢i de amirin kendisini begenmesi ve takdir etmesi du-
rumunu yaratabilmektedir. Smith ve Cranny modelinde en onemli
nokta perfofmansm modelin ortasinda yer almasi, 6dfil ve tatminkarlig

etkileyebi.lmesi, fakat sadece gayret tarafindan etkilenebilmesidir.

Bu model yonetici durumunda bulunan kigilerin miikafatlandirma
isine onem vermeleri gerektigini belirtmekte, ancak sadece bunun per-

formans Gzerine direkt etkisi olmadigin1 da agiklamaktadir.
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Smith ve Cranny modeli, gayret, tatminkarlik ve odiiller arasindaki
iligkiler ve bunlarin birbirlerine dayanmalar1 gerektigi hususunu be-
lirtmektedir. Boyle olmakia beraber, performansi direkt olarak et
kileyen unsur 6dil veya tatminkarlik degil, gayrettir.

Beklenti ile ilgili modeller uygulayict durumunda bulunan yéneti-
cilerin konu ile ilgili degiskenler ve bunlar arasindaki iliskilere dik-
katle egilebilmelerine ve bu suretle motivasyonun daha iyi anlasila-
bilmesine yardimci olmaktadir. Ancak, hangi tiir 6dillerin arzulanan
performansin elde edilebilmesinde en list diizeyde gayreti olusturacag:

sorusuna hemen yanit veremezler.

Performans bir gayret sonucu ortaya ¢ikar ama, gayrete esit ola-
maz. Kabiliyet ve nitelikler nedeniyle gayret ve performans arasinda
farklar olabilir. Yani, performans sadece sarf edilen gayretin miktarina
degil, kisinin kabiliyet ve yeteneklerine (is bilgisi, beceri vb.) ken-
disinden beklenen is hakkindaki goriis ve inanclarina da bagli olan bir
seydir. [sin nasil tanimlandigi, gayretin dogrultusu, beklenilen per-
formansin saglanabilmesi icin gayretin ne diizeyde olmasi gerektigi
gibi hususlarin hepsi ¢alisan kimsenin kendinden beklenen isler hak-
kindaki gorlis ve inanclarina da bagli olan bir seydir. Dolayisiyle bir
kimse biliylik ¢aba harcadig: halde, kabiliyetlerinin yetersizligi ve ken-
disinden beklenen isler hususunda gerekli bilgilerden yoksun olmasi

nedeniyle beklenen performansi veremiyebilmektedir. (65)

Bir¢ok teorisyen performans - motivasyon iliskisini su esitlik ile
ifade etmektedirler. (66)

(65) Baykal Besim, "Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis", istanbul
Universitesi Yaymlarn No. 2524, Istanbul, 1978, s. 39

(66) Lawler E. Edward, "Motivation in Work Organizations”, Brooks / Cole
Publishing Comp., 1973, s. 8
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Performans = f ( kabiliyet x motivasyon)

Esitlikte, kabiliyet ve motivasyon 0'dan 1'e kadar degisen degerler
alabilmektedir. Carpim karakterinden dolay: her iki degisken de diisiik
oldugu taktirde performans diigiik, biri ylksek digeri disiik degerler
verdiginde, performans c¢arpim kombinasyonunun biytklGginia ver-

mektedir.

Her insan yetenekleriyle sinirlidir. Herkez iyi bir futbolcu ola-

mayacag gibi iyi bir soprano da olamaz.

Ote yandan performans: sadece kabiliyetin bir fonksiyonu olarak
distinmek yanlis olabilir. Clinkli kabiliyet egitim, deneyim, zekd, ka-
pasite gibi alt degiskenlerle dogrudan iligki i¢indedir. Bu agiklamalar
dogrultusunda kabiliyeti su sekilde diizenlemek miimkiindiir. (67)

Kabiliyet = f {(Kapasite x (Egitim + Deneyim)}

Tanimin gozonine alindig: distiniliirse, yonetici icin 6nemli olan
performans problemlerinin ne kadarinin kabiliyet yetersizliginden, ne
kadarinin diisiik motivasyondan kaynaklandigini tespit etmektir. Eger
problem motivasyon ile ilgiliyse bir takim o6dal sistemleriyle, liderlik
vaatleriyle ya da kisinin ilgi alanim1 degistirmek suretiyle bu eksiklik
giderilebilmektedir. Fakat problem kisinin kabiliyetinden ileri geliyorsa
durumu diizeltmek nispeten giiclesmektedir. Ilk olarak problemin egi-
tim ile giderilip giderilemeyecegine bakilir. Genellikle bu tiir sorunlar
kisinin kapasitesi ve zeka seviyesi ile dogrudan ilgili oldugundan,
egitim yada deneyim olumiu sonuglar vermektedir. Eger durum bu bo-
yutta ise performansin iyilestirilmesi hicbir sekilde miimkiin olma-

maktadir.

Performansin motivasyon ve kabiliyetin bir fonksiyonu olarak degis-
mesini baz alan bir cok performans modeli geligtirilmistir. Fakat en
genel hali sekil 3-3'te ifade edilmektedir.

(67) Lawler E. Edward, Ibid., s.9
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Cevre veya
Uyancilar (1)
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Ihtiyaclar
(1)

Harekete

_Hv Gecme (1) U (2) U

| Kendine Déniis

(1,23)

] Kendine Doniis

(1,2, 3)

SEKIL : 3-3

GENEL PERFORMANS MODELI

Amaclar

Toplumsal

Performans — 0

ukayese

(Amaclar / diger insanlar)

3)

Performansa Bagli
Doyum (I¢csel) (3)

diller [__» Toplumsal Mukayese

@3)

(Amaglar / diger insanlar) (3)

Odillere Bagh
Doyum (Digsal)

Kaynak : Dennis W. Organ, Clay W. Hammer, "Organizational Behavior", Business Publications Inc., 1982, s.177
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Model,

1- Harekete gegirici motivatorler

2- Hedef belirleyen motivatorier

3- Elde edilen motivatérleri belirtmektedir.

Modelde dikkat edilmesi gereken dnemli bir husus vardir. Igsel ve
digsal odiiller, doyumu ayni derecede etkilememektedir.

Digsal oddilleri;

1- Direk 6demeler

2- Endirek 6demeler

3- Ekonomik degeri olmayan odiiller, olarak ayirmak mimkéndar.
(68)

Direk 6demelere Ornek ucret artiglari, fazla mesai 6demeleri, kar-
dan pay, performansa bagli 6demeler verilebilir. Endirek O6demelerde
ise, sigorta, tatil ve bayram O6demeleri, ikramiyeler sayilabilir. Eko-
nomik olmayan 6ddaller, diger digsal Odiillerden farkli olarak kisiyi
anore edici bir 6zellige sahiptirler. Ornegin, kisinin zevk ve begenisine
birakilan iyi bir ofis dizayni, 6zel park yeri, business kart, 6zel sek-
reter, kisiye baglt ¢alisma (mesai) saati ve kendisinin belirleyecegi ogle

yemegi aralart gibi...

Digsal 6diiller tamamen organizasyonun kontroliinde olan ve kisiyi
harekete gecirici gidileyiciler oldugu i¢in zamanla doyumsuzluga

sebep olmakta ve sonugta performans kaybi ile neticelenmektedir.

Ote yandan icsel 6diiller, kisinin iyi performansindan dolay1 kendi
kedini 6diillendirmesine dayanir. Kisinin yaptigi isi "yapiimaya deger"
hissetmesi, kendini gerceklestirmesi, kararlara katilma, daha fazla so-
rumluluk, isinde bagimsiz caligma, ilgi cekici islere yonelmesi igsel

ddiillere en iyi 6rneklerdir.(69)

(68) Robbins P. Stephen, "Performance Evaluation and Reward Systems",
Organizational Behavior and Concepts and Controversies, Prantice-
Hull Inc., 1979, s. 365

(69) Porter W. Lymon, Lawler E. Edward, Op. Cit., s. 20-28
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3.2- GRUBUN KIiSILERi GUDULEYICi ETKiSi

QCC tipindeki kiiciitk gruplarda grubun kisgileri nasil gadialedigi
onemli bir giidtleyici faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Sanayilesme hareketlerinin ilk devrelerinde, genellikle biitiin dik-
katlerin teknik gelismelere, tiretim ve verimliligin teknik yoldan artti-

rilmasina yoneldigi goriilmektedir.

Calisan insanlarin tek tek bireyler olarak ele alinmasi, 6rgiitlerin
isleyisinde c;a11§anlar arasindaki igbirligine gerekli 6nemin verilmemesi,
gidilemenin maddi odillerle saglanmaya calisilmast bir takim so-
runlari da beraberinde getirmistir. Biitiin bunlarin sonucunda, 6rgiit-
lerde iliskiler giderek rutinlesmeye baslamis, ¢alisanlar icin monoton
ve can sikici ig yerleri haline gelen bu 6rgiitlerde teknolojik ilerleme-
nin kacinilmaz sonucu olan verimliligin yiikselmesi, c¢alisanlarin ferdi
olarak verimliligindeki dismeyi gizlemistir. Fakat bu durum bir siire

sonra orgitler icin de bir sorun haline gelmistir.

Batinin insan kaynaklarini rasyonel kullanma sorununa ¢6z{im
aradig1 siralarda Japonya'da QCC'nin gelisme gostermesi, bu sistemin
tim dinya iilkelerinde de hemen kabul goriip, yayginlagsmasini sagla-
mistir. Oysa QCC felsefesini olugturan disiinceler batida ¢ok daha 6n-

ce savunulmus ve bir yénetim bigimi olarak ortaya atilmigtir.

Bu akimi savunanlar, insana en uygun yasama tarzinin bir grup cid-
diyetini hissederek yasamak oldugunu ortaya koymuslardir. Ekonomik
olmayan giidiileme bicimlerinin ekonomik giidiileme bicimlerine gore
cok daha fazla 6nem tasidigini ve endistri alamindaki en biyiik
giidiileme kaynaginin, calisanlarin kargilikli iligkilerinin GriinGi olarak
ortaya ¢ikan sosyal ve duygusal birlik oldugunu ileri siirmislerdir. Bir
dizi aragtirmanin sonucu olan bu gérisler ortaya ¢iktiklari donemde et-

kili olamamslar ve konum kazanamamiglardir.
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Fakat iclerinden biri, Kalite Kontrol Cemberlerinin kurulus esas-
lariyla arastirma bulgulart arasinda biyiik paralellik bulunduguna
inanilan ve en onemli ¢alismalardan biri olarak kabul edilen Hawt-

horne arastirmalaridir.

1920 yillarinda Chicago sehri yakinlarinda Hawthorne kasabasinda
bulunan Western Electric sirketinde, Harvard Universitesi Sanayi Sos-
yolojisi profesorlerinden Elton Mayo ve arkadaslari tarafindan yapilan
deneylerin sonugclari, 6rgiit ve yonetim konularinda énemli bir donim
noktasin1 belirlerken, ussal - ekonomik insan modeli de oldukca
astlmistir. (70) Dokuz il kadar siiren Hawthorne arastirmalari so-
nunda; isletmenin bir¢ok kiiciik gruptan olusan, sosyal bir organizma
oldugu gergegi belirlenmis, verimliligin yalnizca bir donatim ve fiziksel
calisma §z;rtlar1 sorunu olmadigi, c¢alisan ile calistiran arasindaki beseri
iliskilerde yogunlagsan bir grup dinamigi sorununun bulundugu

anlasilmigtir. (71)

Bu deneylerde formal orgiit yaninda ve onunla birlikte informal bir
yapinin géli§ti§i, kendiliginden gelisen ve sosyal biinyeyi olusturan bu
kiiciik caligma gruplarinin, hem yonetim karsisinda ve hem de drgiitiin
kendi iiyelerinin tutum ve davramslari karsisinda, etkili bulunan bir
orgiitsel gercek oldugu kabul edilmigtir. Boylece, kisinin, is grubu
icinde 6nemi agirlik kazanirken, formel yonetimde kullanilan miikafat-
landirma - cezalandirma aracglarinin giidiileyici kuvveti giderek azalmis,
sosyal yapinin kullandigi araclarin etkinligi artmaya baslamistir.

Hawthorne arastirmalarinin son asamalarinda, kigilerin daha iyi
anlasilmalar: gerekitgi izerine dikkatler cekilmistir.

(70) Mayo Elton, "The Social Problems of an Industrial Civilisation”, Bos-
ton, Harvard University Graduate School of Business, 1945, 5.5-22

(71} Sonmez Fikret, "Beseri {ligkiler", Ege Universitesi lktisat Fakiiltesi
Teksir Yaymnlari No. 70, {zmir, 1981, 5.4
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Cinki caligsanlar is yerlerine, 6nceki is tecriibeleriyle ve kisisel bek-
lentileriyle, ¢esitli ortamlardan ve edindikleri formasyonlardan aldiklari
degerleriyle birlikte gelmektedir. Biitiin bunlar hem formal ve hem de
informal iliskiler yoniinden etkili bulunmaktadir. (72)

Beseri iliskiler konusunda oOnemli olarak nitelenen bu aragtirma-
larin, bir yandan Sigmund Freud'un (bilingalti giidiileme, ihtiyaclarin
engellenmesi...) diger yandan da Pareto'nun (sosyal dengé, sosyal sis-
tem, kelime ve dil fonksiyonlari) gelistirdigi kuram ve kavramlardan ya-
rarlandiklar1 goriilmektedir. (73)

Endiistriyel calisma ortaminin gerekli kildig1 asirt igboliimd, bir yan
etki olarak gozlemlenen, isin anlamsiz hale gelmesi, yabancilasma ve
kimlik kaybi gibi duygularin dogmasina sebep olmustur. Bu psikolojik
sorunlar karsisinda, is ortaminin unsurlarina yeni bir bakis agist ge-
tirilmigtir. (74)

a- Insani giidiileyen, temelde onun sosyal ihtiyaclaridir; Insan

baskalaniyla iligkiler kurarak temel kimlik duygusunu elde eder.

b- Sanayi Devriminin ve igin ussallastirilmasinin bir sonucu olarak;
insan, is doyumunu ancak caligma hayatindaki sosyal iligkilerde
bulabilir.

c- Insan, ydnetimce sunulan isteklendiriciler ya da kontrollerden
cok, kendi calisma grubunun sosyal giicine karsi daha du-

yarhidir.

(72) Aydin Vahdet, "Orgiit Gercegi ve Personel Sorunlan’, Ankara
Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiltesi Yaymlarni No. 402, Ankara,
Seving Matbaasi, 1977, s. 69

(73) Baransel Atilla, "Cagdas Yonetim Dustincesinin Evrimi", Cilt I, Fatih
Matbaast, Istanbul, 1979, s. 201-202

(74) Roethlisberger F.J., Dickson J.W., "Management and The Worker",
Harvard University Press, 1970, s. 603
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d- Insanin, yonetime kars: olan duyarlilig:, Gistleri tarafindan kabul
edilme ihtiyaclari karsilanabildigi 6l¢lide artar.

Gorildagi gibi, yénetim uygulamalar1 bakimindan, yoneticinin dik-
kati, calisan kisinin sosyal ihtiyaclarina, ait olma, kabul edilme ve kim-
lik duygularinin doyumu konularina ¢ekilmektedir. Calisan kisinin
basarisi, grup normlarinca belirlendiginden, yoOnetici, ¢alisma grup-
larinin  gerceklestigini kabul edecek ve grup o6dillerini 6n plana
cikaracaktir. Ayrica yonetici, klasik teoride o6ngoriillen planlama,
Orgitleme, giidileme ve kontroliin 6tesinde, calisanlar ile yiiksek
yoneticiler arasinda aract durumunda bulunarak, hem astlarin ihtiyag
ve duygularimi anlamaya calisacak, hem de bu duygular1 bir bakima
paylasacaktir. Bu modelde giidiilemenin kaynagi, yoneticiden ¢alisana
aktarilmaktadir. (75)

3.3- QCC'LERIN KATILIMCILARIN PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKISi

Kalite Kontrol Cemberleri Japonya'daki gelisimini tamamladiktan
sonra siiratle biitiin diinyaya yayildigi ve biyik kabul goérdiigi bi-
linmektedir. Fakat, QCC felsefesinin altinda yatan gerceklere ve sis-
teme bu denli basar1 kazandiran unsurlara yeterli acgiklamalarin ge-
tirilmemesi, konunun sinirli sayidaki literatire sikisip kalmast batihi

bilim adamlarini ve arastirmacilar harekete gegirmisgtir.

Sistem, bircok boyutta ele alinmasina ragmen arastirmacilar daha
cok "kiiciik grup"larin kisilerin tavir, davrams, motivasyon, doyum ve
performansiar1 Gzerindeki etkisi lizerinde durmuslardir. 1980'lerden
buyana konuya 151k tutacak bir¢ok bilimsel bazli aragtirmaya batili kay-

naklarda rastlamak mimkiindiir.

(75) Roethlisberger F.J., Dickson J.W., Ibid, s. 605
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Asagida, QCC'lerin kisilerin doyum ve performanslar: {izerindeki et-

kisini ortaya koyan birka¢ arastirmaya deginilecektir.

3.3.1- KALITE KONTROL CEMBERLERININ
ENDUSTRIYEL UYGULAMADAKI SONUCLARI : (76)

Bu arastirmada, QCC'ye katilanlarin katilmayanlara gore daha fazla
doyuma ve daha yiiksek diizeyde performansa sahip olduklari hipotezi

savunulmaktadir.

Gozlemler, Amerika'da ayni sirketler grubuna ait iki kurulusta
gerceklestirilmigtir. Elektrik aksami Greten bu kuruluslar ayni eyaletin
farkli yerlerinde konumlanmigtir. Fabrikalardan birinde QCC c¢aligma-
lar1 heniiz baslatilmig, digerinde ise boyle bir girisimde bulunulma-

mistir. (*)

Olciimler 4 dénemde tamamlanmistir. 1. dénem 6lgiimler QCC'nin
baglangic asamasinda, 2. ol¢iimler calismalarin basiamasindan itibaren
6 ay sonra, 3. dlcimler 18 ay, 4. ve son olgiimler ise 36 ay sonra alin-

migtir.

A isletmesinde 496, B isletmesinde ise 427 kisi istihdam edilmekte
ve her iki isletmede de aymi teknoloji kullamilmakta, ayni dGriinler

iiretilmekte, aynt operasyonel sistem uygulanmaktadir.

Fakat her iki isletmenin insan kaynaklari yoneticileri ile yapilan
bire bir goriismelerde uygulamada bir takim farklilikiarin oldugu tespit

edilmisgtir.

(76) Griffin W. Ricky, "Consequences of Quality Circles in an Industrial
Setting: A Longitudinal Assessment”, Academy of Management Jo-
urnal, 1988, vol. 31, No. 2, 5. 338-358

(v Arastirmanin bundan sonraki asamalarmda QCC c¢ahsmalarim
baslatan fabrikaya (A) igletmesi, digerine de (B) isletmesi kisaltmasi
kullahilacaktir.
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Ornegin A isletmesinde mesaiye kart basarak baslanirken, B'de
mesai cetvellerine imza atilmakta, A isletmesinde ¢ay aralar1 ve oglen
vemekleri belirli saatler arasindayken, B'de calisanlar bu molalar:
kendi belirledikleri zamanlarda gerceklestirmektedirler.

A isletmesinde 1. donem olglimleri toplam 73 iiyenin yer aldig1 8
QCC grubunda her dyeye bir anket formu dagitilmak suretiyle

alinmistur,

B isletmesinde de 73 kisilik bir gozlem grubu ousturulduktan sonra

ayn1 anket formu B'de de kullaniimigtir.

Uyeler iki giinlitk egitime tabi tutulduktan ve liderlerini kendileri

tespit ettikten sonra faaliyetlerine baglamiglardir.

36 aylik gozlem siiresince isletmelerde bircok degisiklikler olmus,
ist diizeyde terfiler, istifalar ve QCC iiyelerinin de iginde bulundugu
isten ayrilmalar sonucu aragtirma, son ol¢iim periyodunda 64 kisi

tizerinde gerceklestirilmistir.

Arastirma sonuglart Tablo 3-1 de yer aimaktadir.
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TABLO:3-1

TEK DEGISKENLI F-TESTI SONUCU ELDE EDILEN DENEY VE

KARSILASTIRMA GRUPLARI (a) ARASINDAKI FARKLAR

BAGIMSIZ DEGISKENLER 1. 1. I11. V. I-IV. F
DONEM DONEM DONEM DONEM DONEM
(N: 74) (N:72) (N:70) (N:64) (N:64)
is boyumu
Deney Grubu 3.18 3.72 3.6 3.34 0.16 5.37%
Kargilastirma Grubu 3.12 3.71 3.98 3.27 0.15 1.06
ORGANIZASYONA BAGLILIK
Deney Grubu 4.40 5.21 6.04 - 4.92 0.52 B6.72%%
Karsilastirma Grubu 4,47 4.20 4,75 4,81 0.34 2.19
PERFORMANS DEGERLENDIRME
Deney Grubu 80.17 82.24 86.82 78.04 -2.13 4.82*
Karsilastirma Grubu 81.92 82.02 80.26 81.16 -0.76 1.42
AYRILMAYA YONELME
Deney Grubu 3.31 3.04 2.72 3.44 0.13 4.94*
Karsilashirma Grubu 3.47 3.51 3.14 3.37 -10.10 1.36

(a) Bold yazilmus ikililer P<.05 degerinden farkhdir.

*P<.05
*= P < .01

Kaynak : Ricky W. Griffin, Ibid., s.345
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Tabloya dikkat edilecek olursa, deney grubundan yant A isletme-
sinden elde edilen sonuglar anlamli iliskiler vermekte. Oysa karsilas-
tirma grubu sonuglart (B isletmesi) cok diizensiz degisim gostermek-
tedir.

Ozellikle 3. dénem olciimlerde is doyumu, organizasyona baghlik,
performans degerlendirme gibi degiskenler karsisindaki degerier (¥*)
biyiik farkithk arzetmektedir. Ayni farklilik 2. donem o6l¢iimde or-
ganizasyona baghlik degiskeninde goze ¢arpmaktadir.

4, dénemde sonuglarin alinmasiyla sona eren olglimler sasirtici
degerler vermis ve yoOnetimin haberi olmaksizin iscilerle yapilan in-
formal gorismelerle programin neden 3 yil sonra basarisizliga ugradig
anlasilmaya calistimigtir. Goriismelerde kisiler israrla su noktalarda

durmuslardir:

1- Calismalarin ve gosterilen performansin yonetim tarafindan ye-

terli derecede takdir edilmemesi.
2- Yénetimin programa karsi1 desteginin ve ilgisinin azalmasi.
3- Yonetime sunulan Onerilerin gerekli ciddiyetle ele alinmamasi.

4- Onerilerin yogun sekilde geriye donmesi veya uygulama

asamasinda gegciktirilmesi.
5- Coskunun azalmasi.

Calisanlarin bir kismi ise programin artik iflas ettigini, devam et
mesinin yarar saglamayacagini savunmus ve Onceleri problemi tanim-
lamanin, ¢éziime ulagtirmanin ¢ok kolay oldugunu, fakat zor prob-

lemler ¢6ziime ulastikca uygulamanin da zorlagtigini ifade etmislerdir.

(*} Tablo: 3-1'de bold ile gosterilmistir.

67



Galisanlarin bu yorumlarina karsilik, yonetimin de hemen hemen
ayni fakat karsit fikirleri savundugu goriilmektedir. Programin iki yil
icinde pik yaptigini sonra ani diistis kaydettigini, bunun da sebebini il-
gisizlige, eski heyecanin yitirilmesine baglamislardir. Céziimlenecek
daha 6nemli problemler varken ayrintilar iginde bocalandigini ve hatta
onerilerin biliyk bir ¢ogunlugunun eksik ve yiizeysel sunuldugunu
ifade etmis, calisanlar1 suglamislardir.

Kayitlardan edinilen bilgilere gore yonetime 4 yil boyunca 122
oneri gotlrdlmis, bunlardan 81'i uygulanmis, 10 tanesi yeniden

diizenlenmek Gzere geri gonderilmis, geriye kalanlar ise reddedilmistir.

Aragtirmacilarin elde ettigi bulgular programin 4 yillik mali bilan-

cosunu soyle cizmektedir.
-$ 142,500 - $ 107.520 : Ucretler
-$ 15.000 : Egitim giderleri
-$20.000 : Onerinin uygulanmasi icin gerekli yatirim.

Oysa QCC'lerin isletmeye sagladigr kazanc¢ kagit Gistiinde sadece $
65.000 olarak goriilmektedir. Uzun vadede getirisi olan yatirnmlar ise

bu hesaplara dahil edilmemisgtir.

Aragtirmada QCC'lerin basari trendinin 2 yil sonra aniden disis

gostermesine birtakim agiklamalar getirilmistir.

Fabrika midiri ile yapilan gorismelerde, iki yilik periyotta isci
devrinin yliksek oldugu, tepe yoneticilerde bir takim degisiklikler
yapildig), fabrika icinde huzursuzluk ve karsit fikirleri olan informal
gruplarin olustugu belirtilmektedir.

Ote yadan Hawthorne ¢alismalarinda da karsilagildigs gibi, kisilerin,
dikkatlerin tizerinde olmalarindan sikiimalari, kendilerini birer kobay
gibi gormeleri, bir siire sonra tavir ve davraniglarinda degisikliklere yol

a¢cmaktadir.
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Ba§a-risizhém nedenlerini ortaya koymak icin ileri siiriilen diger bir
sav da Lawler ve Mohrman'in 1987'de yapmis olduklari arastirmaya
(77) gore agiklanmaya caligilmistir. Aragtirma neticesinde bu iki bilim
adami "baglangicta motivasyonu ve performans: ylksek gruplar
olusturuldugunuy, igletmenin bu gruplardan biiyiik yararlar sagladigim"
ifade etmekte, fakat "bircok yoneticinin bu getirilerin etkisinde kalarak
yeni gruplar olusturdugu" ve "bu gruplan istedikleri gibi ydnlen-
dirmeye calistikiar” belirtilmektedir. Tahmin edilecegi gibi ekstra
gruplar, ekstra maliyetler getirmektedir.

Sonucta basart diismekte ve QCC'ler proje grubu veya caligma
grubu gibi yonetimin olugturdugu ve verilen gérevin tamamlanmasiyla
sona eren formal is gruplarindan farksiz bir goériniim almaktadir. Ya
da QCC'lerin basarisini tegvik etmek icin maddi ddiller vaadetmek su-

retiyle QCC ruhuna aykir1 uygulamalara bagvurulmaktadir.

A isletmesinde de Lawler ve Mohrman'in tespitlerine yakin uy-
gulamalarla karsilasilmigtir. Fabrika madird azalan ilgi ve coskuyu
tekrar yakalayabilmek icin QCC iiyelerine kardan pay dagitmayi ve
hatta ileride uygulamayi planiadigi daha iyi organize olmus, mo-
tivasyonu yiiksek gruplar olusturmayr disiindigii yapilan gorligme-

lerde tespit edilmistir.

(77) Daha genis bilgi i¢in bkz., Lawler E.E., Mohrman S.A., "Quality Circ-
les: After the honeymoon", Organizational Dynamics, 1987, s. 42-54
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3.3.2- KALITE KONTROL CEMBERLERI OLUSUMUNUN
TOPLANTILARA KATILANLAR UZERINDEKI
MOTIVASYON VE PERFORMANS ETKISI : (78)

Bu calismada, QCC olusumunun motivasyon ve performans

izerindeki etkileri aragtirilmigtir.

3 yil siireyle 47 cember {izerinde yapilan arastirmada, motivasyon
ve performansin ydnetimin olusturdugu QCC'ler ile gontlli olusan
QCC'lerde gosterdigi degisim incelenmis ve su hipotezler savunul-

mustur.

1- QCC'lere katilmanmin motivasyonu arttiracagi fakat gonalli
olusan QCC'lerin yoOnetimin olusturdugu QCC'lere gore daha
cok sayida iiyeye sahip oldugu.

2- Yoénetimin olusturdugu QCC'lerin daha ¢ok sayida problem
¢ozdiigii ve gonilli olusan QCC'lere oranla daha siiratle sonuca

ulagtig.

3- Yiiksek katilimina ragmen goniilli QCC'lerde daha az sayida

projenin neticelenmesi.

Hipotezlerde motivasyonu &lcen degiskenler bir QCC'de bulunan
toplam iiye sayist ve grup faaliyetlerine katilim orani, performans de-
giskenleri ise ¢ozlime ulastirilan proje sayis1 ve projeyi tamamiamak

icin gerekli stire olarak belirlenmigtir.

Ara§t1fmay1 yiiriiten grup, yonetimin olusturducu QCC'ler ile
goniillillerin biraraya geldigi QCC'ler arasinda iki biiylik farkin varl-

gin1 savunmaktadirlar.

1- Temel farkin aslinda, "géntillu olusan" ve "bir bagkasi tarafindan
olusturulan" gruplarda motivatorlerin ve gidileyicilerin bu
olu@mlarm tizerinde farkli etkiler yaratmasindan ileri geldigi
kabul edilmektedir.

(78) Li-Ping Tang Thomas, Tollison Smith Peggy, Whiteside D. Harold, "The
Effect of Quality Circle Initiation on Motivation to Attend Quality Circe-
le Meetings and on Task Performance”, Personnel Psychology, 1987, s.
799-812
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Digssal baskilar, (bunlara ornek, sembolik odiller, c¢alisanin
gozaltinda tutulmasi, kisiden kapasitesinin dstiinde birseyler bek-
lenmesi verilebilir.) calisanin performansin1 dastrdigi gibi, grup
icinde 6grenme egilimini azaltmakta ve oyundan uzaklastirmaktadir.

Oysa "goniilli olusan" gruplarda icsel harekete gegirici motiva-
torler sozkonusudur. Grup aktivitelerini gerceklestirmek {izere kisinin
kendi tespitine birakilmis calisma zamanlari, tamamen gonallilitk esa-
sina dayal katilim, i¢sel oOdiillere verilebilecek 6nemli 6rneklerdendir

ve kuvvetli birer motivatordiir.

Isin zorlugu, performans iizerinde olumlu bir etki yaratmasina rag-
men icsel motivasyonu aksi yonde etkilemektedir. Yani, digsal mo-
tivasyondaki artisin i¢sel motivasyondaki azalmadan daha yiiksek oldu-
gu gozlenmektedir. Goriiliyor ki, digsal motivasyon is performansini
direk olarak etkileyebilmekte, isin gliclGgi ve disaridan saglanan fay-

dalar dissal motivatorler olarak devreye girmektedir.

Yoénetimin olusturdugu QCC'lerdeki calisaniar, yonetimden biiyiik
dlciide digsal baskit gordiklerinden gonilli olusan QCC'lere gére,
programa daha az ilgi gosterdikleri ve daha az oranda katilim ser-

giledikleri g6zlenmektedir.

Yonetimden gelen baskilardan uzak, tiimiyle gonillilik esasina
dayali, kendilerinin tespit ettigi konularda ¢6ziim oOnerileri ireten,
kendi belirledikleri saatlerde faaliyetlerini stirdiiren gruplar, i¢sel mo-
tive edicilerin etkisinde kaldiklari icin gonilli olusan QCC'ler yone-
timin olusturdugu QCC'lere kiyasia gruplarinda daha ¢ok sayida liye
bulundurmakta ve faaliyetiere katilim orant da daha yiksek ol-

maktadir.

Bu aciklamalar 1s1ginda, aragtirmada 6ne siriilen hipotezin yani,
gonillii olusan QCC'lerin yiiksek motivasyon gostermek suretiyle grup
caligmalarina daha yiliksek katilim egiliminde oldugu teorik baglamda

kanitlanmis bulunmaktadir.
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2- Gontlli olusan QCC'ler ile yonetimin olusturdugu QCC'ler
arasindaki bir diger 6nemli fark ta gruplarin ugras: alanlarinin
gucliik dizeylerinden ileri gelmektedir.

Bir¢ok teorisyenin de savundugu gibi zor ve ulasilmasi gii¢ amaclar
ve isler kisiler lizerinde performansi arttirici bir etki yaratmaktadir.
Zor isler her zaman daha fazla effor ve dikkat gerektirdiginden digsal
motivasyonu arttirdigr kabul edilmektedir. Fakat bu tip motivatorler
icsel motivasyon {lizerinde negatif bir degisim gostermekte ve distise

sebep olmaktadir.

Iste bu nedenden dolayi, digsal etki altindaki ydnetimin olugtur-
dugu QCC'ler goniillii QCC'lere gore daha {istiin bir performansa sa-
hiptir.

Boylece one siiriilen diger hipotez de teorik anlamda aciklanmis ol-
maktadir. Yani, yonetimin olusturdugu, dissal baskilarin yogun oldugu
QCC'lerde performansin (problem ¢ozme hizi ve ¢ozliime ulastirilan
proje sayis1)) digsal baskilarin daha az, i¢sel motivasyonun yiiksek
oldugu gonillit QCC'lerden daha yiiksek oldugu savi ispatlanmigtir.

Arastirma toplam 47 c¢ember {izerinde 3 yildan uzun bir siirede
gerceklestirilmistir. Isletmede, 4600'iin {izerinde calisan bulunmakta
ve 300 kadar1 (N=316, toplam isgictuniin % 68'i) 53 QCC'ye iiye du-

rumdadir.

Cember iiyelerinin yas ortalamasi 37 olup, en az lise egitimi almis
kisilerdir. Uyelerin tiimiiniin en az 6 yillik personel oldugu be-

lirtilmektedir.

53 QCCnin 6'st {i¢ y1l boyunca higbir varlik gosteremedigi ve hicbir
projeyi sonuclandiramadigt icin degerlendirme dist birakilmistir. 47
QCC'nin 18'i génilli QCC, 29'u yonetimin olusturdugu QCC olarak be-
lirtilmis, 18 QCC'nin 4'( (%22) beyaz - yakal, 14'G (%78) mavi - yakal
calisanlardan kurulmustur. Y6netimin olusturdugu 29 QCC'nin 7'si
(%24) beyaz-yakali, 22'si (%76) mavi - yakali ¢alisanlardan olugmustur.
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Bu siniflamada, mavi - yakalilarla kastedilen sézlesmeli iscilerdir.
Beyaz-yakalilar ise sosyal ve 0zliik haklari Federal Devlet tarafindan

belirlenen memur statiisiindeki kisilerdir.

Gézlemier, arastirmanin basindan beri belirtildigi Gzere 2 tip QCC
izerinde gercgekliestiriimigtir. Birincisi, pilot bolgelerde olusturulmus
¢ekirdek gruplarin tyelerinin teklif ve ¢agrilariyla olusturulan gondlla
QCC'ler digeri ise, stipervisOr, orta kademe yoOnetici ve hatta genel
miidiiriin 6nerdigi kisilerin olusturdugu ve belli departmanlarda ku-
rulan QCC'lerdir.

Calisma tiimiiyle 4 bagimli degisken tizerine kurulmustur.

1- Gruplarin diye sayist; ¢ yil boyunca faaliyetini sirdiren
QCC'lerdeki ortalama tliye sayisi.

2- Cemberlere katilim orani; gézlem periyodu stiresince toplam fiili
katilimin, uyulmast gereken reel toplam siireye (saat bazinda)

oranit.

3- Problem ¢ézme hizi; grubun problemi bulmasi ile baslayip,

yonetime sunus agamasina kadar gecen siire.

4- Tamamlanan proje sayisi; yonetime sunus ile sonuclanan proje

sayisl.
Arastirmanin neticeleri tablo 3-2'de yer almaktadir.

Arastirma bulgulari degerlendirilirken, QCC olusumunun bagimh
degiskenler iizerindeki etkileri cok degiskenli MANOVA analizi ile tes-
pit edilmis daha sonrada her bir bagimli degisken igin tek degiskenli
varyans analizi (ANOVA) tatbik edilmistir.

Elde edilen bulgulardan, arastirmanin basinda one siiriilen tiim hi-
potezlerin bilimsel bazli aciklamalarla dogrulandigi, yapilan saha

arastirmasinin analizlerine gore de kanitlandigr gorilmektedir.

Daha once de agiklandigh iizere yonetimin olusturdugu QCC'ler,
dissal etki altindadir ve bu etki digsal motivasyonun artmasina neden

olmaktadir.
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TABLO:3-2

ORTALAMALAR, STANDART SAPMALAR VE DEGISKENLER ARASINDAKI KORELASYONLAR

DEGISKENLER GONULLD  QcCC YONETIMIN  OLUSTURDUGU QCC

ORTALAMA | ST.SAPMA ORTALAMA ST. SAPMA |2 3 4
1- Uye Sayis1 10.69 3.42 8.52 2.39 - |3 | -11 -29
2- Katilim oram 82.88 9.71 79.87 8.18 21 - ~7O%* -05
3- Tamamlanan proje sayisi 2.11 2.56 3.69 2.56 09 22 - -39
4- Problem ¢dzme hiz1 132.67 98.00 82.84 42.83 12 |33« | -20 -

Not : Gontlld QCC'ler icin n=18

Yonetimin olusturdugu QCC'ler i¢cin n = 29

* P <.05

s P <.001

Kaynak : Thomas Li-Ping Tang, Peggy S. Tollison, Harold D. Whiteside, Ibid., s.807
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Artan digsal motivasyon kisilerin gruplara iye olmasinda frenleyici
bir unsur teskil etmektedir. Oysa goniillii olusan QCC'ler dig baskilarin
daha az etkisinde bulundugundan, artan i¢sel motivasyon kisileri grup-
lara iye olma yolunda itici bir gii¢ olusturmaktadir. Bu sebeple,
katilimci sayist gonalli gruplarda daha fazladir. Bahsi gecen sava bagh
olarak katihim orani da génallii gruplarda daha yiksektir.

Ayrica, goniillaliik felsefesi kisileri katilimda daha 6zgir kildig: ve
daha sorumsuz hareket serbestisi kazandirdigr i¢in calisanlar bu cati
altinda toplanmay: tercih etmektedirler. Toplanti giinleri, kendi icinde
aldiklari kararlar dogrultusunda belirlendiginden toplantilar1 en-
gelleyebilecek herhangi bir digsal etki katilim oranini 6nemli élgiide et-

kilemeyecektir.

Yonetimin olusturdugu gruplarda, toplantilar gérev olarak ve mesai
saatinde yerine getirilmesi gereken bir sorumluluk seklinde algilan-

digindan, tiye sayisini ve katilim oranini olumsuz etkilemektedir.

Arastirma neticelerine dikkat edilecek olursa, performansin ve prob-
lem ¢6zme hizinin yonetimin olusturdugu QCC'lerde daha fazla oldugu

gorilmektedir.

Gonullii gruplarda, kisilerin toplantt saatlerini, yogun is stresinden
kurtulmak, rahatlamak ve hatta isten kagmak icin kullandiklari tespit
edilmistir. Bu durum katilimi arttirmakta, fakat buyiik olg¢iide per-

formansin diigmesine sebep olmaktadir.

Performansin diismesinin diger bir nedeni de goniillli gruplarda lye
sayisinin ¢ok olmasi gosterilmektedir. Kalabalik gruplarda, grup iginde
karsit alt gruplar olusturuabilecegi gibi dominant olup, Gstiinlik
kurma egilimleri de artacaktir. Kisilerin ¢oklugu kararlarin alinmasini
geciktirecek ve giiclestirecektir. Sonucta grubun performansi diisecek,
problem ¢ézme hizi yavaslayacak ve ¢oziime ulastirilan proje sayisi

azalacaktir.

Yonetimin olusturdugu QCC'lerde {ist yonetimin kisisel olarak, bu
gruplara hertiirld bilgi, deneyim, ve lojistik destek sagladigi yapilan

gozlemlerle sabitlenmistir.
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Programin herafhasinda gosterilen yakin ilgi, alaka, disiplin, bu
gruplarin basarisini Onemli ol¢lide etkileyebilmekte, daha siratli so-
nuca ulasiidigt ve daha tstin bir performans sergilendigi arastir-
macilarin israrla Gstiinde durdugu hususlar olarak géze carpmaktadir.

3.3.3- KALITE KONTROL CEMBERLERININ
PERFORMANS VE TERFILER UZERINDEKI ETKISI : (79)
Arastirma, QCC'lere katilimin ig performansi ve terfiler Gizerindeki

etkilerini ortaya koymak izere gerceklestirilmistir.

Gozlemler, Amerika'da yaklasik 20.000 personeli bulunan bir ku-
rulusta 200'e yakin (toplam isglictiniin %8'i) QCC {izerinde yapilmigtir.
118'i QCC fiyesi ve 118'i de kontrol grubu (Gye olmayanlar) olmak
{izere toplam 236 kisi aragtirmaya dahil edilmistir.

Kontrol grubu aymi calisma ortaminda QCC {yesi olamayan
kisilerden segilmig ve bu secim yapilirken demografik 6zelliklerin, is
béliimlerinin, QCC ¢alismalar1 baslatilmadan 6nceki performansiarinin
QCC idiyeleri ile uygunluk gostermesine dikkat edilmistir.

Performans ol¢timleri, yillik liyakat degerlendirmeleri esas alinmak
suretiyle ilki, QCC faaliyetleri baslatilmadan bir yil 6nce digeri de fa-
alivetlerin baslamasiyla birlikte iki kez alinmigtir.

Performans degerlendirme 5'li skalada;

Basarisiz Basanithi (1 2 3 4 5)

olmak {izere silipervisor ya da bir Gist yoneticinin kigisel gorislerine da-

yanarak subjektif bir yaklagimia belirlenmistir.
Terfiler, tamamen liyakat sonuclarina bagh olarak verilmektedir.

Arastirmalar baslamadan oOnce, gerek QCC iiyelerinden gerekse
kontrol grubundan kisilerin almis olduklar: terfiler 6ictimleri degistire-

bilecegi diisiincesiyle degerlendirme digt birakilmigtir.

Elde edilen bulgular Tablo 3-3'te yer almaktadir.

(79) Buch Kimberly, Spangler Raymond, "The effects of Quality Circles on
Performance and Promotions”, Human Relations, 1980, vol. 43, No. 6,
s. 573-582
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TABLO:3-3
PERFORMANS OLCUMLERININ T - TESTI SONUGLARI

KIYASLAMA n t p

QCC UYELERI :

Periyod 1 / Periyod 2 118 12.10 0001

KONTROL GRUBU UYELERI

Periyod 1 / Periyod 2 118 9.95 .0001
Periyod 2 :
QCC / KONTROL GRUBU 236 2.57 01
Periyod 1:
QCC / KONTROL GRUBU 236 1.32 .18

Kaynak : Kimberly Buch, Raymond Spangler, Ibid., s. 578

Tablodan da anlagilacag: gibi dort degisik kiyaslama yapilmigtir.

Bunlardan birincisi, QCC {iyelerinin gruba katilmadan 6nceki (pe-
riyod 1) performanslari ile faaliyetler baslatildiktan bir yil sonraki per-
formanslarini (periyod 2) karsilastirmaktadir. t degeri anlamli netice
vermis ve QCC {iyelerinin performans degerlerinin bir yil sonra daha

yiiksek diizeyde oldugunu ispatlamistur.
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[kinci testte, kontrol grubunun performanslari, grup faaliyetleri
baglatilmadan 1 yil 6nceki (periyod 1) degerleri ile QCC'lerin ku-
rulmasindan. sonraki yil (periyod 2), elde edilen degerlerin kiyaslamasi
yapiimaktadir. Bu olglimlerde de t degeri anlamli netice vermektedir.
Yani QCC'lere iiye olmamalarina ragmen kontrol grubu calisanlarinin

da performanslari ikinci dénemde artis gostermektedir.

Uclincii testte, (periyod 2) QCC iiyelerinin performanslar: ile kont-
rol grubunun performanslari mukayese edilmektedir. t degerinin an-
lamli deger vermesi QCC iiyelerinin kontrol grubu dyelerine kiyasla

daha istiin bir performans gosterdiklerini ifade etmektedir.

Bu degerlendirmenin 1s1ginda, arastirmanin basinda ileri siiriilen hi-
potez kanitlanmig olmakta; QCC'ye katilimin, kigilerin gelisiminde
bircok olumlu etkisi bulundugu gibi, performanslarinda da belirgin bir

artisa neden olmaktadir.

Son test, istatistiki bir kayit olmakla birlikte, QCC dyelerinin ve
kontrol grubunun, QCC caligsmalari baslatilmadan 6nceki performans-

larini mukayese olanagi vermesi agisindan 6nem tasimaktadir.

QCC programinin isletmede baslamasiyla birlikte alinan ikinci pe-
riyot dlctimlerinde, QCC ve hatta kontrol grubu {iyeleri de dahil olmak
iizere toplam 11 terfi kaydedilmistir. Orneklem sayisinin ¢ok kiiciik
olmast nedeniyle uygulanan Ki-Kare testi istatistiksel baglamda anlaml
sonuclar vermemistir. Fakat, terfilerin 7'sinin QCC {iyelerine verilmesi,
QCC'lere katilimin, alinan terfilerde ne denli etkili oldugunu is-

patlamigtir.

Gozlemleri gerceklestiren arastirmacilar Kalite Kontrol Cember-

leri'nin kisiler {izerindeki olumlu etkilerini soyle agiklamaktadirlar;
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QCC'lerin kurulus amacinda da yer aldigi gibi en Onemli 6zelligi
katilimci yonetimdir, yani calisanlarin isletmenin yararina alinan ka-
rarlara katilmaya ve s6z sahibi olmaya hak kazanmasidir. Bu ozelligi
ile QCC'ler kisileri gelistirici, olgunlastirici bir rol oynamaktadir. Prog-
ramin her asamasinda direk yada endirek verilen egitimler vasitasiyla
klasik diisiince tarzindan, analitik diisinmeye sevkedilmekle birlikte li-
derlik vasiflari da gelismektedir. Yonetime sunus asamasinda, dst di-
zey yoneticiler karsisinda, kigiler topluluga konusma aligkanhigi edin-
mekte, cesaret kazanmakta, yaraticilig: ve ikna yetenegi gelismektedir.

Ayrica, grup icinde alinan kararlar kisa siirede Onerilere doniis-
mekte ve sonugta uygulanabilmektedir. Bu ise kisilerin motivasyonunu
arttirmakta, motivasyonu artan personel kendisine yeni hedefler be-
lirlemekle ve gercgeklestirebilmek icin var giigleriyle ¢aligmaktadirlar.

Bu ¢abanin dogal sonucu olarak is performanst artmaktadir.

Arastirmacilar, performansin olumlu yéndeki degisiminin bir diger
nedenini de programa katilan kisilerin ve 6zellikle yonetime sunusta
basan saglayan iiyelerin ve gruplarin igletme genelinde isimlerinin du-
yurulmasina baglamaktadir. Boylece taninma ve ait olma ihtiyaglar1 do-
yurulan kisi daha Ustiin bir performans gostermekte, bunun ne-

ticesinde terfi sansi artmaktadir.

Bundan sonraki boliimde ©6rnek bir isletmede yapilan saha
arastirmasinda, QCC olusumunun {yelerin ve ¢aligmalari disaridan iz-
leyen grup dist personelin performanslart iizerindeki etkisi incele-

necektir.
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BOLUM : IV

4, KALITE KONTROL CEMBERLERININ

KATILIMCILARIN PERFORMANSLARI UZERINDEKI
ETKISINE IiLiSKIN BIR UYGULAMA

Buraya kadar QCC'lerin tarihsel gelisimi, organizasyon yapisi, isle-
yisi ve kurulus felsefesi hakkinda bilgiler verilmis, ayrica QCC'lerin
esas itibariyla bir grup calismast olmasindan 6tiri grup -fert etkilesimi
ve QCC'lerin (kiiciik grup) kisilerin performanslari Gzerindeki etkile-
rini agtklayan arastirmalarla konunun davranis boyutuna belli élgide

derinlik kazandiriimigtir.

Bu bolimde ise ornek bir isletme ele alinacak, yapilan inceleme ve
gozlemlerle ileri siirillen hipotez dogrultusunda QCC'lerin katilim-
cilarin performanslart {zerindeki etkisi, grup digt personelin per-
formanslar1 Gzerindeki etkisine gore bir kiyaslama yapilarak be-
lirlenmeye calisilacaktir.

4.1- ARASTIRMA MODELI

QCC'lerin yaratmis oldugu etkiyi kisiler ve isletme {izerindeki et-
kiler olmak tizere ikiye ayirmak mimkiidiir. Isletme {izerindeki etkileri
ise ekonomik olan yani kantitatif ifade edilebilen etkiler ve ekonomik
olmayan yani igletmeye uzun vadede getiriler saglayan, para birimi ile

olgiilemeyen katkilar olarak digiinmek te miimkiindir.
QCC'lerin kigiler Gizerindeki etkileri soyle 6zetlenebilir;
1- Konugma yetenegini gelistirir.
2- Kendine giiven duygusunu arttirir.
3- Oneri sunma yetenegini gelistirir.

4- Sorunlari, dogmadan engelleme aligkanligi kazandirir.
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5- Yabancilasmayi 6nler.

6- Karsit fikirleri dinleme olgunlugu kazandirir.

7- Birlikte hareket etme 6zelligi kazandirir.

os]
[

Organizasyon iginde kigilerin birbirlerini daha iyi tanimasini saglar.

e}
)

Motivasyon ve performansi arttirir.

10- 1s doyumunu arttirir.

11- Yaraticihigr gelistirir.

12- Analitik diistinme 6zelligi kazandirir.

13- Sorunu neden-sonug iliskisi icinde diisiinme aliskanlig1 kazandirir.
14- Arastirmaya tegvik eder.

15- Aidiyet hissini gliclendirir.

16- Taninma duygusunu tatmin eder.

QCC'lerin igletmeler izerindeki ekonomik etkileri soyle siralanabilir;
1- Uretkenligi artirir.
2- Maliyetleri dasdriir.
3- Fireleri azaltir.
4- Verimliligi yiikseltir.
5- l1se devamsizligint azaltir.
6- Uretim atiklarini isletmeye kazandirr.
7- lkincil cahsmalari ortadan kaldirir.
8- Isgiicii devrini azaltir.

9- s kalitesini yiikseltir.
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QCC'lerin isletmeler {zerindeki ekonomik olmayan etkileri ise

sOyledir;

1- Caligma ortamini iyilestirir.

2- Calisma ortaminin emniyetini arttirir.

3- Egitimli bir ig giicli saglar.

4- Motivasyonu ve performansi yiiksek calisanlar saglar.

5- Calisanlari sorunlara ve problemlere karst daha duyarli hale getirir.

6- Bireylerin beyin giicinden ve yaraticihklarindan istifade etme

imkani verir.
7- Yonetici - calisan iligkilerini diizenler.
8- Isletmeye baghlik duygusunu gelistirir.

9- 1s doyumu yiiksek iggiicii potansiyeli saglar.

QCC'lerin bahsedilen bu etkileri direk olarak;
i- Ust yonetimin tutumuna,

ii- Orta ve alt yonetimin tutumuna,

iii- Sendikalarin tutumuna,

iv-  Grup lyelerinin tutumuna,

baghdair.

Bu ¢alismada ele alinan ve incelenen Ornek isletmede Kalite Kont-
rol Cemberlerinin kigilerin performanslan iizerindeki etkisi aragtiril-
mistir. Burada amag¢ gruba katilanlarin performanslarinin katilma-
yanlarin performanslarina oranla daha yiksek oldugunu pratik an-

lamda ispatlamakfir.

Arastirmada bagimsiz degisken QCC'ye katilim, bagimh degisken ise

katilimcilarin ve grup disi personelin performanslaridir.
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Burada performansin bir degisken olarak ele alinmasinin en énemli
sebebi, yurdumuzda yapilan arastirmalarda akademisyenlerin konunun
davranis boyutunu sadece motivasyon iliskisiyle aciklamasi ve dolayi-
siyla performans degiskeninin ayrint: dist birakilmasindan ileri gel-

mektedir.

4.1.1- HIPOTEZLER :

"Kalite Kontrol cemberleri katilimcilarin performanslarint ¢cembe-

re katilmayanlara oranla daha fazla arttirmaktadir.”

QCC'ler temelinde gontullilik esasi yatan, belli periyotlarda bi-
raraya gelerek, kisilerin sorumluluk alanlari1 dahilindeki problemleri
tantmlayan, ¢6zlim Onerileri getiren ve {ist yonetim tarafindan karara

baglanan bu onerileri uygulayan informal kiiciik is gruplaridir.

Bu calisma gruplarinda, gonitlliilik felsefesinin yanisira ¢alisanlarin
kendi yaptiklari islerle ilgili kararlara ortak olmasi ve hatta uygula-
masi, kisilerin ekonomik olmayan 6dil sistemleriyle doyuma ulagma-
lar1, grup icinde bir kimlik kazanmalari, ait olma hissini giiglendirmesi,
sistemin icinde yeralan tim personeli motive etmekte ve paralelinde

yiitksek performanshi bir igglic yaratmaktadir.

En alt noktadan baslamak suretiyle calisanlarin olusturdugu ve or-
ganizasyonlarin en temel unsuru olan bu c¢alisma gruplari, c¢alisanlar
acisindan ¢ok onemli ihtiyaglari karsilamaktadirlar. Caliganlara, ken-
dilerini ilgilendiren konularda goérGiglerini ortaya koyma firsati ver-
mekte, ayrica yonetici ile yonetilen arasinda gercek bir isbirligi
olusturmaktadir. Bu ikili arasindaki iligkiler emir verme bigiminde
degil, ortak bir amaca yonelik olarak birlikte hareket etme biciminde
ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlar onceleri {iretimde elde ettikleri aligkanliklara aykirt
gelismeleri inkar ederken, QCC faaliyetierine katilmak suretiyle karar
verme siirecinde bizzat bulunmakta ve yeniliklerin uygulanmasinda

basrol oynamaktadirlar.
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Katilimin moral dizelitci, gerilimi azaltici ve giidileyici etkilerin
yaninda, kararlara ortak olan calisanlarin tecriibelerini yansitan degerli
onerilerden yararlanma olanagi yaratilmaktadir.

Bati diinyasinda gerceklestirilen bircok arastirmada bahsi gecen bu
faktorlerin, kisi motivasyonu ve performansinda olumlu degismeler
gosterdigi bir onceki boliimde de deginilmisti (*) -

Bu c¢alismada, hipotezde de savunuldugu gibi, QCC'lere katilimin,
{iyeler tizerindeki performans etkilerinin ¢emberlere katilmayan per-

sonele oranla daha yiiksek olacag: diistintilmektedir.
4.1.2- VERiI TOPLAMA YONTEMI :

Gozlemlerin gerceklestirildigi kurulus, Izmir'in Bornova ilgesinde
celik aksamli dayanikli tiiketim mallar1 Greten bir igletmedir. Bin-
yesinde 221 kisi istihdam etmekte, bunlardan 205'i isci, 16'st memur

kadrosunda gorev yapmaktadir.

Mensei Japonya olan Kalite Kontrol Cemberleri (QCC) yayilimini
siirdiirirken bir yandan da sisteme isim olmustur. Fakat pekcok
iilkede sistemi uygulayan isletmeler, sistemi kendi biinyelerine adapte
ettikten sonra degisik isimlerle anmaya baglamiglardir. "Verimlilik
Gruplarn", "Kaliteye lyilestirme Gruplari", "Kalite Cevrimleri® yur-

dumuzda oldukca yaygin kullanilan isimlerdir.

Arastirmanin yapildig: 6rnek isletme QCC'leri kendi iginde "Cagdas
Uretim ve Verimlilik Gruplar1" seklinde telafuz etmektedir.

) Bkz. B6liim 3.3- QCC'lerin katiimcilann performans: tizerindeki et-
kisini inceleyen arastirmalar, s.63
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QCC calismalart 3 yillik bir maziye sahip olmakla birlikte, sadece 2
kez yoOnetime sunug gerceklestirebilmistir. Fakat st yoneticilerle
yapilan karsihikh goriigsmelerde dnerilerin isletmeye kiicimsenmeyecek
kazanclar sagladig: acikca ifade edilmigtir.

Baslangicta tespit edilen pilot bolgelerde 3 QCC faalivet gosterirken
ilk yonetime sunusun ardindan program ¢ok biiyik ilgi gormis ve
gonalla sayist artmistir. Olgimlerin gerceklestirildigi donemde QCC
sayisi toplam 12'ye ¢ikmigtir.

Her QCC ideal ¢cogunluk olan 7-8 kisiden olugmaktadir. i1k QCC'le-
rin yonetimin destegi ve yardimiyla clustugu daha sonrakilerin ise ta-

mamen gonilliliik esasina gore yapilandigr gorilmektedir.

Gozlemler, ilk yonetime sunugtan ikinci sunugsa kadar gegen pe-
riyotta yaklasik 1 yil stirmistiir. QCC'lerin uzun vadede etkin sonuglar
veren bir sistem olmas: nedeniyle ve ayrica, yonetimin sunulan
onerilere gosterecegi reaksiyonun kisilerin performanslarini direk et-

kileyecegine inanildigi icin boyle bir ara siire¢ secilmistir.
4.1.3- OLCME ARACI :

Olgiimler test teknigi ile yapilmigtir, Yaklagik 1 yil siiren gozlemler
sonunda cahsanlardan 14 soruluk test olceri (*) doldurmalart is-
tenmistir. Test acik uglu ve goktan se¢meli sorulardan olugmaktadir.

Kisilerden tek soruyla kendi performanslarini minumumdan mak-
simuma deé_i§en 5'li skala Gizerinde degerlendirmeleri istenmistir. Soru,
kisilerin kendi calistiklari birimlerde diger calisanlara oranla per-

formanslarini nitel ve nicel yonden 6lgmeyi amaclamaktadir.

(*) Bkz. Ek. Il
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Performans degerlendirmenin kisilerin insiyatifine birakildig: bu tiir
yontemler yonetim tarafindan maas zamlarinin ve terfilerin tespitinde
uygulanan idari amagh ©&l¢iimlerden farkli olmakla birlikte saha
arastirmalarinda arastirmaciya saglikli ve dogru bilgiler vermesinden
otiiri yaygin kullanilan bir sistemdir. Ol¢iime katilanlarin isimlerinin
gizlenmesi 6l¢iimiin glvenilirligini arttirdig1 bilindigi icin test dlgerde

kigilere isimleri sorulmamigtir.

i1k alti soruda demografik 6zellikler sorulmaktadir. Bu sorular daha

cok istatistiksel veri niteligi tagimaktadir.

7-9 sorular orneklem gruplarini ayirmakta yani, gruba iiye olanlarla
olmayanlar1 belirlemektedir.

Grubun elde etmis oldugu sonuglara ve sunumu gergeklestirilen
onerilere karsi yonetimin tutumunu ortaya koymak acisindan 10. soru

bliylik onem tasimaktadir.

11-13 sorular gruba katilimdaki amaci belirlemekte ve memnuniyeti

sinamaktadir.

Aragtirma bulgulari degerlendirilirken Hipotez Testi Teknigi (Z
testi) (*) kullanilmigtir. Bu teknik, QCC {iyeleri ile liye olmayan per-
sonelin performanslarinin ortalama degerleri arasindaki fark: ve
dolayisiyle, QCC'lerin katilimcilarin performanslarini hangi élciide et-

kiledigini gorme imkani vermektedir.
4.1.4- ORNEKLEM :

Test olger isletmenin tim personeline dagitilmigtir. Sorularin mesai
saatleri icinde serbest zamanlarda yamtlanmasi calisanlarin istirahat ve
ihtiyag zamanlarini iggal edebilecegi gerekcesiyle test 6lcerin evlerde
doldurulmasi ve bir hafta sonra teslim etmeleri istenmisgtir.

(*) Bkz., Ek. HI

86



Belirlenen siire sonunda yanitlarin ancak 126's1 geri donmis, ihmal
ve unutkanlik nedeniyle yaklasik % 57'lik bir geri bildirim saglana-
bilmistir.

QCC'lerin sadece grup tyelerinde degil, programa destek veren ve
ilgiyle takip eden calisanlarin performanslari Gizerinde de olumlu et-
kiler yatabilecegi diisiincesiyle test Olcerin isletmenin genelinde dol-

durulmasi hedeflenmistir.

Teste cevap veren 126 kisinin 66'st (Ni=66) halen bir QCC'de fa-
aliyet gostermekte, 60'1 (N2=60) programi digaridan takip etmektedir.
Buna bagh olarak iki farkli 6rneklem grubu olusturulmus ve hipotez

bu iki farkli grup {izerinde sinanmistir.
X1 = QCC'ye katilanlar (Grup 1)
X2 = QCC'ye katilmayanlar (Grup 2)

Fakat performansi 6lcen 14. sorunun yanitlanma oraninin disiik

olmasindan dolayi sadece bu soru igin;
N1 =164
N2 =53

olarak tespit edilmigtir.
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4.2- ARASTIRMA BULGULARI

Arastirmaya istirak eden personelin ortalama 32-37 yas grubunda

yogunlastigt gézlenmigtir. Cember tyesi olanlar ile diger cahisanlarin

yas gruplarina gore dagilimlar goyledir; (Tablo 4-1)

TABLO : 4 -1

PERSONELIN YAS DURUM CiZELGESI

I. 11 %
YAS GRUBU TOPLAM
GRUP GRUP TOPLAM

20-25 6 10 16 13
26-31 18 17 35 28
32-37 28 17 45 36
38-43 10 10 20 15
44-49 3 3 6 5

+ 50 1 3 4 3
TOPLAM 66 60 126 100
Personelin editim durumuna bakildiginda biiyik bir

cogunlugun ilkokul mezunu oldugunu, QCC'ye katilan iyelerin (Grup

1) egitim diizeyinin de hemen hemen ayni seviyede bulundugunu

soylemek mamkiindir. (Tablo 4-2)
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TABLO :4-2

PERSONELIN EGITIM DUZEYI

EGITIM DURUMU I. GRUP Ii. GRUP TOPLAM | % TOPLAM
11kokul 38 43 81 64
Ortaokul 11 9 20 16
Lise ve Dengi 14 5 19 15
Fakiilte ve Y. Okul 3 3 6 5
TOPLAM 66 60 126 100

Bulgularda dikkati ¢eken diger bir husus, aragtirmaya istirak eden
personelin % 52'sinin hizmet siirelerinin 5 yildan az olmasidir. L.
orneklem grubunun (QCC iiyelerinin) yariya yakim1 da bu orana pa-

ralellik gostermektedir.

TABLO : 4-3

PERSONELIN HIZMET SURELERI

HIZMET I. GRUP 1l. GRUP TOPLAM | % TOPLAM
SURELERI
5 yildan az 32 33 65 52
6-10 yil 20 22 42 33
+ 10 yil 14 5 19 15
TOPLAM . 66 60 126 100

Bu sonuglardan da anlagtlacag: Gizere isletmede ig¢i devir hizi ¢ok

yiiksektir.
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"Nigin bir QCC tiyesi degilsiniz" seklindeki acik uglu soruya cok
degisik yanitlar verilmistir. Ancak bu nedenlerden en belirgini, kigile-
rin c¢alistiklar1 boliimlerde bir grup olusturabilecek yeterli sayida per-
sonele sahip olmamas1 gelmektedir. Bir diger neden de isletmede hala
QCC olgusunun kigilerin biraraya gelis sebebinin ve programin kiimi-
latif faydalarini bilmeyen ¢alisanlarin bulunmasidir.

Bu eksikligin en 6nemli sebebi, isletmede is¢i devir hizinin yiitksek
olmasi nedeniyle bosalan kadrolara yerlestirilen yeni iscilerin QCC fa-
aliyetleri hakkinda yeterli bilgi sahibi olmamasindan ileri gelmektedir.

Bu soruya verilen yanitlar arasinda, yasliliktan, kararsizliktan, grup
calismalarinin faydalarinin anlagilamamis olmasindan, heniiz Gretim
disindaki departmanlarda QCC faaliyetierini baslatacak yeterli ¢ogun-
lugun saglanamamasindan 6tiirii katilimin gerceklesemedigi go6zlen-

misgtir.

Programin bu denli basart kazanmasi ve ilgi gormesinin en 6nemli
nedenlerinden biri kuskusuz yénetimin verdigi destek, yani st
yonetimin QCC'leri dinlemesi, tesvik etmesi ve 6nerileri uygulamasidir.
Zaten teste cevap verenlerden QCC {iyesi olanlarin % 75'i 6nerilerin uy-
gulandigini ifade etmislerdir. (Tablo 4-4)

TABLO : 4-4

YONETIMIN TUTUMU

1.GRUP % TOPLAM

Oneriler uygulaniyor 51 75

Oneriler uygulanmiyor - _

Calismalar sonuclanmadi 13 23
Bilmiyorum 2 2
TOPLAM 66 100
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Bununla birlikte QCC'lere katilmaktan duyulan memnuniyetin ¢ok
fazla oldugu elde edilen bulgular arasindadir. (Tablo 4-5) "Memnun
degilim" yada "hic memnun degilim" alternatiflerinin dikkate alinma-

mast programin biiyik 6l¢iide benimsendiginin bir gistergesidir.
TABLO : 4 -5
QCC FAALIYETLERINE KATILIMDAN

DUYULAN MEMNUNIYET OLCUSU

I. GRUP
Cok memnunum 41
Memnunum 23
Kararsizim 2
Mennun degilim -
Hi¢ memnun degilim
TOPLAM 66

Personelin QCC'lere katilmaktaki amaclarini soran acik uglu soruya
verilen yanitlardan, QCC gerceginin iyice anlasildigini, isletmeye ve
kisilere sagladigi faydalarin bilincine varildigini, takim ruhunun
gelistigini, Toplam Kalite Kontrol (TQC) mantiginin yerlestigini an-
lamak miimkiindur. Verilen yamtlar séyle 6zetlenebilir;

- Uretimi ve verimliligi arttirmak.

- Malzeme tasarrufu saglamak.

- Isletmeye daha faydali olmak.

- Uretimde kaliteyi arttirmak.

- Diistinceleri acgiklama firsati elde etmek.

- Grup bilincinin gelismesini saglamak.
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- Isleri daha iyi daha diizenli yapabilme sansi elde etmek.
- Problemleri ¢6zme firsati elde etmek.

- Maaliyetleri diistirmek.

Bu amaclarin katilimcilarin biylk bir kismi tarafindan gercek-
lestirildigi, elde edilen en O6nemli sonuclardan biridir. Tablo 4-6 prog-
ramin sagladigt basarinin gostergesi olarak bir delil niteligi tasimak-
tadir.

TABLO : 4-6
QCC'LERE KATILMAKTAKI AMACIN

GERGCEKLESME DERECESI

I. GRUP
Tamamen gerceklestirebiliyorum 26
Gergeklestirebiliyorum 27
Kismen gergeklegtirebiliyorum 11
Az gérgekle§tirebiliyorum 2
Gerceklestirebiliyorum -
TOPLAM 66

"Performansinizi diger calisanlarla kiyasladiginizda kendinizi 5'lik
olcek iizerinde nereye yerlestirirsiniz?" sorusuna verilen yanitlardan
QCC iiyesi olsun olmasin, calisanlarin oldukc¢a yiiksek performans

degerlerine sahip oldugu anlagiimaktadir.

Bu bulgularin 1siginda Hipotez Testi (Z testi) degerlendirmesinden
elde edilen sonucglar Tablo 4-7'de yer almaktadir.
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TABLO : 4-7

HIPOTEZ TESTi DEGERLENDIRMESI

I. GRUP II. GRUP
Ortalama 4.2344 3.2500
Standart sapma 0.9385 1.6903
N 64 53
Ortalamalar arasi fark : 0.9844
Standart hatalar aras: fark : 0.2417
Serbestlik derecesi : 126
Z degeri : 4.0732*

*7 0.05 > 1.96

Hesaplanan Z degeri (4.0732)'nin tablo degerinin (Z 0.05 > 1.96)
istiinde olmast hipotezimizin dogrulugunu kanitlamaktadir. Yani
QCC'lere katilanlarin performanslarinin katilmayanlara oranla daha
yuksek oldugu, diger bir deyisle QCC'lerin katilimcilarin perfor-

manslarini arttirdigr gercegini ifade etmektedir.

4.3- DEGERLENDIRME

QCC'lerin orgit icindeki basarilarint etkileyen faktérlerin varh-

gindan daha 6nce bahsedilmigtir. (*) Bu faktorler 6nem sirasina gore

soyle siralanabilir;

(") Bkz., 2.6- Kalite Kontrol Cemberlerinin Basarnsim Etkileyen Faktorler,

s. 38
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1- Ust yonetimin tutumu
2- Orta ve alt yonetimin tutumu
3- Kiime tyelerinin tutumu

4- Sendikalarin tutumu

Yapilan .arastirmalarda, sistemin basarisizliga ugramasinin ne-
denlerinin aslinda bu dort bashik aitinda toplanabilecegini savunan
arastirmacilar (80) uzun vadede etkin sonucglar elde edilebilmesi icin
bu faktorlerin birbirleriyle barisik olmalart gerektigini, mutlak uyum
ve isbirliginin kacinilmaz bir zorunluluk oldugunu belirtmislerdir.

42 basansiz isletmede yapilan incelemelerde (*), 6rgiit icindeki ye-
niden yapilanmalar, transfer, terfi ya da isten cikarmalarin sebep
oldugu yiiksek isgiicii devri, toplantilarin organize edilmesi icin lidere
taninan strenin, 6nerilerin uygulanmasi icin {iyelere taninan siirenin
yetersiz olmasi, orta ve alt yonetimin yetersiz isbirligi, yiksek isgiicii
devrinin dogal bir sonucu olarak tiyelerin QCC hakkinda yeterli bil-
giden yoksun olmasi, yOnetimin vaatlerini yerine getirmemesi gibi
dogrudan yonetimin tavrina bagii olan nedenler basarisizligin en

onemli sebepleri olarak gosterilmektedir.

QCC'lerden istenilen verimi alabilmek ancak sabirli ve Ozverili bir
anlayigin egemen olmasiyla miimkindir. Aslinda QCC olgusuna yakin
gelecekteki isletme ihtiyaclarina cevap vermek Gizere gelistirilen bir sis-
tem degil, uzun vadedeki beklentileri karsilayan bir yatirtm goziyle
bakilmalidir. QCC felsefesinin ortaya atilis sebebi, Ustlerin yiizeye
¢ikaramamalarindan 6tiirii yonetimin alt basamaklarinda értala kalan
yetenekleri aciga cikarmaktir. Zaten insan yeteneklerini kullanmanin
en ideal yoni onlart kendilerini de etkileyecek Onemli kararlar alma

siirecinde ortak etmek oldugu unutulmamalidir.

{80} Collord Ron, Dale Barrie, Op. Cit., 5.28-31

*) Bkz. 2.6- Kalite Kontrol Cemberlerinin Basarnsimni Etkileyen Faktorler,
5.38

94



Sistemin ana elemam insan fakt6rii oldugu i¢in bu potansiyelin en
iyi sekilde anlasilmast ve yonlendirilmesi gerekmektedir. Yonetici -
calisan uyumu ve igbirligi de buradan kaynaklanmaktadir. Karsilikls
giiven ortaminin yaratilmasi iki taraf arasindaki duvarlarin inmesine de
neden olmaktadir. Giiven ve inanilirlik vaatlerin yerine getirilmesiyle
ve sorumluluklara sadik kalmak suretiyle kendini géstermektedir.

Yonetimin en 6nemli sorumlulugu sistemi her yoniiyle desteklemesi,
gelisip yayilmasini saglamasi, uzun ve titiz bir ¢alisma siirecinin rini
olan, bilimsel tekniklerle analiz edilen ve stizgecten gecirilen, isletme
menfaatine bir katma deger yaratacagina inanilan onerilerin yonetim
tarafindan da aym titizlik ve hassasiyetle incelenip, uygulama sorum-

lulugunun ¢alisanlara gocetilmesi gerekmektedir.

Yonetim kademelerinde biirokrasi zincirinde siiriincemede kalan,
askiya alinan, gerekli ciddiyetle incelenmeden refiise edilen, uy-
gulamasi geciktirilen Oneriler kisilerde hayal kirkligi yaratabilecegi

gibi olumsuz yonde etkiler ve coskuyu azaltir.

QCC'lerin basarisinda iletisim ve bilgi akist 6nemli bir yer tut-
maktadir. Onerilerin vakit kaybedilmeksizin geribildiriminin {feed-back)
gerceklestirilmesi yonetimin ciddiyetinin ve ilgisinin bir goéstergesi ol-

maktadir.

Yaptiklart isten oOtiirGi takdir edilen, desteklenen, tesvik edilen
calisanlarda aidiyet duygusu hizla gelismekte, organizasyona baghiik
artmakta, is tatmini ylikselmekte ve sonugta motivasyonu ve perfor-

manst yiiksek bir isgiicli ortaya ¢ikmaktadir.

Incelemelerin yapildig:s 6rnek isletmede QCC'lerin bagariyla uy-
gulanmasinda en onemli itici gii¢ yonetimin programi destekleyici yon-

deki tutumu olmustur.

Programin daha saglikli ve sistemli bir sekilde isletmeye tanitilmasi
ve hayata gecirilmesi i¢in uzman egitim kuruluslarindan destek is-
tenmis ve QCC gruplarinin kontrol sorumlulugu profosydnel egitim-

cilere birakilmigtir.
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QCC'lerin isletmeye ilk kez tanitildigi dénemde etkin bir reklam
kampanyasi baslatilmis, duyurular, ilanlar, brosiirler, slayt gosterileri
ile felsefenin en alt seviyelere kadar ulastirilmast ve QCC'lerin toplam
kaliteye (TQC) ulasmak icin dncelikle bireysel kalitenin saglanmasinda
sadece bir ara¢ oldugu gercedi iletilmeye calisiimigtur.

Lider ve koordinator egitiminin uzman kontroliinde gerceklestiril-
mesi, is¢i dizeyindeki egitimlerin yetismis elemanarca icra edilmesi

yonetimin sisteme bakis agisinin bir ifadesidir.

Egitim siiresince her tiirlii egitim arac-gere¢ destegi yapilmis QCC
oturumlar1 icin sabit bir mekan tahsis edilmis ve oturumlarin plan-
lanan zamanlarda, tim tyelerin mutlak katilimlariyla gerceklestiril-

mesine 6zen gosterilmistir.

Yonetimin her kademesinden en az bir kisinin istirakini gerektiren
bu sistemde yonetici - isci arasindaki iliskiler yumugamig, sorun ve di-
lekler hiyerarsi basamaklarint atlamak suretiyle Gist yénetime dolaysiz
olarak iletilmistir. {kili miinasebetlerin geligmesi, calisanlari prob-
iemlere topyekiin sahip cikmaya ve ortak disiince liretmeye sevk
etmis, bunun neticesinde kisiler kendilerini diisiinsel katkilariyla da
orgatiin bir parcast oldugunu hissetmislerdir. Zaten kisilere yiitksek
motivasyon veren en onemli ihtiya¢ aidiyet duygusudur ve bu QCC'le-

rin en temel tagidir.

Yukaridan - asagiya bilgi akisi desteklenmis, gruplarin tikandiklar
noktalarda uzmanlardan yardim istenmis, boylelikle ¢6ziim prosesie-

rinde kisirdongii i¢ine girilmesine miidahale edilmistir.

Yénetim, sunulan dnerileri ciddiyetle ele almis, incelemis, biirokrasi
siirecinin bekleyis heyecanini yipratmasina miisade etmeden en kisa za-
manda geri bildirimi saglamistir. Arastirmaya katilan QCC dyelerinin
de ifate ettigi gibi oneriler {ist yonetimde kabul gérmiis, orta ve alt
yoneticilerin destegi ve nezareti altinda uygulama sorumiulugu grup

iiyelerine verilmistir.
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Sunus gosterilerinin katilanlarin heyecan ve coskusunu kamcila-
yacak nitelikte hazirlanmasina gayret edilmis, gosterilere tiim cal-
sanlar davet edilmek suretiyle yeni QCC olusumlari igin tesvik edici ve

6zendirici bir politika izlenmigtir.

Ote yandan biyiik bir kalabaligin karsisina cikarak bilgi ve be-
cerlerini sergileme sansi bulan iiyelerde taninma duygusu tatmin edil-

mis olmaktadir.

Teste cevap veren 66 QCC {iyesinden 41'inin ¢cok memnunum, 23'i-
niin memnunum $eklinde bir yargida bulunmasi programin kisilerin

beklentilerine cevap verdiginin iyi bir delilidir.

Basarili tamitim programiari, etkin grup faaliyetleri, yonetimin des-
tegi, vaatlerini yerine getiren istikrarli tutumu sayesinde dyelerin,
gruplara katilmaktaki amaclarint gerceklestirdikleri ifade edilmektedir.

Uretimi, verimliligi arttirmak, maliyetleri diisiirmek, kaliteyi art
tirmak, tasarruf saglamak, grup bilincinin gelismesi, problemleri ¢ozme
firsati elde etmek, isleri daha diizenli yapabilme sansi elde etmek
seklindeki yanmitlar QCC iyelerinin gruplara katilmaktaki amaglarini be-

lirten belli bagh gortslerdir.

Programin Orgiit yararina olan 6zelliklerinin yanmisira kisilere sag-
ladig1 kazanclarin, personel tarafindan béylesine dogru algilanmasi
QCC felsefesiyle verilmek istenen mesajin hedefine ulastigin1 goéster-

mektedir.

Arastirma bulgularinin degerlendirilmesinde Z testi anlamli sonug-
lar vermis yani hipotezle de ileri stiriidiigii gibi QCC faaliyetleri, kati-
limcilarin performanslan {izerinde olumlu etkiler yaratmistir. Bu etki
sadece grﬁp iiveleri {izerinde degii, programi disaridan izleyen grup-
dis1 personelin performanslar: Gizerinde de belirgin iyilesmelere neden
olmustur. Fakat Z testi, performans artiginin grup iiyelerinde ¢ok daha

yiiksek diizeyde gerceklestigini teyid etmektedir.

(Z GRUPI = 4.07 > Z0.05 = 1.96)
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Grup tyelerinin kararlara katilma, takdir edilme, taninma, aidiyet
duygusunun gelismesi gibi ihtiyaclarin tatmin edilmesiyle motivasyo-
nun artmast, yaptiklar: isten tatminlik duyma ve hosnut oima haliyle
performanslarinin yiikseldigini sdylemek miimkiindiir. Bunun yanisira,
gruba tliye olmak suretiyle cesaret, yaraticilik, ikna yetenegi, grup
uyumu, iletisim kurma, arastirmacilik, inceleme, irdeleme, karar verme,
analitik diiginme gibi 6zelliklerin geligsmesi, teorik ve gorgiil egitimler
sayesinde de kabiliyet ve kapasitelerinin artmasi, kisilerde performans

degisimlerine neden olmaktadir.

Arastirma bulgularinda, QCC dyelerinin de i¢inde bulundugu isten
cikarmalar ve istifalardan Otiirii personelin biiyiik bir kisminin hizmet
siirelerinin 5 yildan az oldugu tespit edilmistir. Is¢i devriyle bosalan
kadrolarda istihdam edilen yeni iscilerin QCC ¢aligmalart hakkinda ye-
terince bilgi sahibi olmadigi gozlenmistir. Aslinda, QCC'lerin
isletmelerde uzun omiirlii ve basarili olabilmesi, felsefenin tabana iyice
yayllmasina, kisiye ve isletmeye sagladig: faydalara goniilden inanil-

masina baglhidir.

Japonya'da yapilan bir aragtirmada (*) Sony firmasi haftada bir kez
diizenledigi toplant: ve seminerlerle QCC'lerin Onemini yinelemekte,
bu konudaki son gelismeleri, basarili uygulamalari tim c¢alisanlarina

iletmektedir.

Ornek isletmede de yonetim benzer bir uygulamayla belli pe-
riyotlarda toplantilar tertip edip, sistem hakkinda agiklamalarda bu-
lunabildigi ve yeni teknikleri personeline aktarabildigi sirece QCC'le-
rin basarisinin siirekli olacagina inamimaktadir. Boyle bir uygulamayla
aynit zamanda % 64'i1 ilkokul mezunu olan personelin egitilmesi, bilgi

ve gorgiilerinin artmast saglanacaktir.

(*) Bkz., 2.6.2- Orta ve Alt yonetimin tutumu, s.44
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4.4- SONUC

Endistrilesmeyle birlikte ortaya ¢ikan modernizasyon siireci iceri-
sinde orgilitiin isleyisi icin gerekli olan motivasyon, orgiit tiyelerine su-
nulan maddi 6dillerle saglanmaya calisiimig, fakat teknolojinin ge-
tirdigi bu maddi doyum maddi olmayan doyum sorununa bir ¢6ziim ge-
tirememistir. Bunun neticesi olarak calisan insaniar kendilerine tatmin
saglayacak ve yasamlarina anlam katacak ya§antllari caligtiklart is yer-

lerinde bulamamis ve yanliz kalmig bireyler haline gelmiglerdir.

II. Diinya Savasindan sonra Japon Sanayisi'nin yeniden tesis edil-
mesinde, insan kaynaklarinin maksimum verimlilikle kullanilmasina bir
alternatif olarak gelisen Kalite Kontrol Cemberleri, bolgede biiyiik
kabul gormesinin yanisira Avrupa'da endistrilesmeyle baslayan ha-
reketlenmede goz ardi edilen insan faktoriinli 6n plana cikarmasi ve
onun toplumsal ihtiyaclarina cevap veren dinamik bir yap: icinde
olmasi nedeniyle kisa siirede basta Avrupa olmak {izere diinyanin pek

cok iilkesinde uygulanmasina neden olmustur.

Kalite Kontrol Cemberleri aslinda bireysel yaraticiigin, kisisel
zellik ve kabiliyetlerin kollektif calisma igerisinde birlestirilmesini
amaclamaktadir. Béylelikle grup icinde fikirlerin hiir ve demokratik bir
ortamda aciga c¢ikarilmas: saglanmis olmakta, kigiler bir gruba ait ol-
manin verdigi haz ve cesaretle diigiindiiklerini biyiik bir rahathikla or-
taya koyma ve diger grup tyeleriyle tek bir fikir etrafinda toplanma ol-
gunlugunu gostermis olmaktadir. Belirli grup normlar: i¢inde ortak bir
amaca takim ruhu anlayigiyla sahip cikmak, tiyelerde kisisel yakin-
lagmalari hizlandirmakta, dolayisiyla gruba baglilik gliclenmektedir.

Sistemin kuramsal temelini olusturan génallilik esast, katilimi ta-
mamen kisilerin insiyatifine birakmakta, faaliyetlerin bir zorunluluk
olarak algilanip, yerine getirilmesi gereken bir gorev seklinde yorum-

lanmasini engeliemektedir.
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Halbuki c¢ahganlar iyi hazirlanmig bir tanitim programindan sonra
sisteme daha sicak yaklagmakta, pilot olusumlarin gosterdigi basari-
larla calismalari daha yakindan izleme sansi elde etmekte ve kisa bir
siire sonra da yeni gruplar olusturabilmek icin Gstlin bir gayret ser-
gilemektedir.

Yaptiklar: islerle ve sorumiusu olduklar1 kisimlarla ilgili hertiirlii
sorunu giindeme getirebilen grup tyeleri, aldiklart egitimle analitik
diistinmeye tegvik edilmekte, problemleri kantitatif ifade edebilme alig-
kanlig1 edinmektedir. Beyin firtinasi gibi diigiinceyi serbest birakmaya
yonelik tekniklerle yaraticilik 6n plana c¢ikmakta, tartisilan her ana
problemin alt sorunlar is akisindaki eksik yada yanlig bir takim uy-
gulamalan ortaya c¢ikarmaktadir. Istatistiksel metodlarla teshis edilen
problemin ayni titizlikle ¢dztime ulastirilmasi, kisilerde is sorumlulu-
gunun benimsenmesini saglamakta, sahiplenme duygusunun gelisme-
sine neden ‘olmakta ve iiretimde verimin 6nemli Ol¢lide arttigr goz-

lenmektedir.

Gruplarin, uzun arastirma ve gozlemleri ile olusturdugu ¢6ziim 6ne-
rilerinin cogkuyla, bayram havasinda yonetime sunulmasi grup Gyeleri-
ni oldugu gibi tiim katilimcilar1 yeni ¢alismalar ve grup olusumliari igin
tesvik etmekte ve hatta basarili bulunan oOnerilerin uygulama yetki ve
sorumlulugunun bizzat Uyelere gocetilmesi kisiler tarafindan bir 6dil
olarak adledilmektedir. Gosterilen ¢abanin, harcanan emegin yénetim
tarafindan takdir edilmesi, sayg: duyulmast ve kabul edilmesi kisileri
motive etmekte, dogal olarak morali ve performans: yiiksek bir iggici
elde edilmis olmaktadir. Fakat dikkat edilmelidir ki Kalite Kontrol
Cemberleri parasal bir 6diil sistemi degildir. Felsefenin en 6nemli nok-
talarindan birisinin gerek grup Uyeleri ve gerekse diger gruplar
arasinda saglikli bir isbirligi yaratmak oldugu g6z oOniine alinirsa,
maddi 6dil sistemi bu 6diile ulasmak isteyen gruplarin birbirleriyle re-
kabete giderek isbirligini ve iletisimi olumsuz yonde etkileyebilmekte

ve sistemin felsefesini zedeleyebilmektedir.
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Bir grup caligmasi olan Kalite Kontrol ¢emberlerinin basarisinda,
grubun kisiler {zerindeki etkisi bliyiik 6nem tasimaktadir. Kisisel
amaclar grup amaglariyla birlestiginde ortaya grup uyumu cikmakta,
uyumlu bir grup ¢aligmasiyla kisiler hedeflerine daha kolay ulagsmakta
ve elde edilen her basarili sonug kisileri doyuma ulagtirmakta, sonugta

kigilerin ve grubun performans: yiikselmektedir.

Kalite Kontrol Cemberlerini uygulayan 6rnek bir isletmede yaptig-
miz tetkik ve gozlemler cember galismalari hakkinda bir ¢ok gercegi
ortaya koymustur. Arastirma bulgulari, grup faaliyetlerinin katilimci-
larin performanslari {izerindeki olumlu etkisini dogrulamak-tadir. Daha
da dnemlisi bu olumlu gelismenin sadece grup iiyelerinde degil tiim
¢ali-sanlar tizerinde topyekiin bir etki oldugu dikkatleri cekmektedir.

Goriilayor ki, Kalite Kontrol Cemberleri isletmede insangiicii kayna-
gin1 maksimum verimle ve en etkin bicimde kullanmak {izere gelistiril-
mis, isletmelere sagladigi sayisiz faydalarinin yanminda kisiyi gelistir-
meye yonelik 6zellikleriyle katilimci yénetimi benimsemis her isletme-

de uygulanmasi gereken bir sistemdir.




KAYNAKCA
KITAPLAR

Alcantara V. Wally, "Education and Training of QC Circle Pro-
motors, Leaders and Member", American Microsystems Inc, Bang-
kok, 1987, s.18

Atalay D. Ismail, "Isletmelerde insangiici Verimliligini Etkileyen
Faktorler”, MESS Yayini: 126, Ankara, 1988, 5.98

Aydin Vahdet, "Orgiit Gercegi ve Personel Sorunlar1", Ankara
Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Yaymnlar1i No. 402, Seving
Matbaasi, Ankara, 1977, 5.69

Baransel Atilla, "Cagdas Yonetim Disiincesinin Evrimi", Cilt I,
Fatih Matbaasi, Istanbul, 1979, 5.201-202

Barra R., "Putting Quality Circles to Work", Mc Graw-Hill, 1983,
5.165

Baykal Besim, "Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis", istanbul
Universitesi Yayinlar:1 No 2524, Istanbul, 1978, 5.39

Cbe Lowry S.P., "Quality Circle Programme Development: Some
Key Issues", MSC Publishing House, December 1986, s.4

Dougles Mc G., "The Human Side of Enterprise”, Mc Graw-Hill, New
York, 1960, s.17

Erdogan llhan, "Isletmelerde Davranis®, Istanbul Universitesi, Yayin
No: 3456, Istanbul, 1987, 5.330

10-Flippo B. Edwin, "Personnel Management", Mc Graw-Hill, 1984,

s.416

11- Grant L. Eugene, "Statistical Quality Control", Mc Graw-Hill, 1964,

$.5

102



12-Gyrna F.M., "Quality Circles, A. Guide to Participation and Pro-
ductivity", American Management Association, New York, 1981,
s.34 '

13- Hatipoglu Zeyyat, "Yonetimde Karar Verme", Isletmelerde Yonetim
Organizasyon ve Personel Davranisi, Isletme Yonetim [htisas Dizisi
No: 6, Istanbul, 1986, s. 256-258

14- Hutchins David, "Quality Circles Handbook", Nicholas Publishing
Comp., 1985, 5.30

15- Kagitgibast Cigdem, "Insan ve Insanlar, Sosyal Psikolojiye Giris",
Sosyal Bilimler Dernegi Yayinlari: G-8, Ankara, 1976, s. 199-201

16-Kirgil Olgun, Arkig Nurdogan, "Tiirkiye'de Sorun Coézme Grup-
larinin  (QCC) uygulanabilmesi icin Gerekli YoOnetim ve Or-
ganizasyon Ozellikleri", MPM Yayinlan : 346, Ankara, 1986, s. 52

17-Lawler E. Edward, "Motivation in Work Organizations", Brooks/
Cole Publishing Comp., 1973, 5.8

18- Lundberg A. George, Schrag C. Clarence, Largen N. Otto, "Sosyolo-
ji C.I", Cev. Ozer Ozankaya, Ayyildiz Matbaasi, Ankara, 1970, s.73

19-Mayo Elton, "The Social Problems of an Industrial Civilization",
Boston, Harvard University Graduate School of Business, 1945, s.5-
22

20- Miner B. John, Singleton M. Timothy, Luchsinger P. Vincent, "The
Practice of Management", Charles E. Merrill Publishing Comp.,
1985, 5.150-151

21-Organ W. Dennis, Hammer W. Clay, "Organizational Behavior", Bu-
siness Publications Inc., 1982, 5.177

22-QC Circle Headquarters, "QC Circle Koryo - General Principles of
the QC Circle", JUSE, Tokyo, 1980, s.8

103



23-Quchi W., "Theory Z", Addison Wesley Publishing Co., London,
1981, 5.167

24-Robbins P. Stephen, "Performance Evaluation and Reward Sys-
tems", Organizational Behavior and Concepts and Controversies,
Prentice - Hull Inc., 1979, 5.365

25-Robson M., "Quality Circles Action”, Gawer Publishing Co., 1984,
s.4-5

26- Roethlisberger F.J., Dickson J.W., "Management and the Worker",
Harvard University Press, 1970, 5.603

27-Sonmez Fikret, "Beseri lligskiler", Ege Universitesi iktisat Fakiiltesi
Teksir Yayinlar: No.70, Izmir, 1981, s.4

28-Thomson P.C., "Quality Circles, How to Make Them Work in Ame-
rica", American Management Association, New York, 1982, s.vi

29-Tokol Tuncel, "Pazarlama Arastirmas1”, Uludag Universitesi
Giiclendirme Vakfi Yaymn No: 19, Uludag Universitesi Basimevi,
Bursa, 1990, s.17-33

30- Werther B. William, "Going in Circles With Quality Circles", Ari-
zona State University, Phoenix, 1982, 5.32

MAKALELER

1- Alexander C. Philip, "Learning From the Japanese", Personnel Jo-
urnal, August 1981, s.616

2- Buch Kimberly, Spangler Raymond, "The Effects of Quality Circles
on Performance and Promotions", Human Relations, 1990, Vol. 43,
No.6, s.573-582

104



3- Collord Ron, Dale Barrie, "Quality Circles; Why They Break Down
and Why They Hold Up", Personnel Management, February 1985,
s.30

4- Drago Robert, "Quality Circle Survival: An Exploratory Analysis",
Industrial Relations, 1988, vol. 27, No.3, 5.345

5- Ferguson John, "Getting Better Results From Brainstorming", Ma-
nagement Review, August 1970, 5.19-23

6- Griffin W.Ricky, "Consequences of Quality Circles in an Industrial
Setting: A Longitudinal Assesment", Academy of Management Jo-
urnal, 1988, Vol. 31, No. 2, 5.338-358

7- Henry P.Sims, James W. Deen, "Beyond Quality Circles: Self-
Managing Teams", Personnel, January 1985, 5.25

8- Landon W.D., Moulton 8., "Communication - Quality Circles: What's
in Them For Employees?", Personnel Journal, June 1986, s.23-26

9- Lawler E. Edward, Mohrman S.A., "Quality Circles: After the Ho-
neymoon", Organizational Dynamics, 1987, 5.42-54

10- Lawler E. Edward III, Porter W. Lyman, "The Effect of Performance
on Jop Satisfaction", Journal of Economy and Society, 1967, Vo-
lume 7, 5.25

11- Li-Ping Tang Thomas, Tollison Smith Peggy, Whiteside D. Harold,
"The Effect of Quality Circle Initiation on Motivation to Attend Qu-
ality Circle Meetings and on Task Performance”, Personnel Psycho-
logy, 1987, s.799-812.

12- Lilrank P., Kano N., "Building Teamwork For Growth", Mounthly
Labor Review, August 1990, s.43

13-Mutch Wendy, "Productivity Improvements Begin With Com-
munication - Personnel”, Plastics World, June 1986, s.57

105



14- Pati C. Gopal, Salitore Robert, Brandy Sandra, "What Went Wrong
With Quality Circles", Personnel Journal, December 1987, 5.86-87

15- Quality Circles Technical Committee American Society For Quality
Control, "The Quality Circle Process: Elements For Success”, 1982,
s.71

16- Saleh S.D., "Relational Orientation and Organizational Functioning:
A Cross-Cultural Perspective", Canadian Journal Administration Sci-
ence, vol.4, No.3, 1987, 5.276-293

17-Saleh D. Shoukry, Guo Zenguing, Hull Treat, "The Use of Quality
Circles in the Automibile Parts Industry", Transactions on En-
gineering Management, vol. 37, No.3, August 1990, s.200

18- Sims P, Herry, Dean W. James, "Beyond Quality Circles: Self-Mana-
ging Teams", Personnel, January 1985, 5.25

19- Shetty Y.K., "Key Elements of Productivity Improvement Prog-
rams", Business Horizons, March-April 1982, s.15-22

20-Smeltzer Larry R., Kedia Ben L., "Knowing the Ropes: Or-
ganizational Requirements For Quality Cirles", Business Horizons,
July-August, 1985, s.31

21- Smeltzer R.L., Kedia B.L., "Training Needs of Quality Circles", Per-
sonnel, August 1987, 5.51-55

22-Yager Ed, "Examining the Quality Control Circles", Personnel Jo-
urnal, October 1979, 5.682

106



1-

SEMINERLER

Dicle Ulkli, "Kalite Cevrimleri (QCC) : Sorun Cézmede Grup
Yaklasimi1", Kalite Kontrol Gruplari (QCC) Semineri, MPM Yaymn
No: 320, s.151

Kircil Olgun, Arkis Nurdogan, "Kalite Kontrol Gruplari”, Kalite
Kontrol Gruplar1 (QCC) semineri (MPM), [zmir, 1990

Yenersoy Goniil, "Kalite Cemberleri Semineri", TUSSIDE, 1991

KONFERANS NOTLARI

Hull F.M., Azumi K., Wharton R., Bakirtzief Z. "Quality Ma-
nagement Techniques in America Versus Japan", ASOC Quality
Congress Trans., 1985, s.689-705

Robert P. Mayer, "Applications of Quality Circles Can Touch All Le-
vels of an Organizations", Transactions, International Association
of Quality Circles Annual Conference, Memphis, 1983, Tenn: 322

REHBER

Ford Motor Company Instruction Guide, "Statistical Process Cont-
rol", 1987, s.14

107



EK-I
QCC ORNEK OLAY (%)
1- GRUBUN OLUSTURULMASI:

11 kisiden olusan bu Kalite Kontrol Grubu otomobillerde kullanilan
regiilatér bobinlerinin sariimasi isinde ¢aligmaktadir. Bobin sarma igi 4
farkli iglemden olusmaktadir. Bu grubun calistigi fabrikada hatah
iriinleri azaltma kampanyas: baslatildiginda grup iiyeleri de kendi is
siireclerinde hatali bobinlerin sayisini azaltmaya yonelik bir projeyi

gerceklestirmeye karar vermigtir.

SEKIL : I-1

GOREV DAGILIMI

Bobin Uclan Uclart Kontrol ve
sarma |—Jpp| Terminale [—jp| Lehimleme {gpi Paketleme
(3 kisi) Baglama (1 kisi) (1 kisi)

(6 kisi)

(*} Daha genis bilgi icin bkz, Kirgil Olgun Arkis Nurdogan, "Kalite Kontrol
Gruplan”, Kalite Kontrol Gruplan (QCCj Semineri (MPM]}, izmir, 1990.
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2- AMAC TESPITI :

Grup tiyeleri bobinlerdeki kopmalari ¢6ziilmesi gereken bir problem
olarak tespit etmig ve %0.2 olarak seyreden kopma oranin1 % 0.02'ye
distirmeyi grubun somut hedefi olarak tespit etmistir.

3- PROBLEMIN TANIMLANMASI :

Bobinlerdeki kopmalarla ilgili veri toplanmis ve 600 kadar hatal:
bobin incelenerek buralardaki kopmalarin biiyitk bir ¢ogunlugunun
(%85) bobinlerin baslangicinda oldugu goériilmiistiir. Boylece "kopma
problemi” daraltilarak baslangictaki kopmalarla siniriandiriimistir.

SEKIL : I-2

PARETO ANALIZI

700
601 71 80
600 -
500 7 60
400 }— 1
300
~ 20
200 |-
100 97 s o
BASTA | SONDA | DICER
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4- NEDENLERIN INCELENMESI :

Problemin nedenlerini bulabilmek amaciyla bir neden-sonuc di-
yagrami olusturulmugtur. Grup Gyeleri 4 ana neden etrafinda etkili ola-
bilecek muhtemel nedenlerin dokiimini yapmaya c¢aligmistir. Muh-
temel nedenlerden hangilerinin gegerli oldugunu gdérebilmek icin
faktor analizi yapimigtir. Bu analiz sonucunda makineyle ilgili
faktorlerin etkili oldugu goriilmiistir.

SEKIL : 13
NEDEN - SONUG ANALIZI

MALZEME MAKINA
Terminal Siire % Diigen bobinler
Cekirdek L» Lehimlem <f——— Alag Kanal
Ist ﬁ
Tespit bicimi

Kalitesi Hizt K )
% Sargi makinast
Tel Konveyor i———-‘» V\

s ; Gerginlik yiki
Capt Diigen Bobinler ™.
Bobinlerde
> baslangicta
meydana gelen
kopma
Standartlan
yetersiz - Yetersiz bilgi ~———pp
<@—— Yonlendirme
vetersiz
i‘);ar\:;iaanlarda___bn Yetersiz —-———«}
editim §—— Bireysel
farkhihklar
YONTEM INSAN

110



Makineyle ilgili faktorler incelendiginde, kopmalarin her {i¢ ma-

kinede de oldugu, fakat kopma oraninin telin gerginlik yiikiiyle birlikte

arttigs tespit edilmisgtir. Bir serpme diyagrami c¢izilerek gerginlik

yikiiyle kopma arasindaki iliski acik¢ca gosterilmistir. Bu faktor daha

derinlemesine incelenerek, esas nedenin gerginlik yikindeki degisme

oldugu ve buna yol aganin da makaralardaki titresim ve diizensiz

donme oldugu bulunmustur.

SEKIL : I-4
03— SERPME DIYAGRAMI
. L.
HATALI - -
(@]
BOBIN — o °
02 |— o
ORANI — o o
— o
- [o] o
0.1 — 0 O
| o
| ° o
U AT I T I D -
4 GERGINLIK YOKU
100 110 120 130
SEKIL : 1.5
HISTOGRAMLAR
MAKINA NO :1 MAKINA NO : 2 MAKINA NO : 3
@ __N=50 (g _ N=50 (g _N=50
§ 126 x-112¢ | %6 % - 108g |28 X =123g
Z2
[&Fan]
[ae
€3]
(&)
115 115 k 115 |
100 100 100
HATALI 1] (‘).1 0'2 0[3 %10 (l)l OIZ 0|3 %10 (I)l 0|2 0[3 A
ggﬁg{ % 0.2 % 0.12 = % 0.29
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Makaralardaki diizensiz donmeyi ve titresimi 6nlemek icin ma-
karalara kapali bir rulman takilmasina karar verilmistir. (I. Coziim) Bu
tedbir sonucunda kopma orani %0,2'den %0.09'a diismiistiir. Ancak bu

oran 6nceden belirlenen hedefin {izerindedir.

SEKIL : -6

I. ¢OZUM ICIN FAKTOR ANALIZI

PROBLEM COzZUM
o Makaralarda ot Hatali bobin oramni
diizensiz ulman ..
dénme ve 600 Once
titresim
400
GERGINLIK YOKO GERGINLIK YOKO
@ . @ sonra
126 j,_:’_i_\x=1 12 g.| 126 x=115 g. 200
_—-l_—l_
103 103 __l_"_J 0

I. Coziim sonucunda belirlenen hedef tutturulamadigindan yeni bir

faktor analizi yapilmasi kararlastirilmistir. Bu analiz sonucunda {i¢

neden daha tespit edilmis ve bunlar1 gidermek amaciyla II., III. ve IV.

cozliimler Gretilmistir.

SEKIL : 1.7

IL., II1., IV. COZUMLER ICIN FAKTOR ANALIZI

* Bobinler elle tu- » Elle tutmada daha Hatali bobin oram
tulurken dikkatsiz dikkatli davraniliyor
II davramhiyor e Bobinler 200 - sonra
e Bobinler y1gin paketlenerek
halinde stoklaniyor stoklantyor 100 | H
o Terminal 6.7 - 1.6 Hatal bobin orani
I baglantilaninda mm. bolluk .
yeterli dlgiide brrakiiyor | 200 7 Once
bolluk 100 sonra
biralalmiyor = @ I—l
e Konveyorin hizi e Yigilmay1 Hatal: bobin oram
y| 0.3 metre saniye. engellemek icin 0.2 200 |
Bobinlerin m/s'ye dastralayor. -
sigiimasina yol Sigilma sona eriyor 100 Once
aglyor. F.rl sonra
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5- SONUC

Grup tarafindan iretilen 4 farkli ¢6ziimiin uygulanmasi sonucunda
topma oram %0.2'den %0.01'e kadar disliriimistir. Bu ¢alisma so-
nunda ¢éziimleri kurumlagtirmak igin is talimatlarina ve muayene kart-

larina su maddeler ilave edilmistir.
1- Gerginlik yiikiiniin kontrol edilmesi
2- Makaralardaki yuakiin kontrol edilmesi
3- Makaralarin temizlenmesi

4- Bobinlerin uygun bicimde tasinmasi

SEKIL : 1-8
HATALI URUN GRAFICI

Cozim I
0.2 0.2

~P19 Cézium II

0.15

”\:\_ 09 Cozim IV

\ 0.06

Cozam III

Hatali (irtin oram
o
poud
|

Haziran | Temmuz | Agustos | Eylil Ekim Kasim | Arabk

1i3




EK - II
TEST OLCER

Asagidaki sorulara size en uygun olan cevaplari veriniz.
1

Yasiniz?

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

2- Cinsiyetiniz?
( ) Erkek () Kadin
Egitim durumunuz?

) Ilkokul

) Ortaokul

@

(

(

( ) Lise veya dengi
( ) Universite

(

) Yiiksek lisans

-
1

Isletmenin hangi béliimiinde ¢aligtyorsunuz?

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

w
1
ws]
=
o
=i}
[ot]
=
o,
o
=,
g
o]
Rk
7]
s
Q
=
[=
=
=
N
N

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

(=]
1

Ne kadar siiredir bu isletmede calistyorsunuz?

( )5 yildan az

() 6-10 yil arast

() 10 yildan fazla

7- Bir Cagdas Uretim ve Verimlilik Grubu {iyesi misiniz?
() Evet ( ) Hayir

Uye degilseniz nedeni?

P

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

9

]
o)
o
[10%3
o
1Y)
<N
(ant]
—
[}
o
=
<
o
-
©
.
8
=
()]
=
o
o
=
=
Y
=
©
=
<Y
Q.
o
=t
w
fort]
—t
(¢}
e
=
o]
<
(1}
2.
=
N
o~

.....................................................................................................................

10- Uyesi oldugunuz Cagdas Uretim ve Verimlilik Grubunun elde etmis

oldugu sonug ve onerileri yonetim uyguluyor mu?

( )YEvet ( )Hayir ( ) Calismamiz henliz sonuclanmamigtir
( ) Bilmiyorum
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11- Cagdas Gretim ve Verimlilik Gruplarinin ¢alismalarina katilmaktan

memnun musunuz?
() Cok memnunum

( ) Memnunum

( ) Kararsizim

( ) Memnun degilim

( ) Hi¢ memnun degilim

12- Cagdas Uretim ve Verimlilik Grubunun calismalarina katilmaktaki

amaciniz nedir?

13- Cagdas {iretim ve Verimlilik Grubunun c¢aligmalarina katilmakla bu

amaci gerceklestirebiliyor musunuz?
() Tamamen gerceklestirebiliyorum
() Gergeklestirebiliyorum

() Kismen gerceklestirebiliyorum
() Az gerceklestirebiliyorum

() Gergeklestiremiyorum

14-1s performansimizi (basarinizi) nicel ve nitel yonden kendi ¢aligti-
giniz igyerinde diger calisanlarla kiyasladiginizda asagidaki olcek
iizerinde kendinizi nereye yerlestirebilirsiniz?
(min) 1 2 3 4 5 (max)
(Diisiik sayilar dasiik performansi, biiylik sayilar yiliksek per-

formansi gostermektedir.)
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EK - III
HIiPOTEZ TESTI (*)

Hipotez Testi'nde amag, alternatif hareket bicimleri arasinda sec¢im
yapabilmemizi saglayacak bir karar kriteri gelistirmektir. Test, 6
asamadan olugan bir slirectir. Asamalari soylece siralayabiliriz:

1- Hipotezlerin belirienmesi

2- Onem derecesinin saptanmasi
3- Test istatistiginin secimi

4- Karar kriterinin saptanmasi
5- Hesaplarin yapilmasi

6- Karar ve yorum

1- HIPOTEZLERIN BELIRLENMESI

Hipotez testinde iki hipotez s6z konusudur. Birincisi Ho ile
gosterilen test etmek istenilen temel hipotez, ikincisi de Hi ile

gosterilen alternatif hipotezdir.

Ho hipotezi kesin bir ifadedir ve esitlik seklindedir. Ho hipotezinin
H: hipotezine karsi test edilmesi demek, Ho hipotezi reddedildiginde
H: hipotezinin kabul edilmesi demektir. H: hipotezi biyik ( > ), kiigiik
( <) ya da esit degil ( # ) seklinde olabilir. ilk iki sekle "tek tarafli
test", son sekle de "iki tarafli test" denir. H: hipotezi biiyiik seklinde
ifade edilmigse "sag kuyruk testi", kiiciik seklinde ifade edilmigse "sol

kuyruk testi" s6z konusudur.

Hipotez testinde her zaman dogru karar vermek hedeflenir. Fakat
hatalar da yapilabilmektedir. Genel olarak, Ho hipotezi dogru iken, test
sonunda bunun yanhis oldugu sonucuna vanlip reddedilirse 1. tip hata

yapilmis olunur.

(*) Daha genis bilgi icin bkz. Tokol Tuncel, "Pazarlama Arastirmasi’,
Uludag Universitesi Gigclendirme Vakfi Yayin No.: 19, Uludag
Universitesi Basimevi, Bursa, 1990, s.17-33
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Ote yandan, eger Ho hipotezi yanlis iken test sonunda dogru oldugu
sonucuna varilip kabul edilirse 2. tip hata yapilmis olunur. 1 tip hata
yapma olasiligi ( o) ile gosterilir ve testin 6nem derecesini ifade eder.
2. tip hata yapma olasilig: ise ( 8 ) ile gosterilir.

Hipotez Testinde ortaya atilabilecek hata tiirleri asagidaki tablo III-1

de gérmek mimki{indiir.

TABLO : I1I-1
HIPOTEZ TESTINDE ORTAYA CIKABILECEK HATA TURLERI

KARAR
GERCEK DURUM
Ho Kabul Ho Red
Ho Dogru Dogru Karar Birinci tip Hata ( O )
Ho yanlig 2. tip hata (8) Dogru Karar

2. ONEM DERECESININ SAPTANMASI :

Testin 6nem derecesi, diger bir deyimle 1. tip hata diizeyi ( o )
daima bir yizdedir ve genellikle de 0.05'dir. Uygulamada kullaniian
diger hata diizeyleri ise 0.01, 0.10 ve 0.20'dir. Hipotez Testinde kul-
lanilacak ( o ) diizeyinin se¢imi 6nemlidir. Eger ( o), cok yiiksek
diizeyde belirlenmigse, genellikle, Ho hipotezi dogru oldugu zaman
Ho'u reddetmenin olasiligi artacaktir. Onun ic¢in ( o) hatasinin olasiligi
azaltmak amaciyla ( o) nin 0.05 veya 0.01 degerlerini kullanmak ge-
rekmektedir.

3. TEST ISTATISTIGININ SECiMI :

Test istatistigi, test isleminin dayandig: istatistiktir. Test istatistigi
Ho ve Hi hipotezlerindeki parametreye uygun olarak secilmelidir.
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4. KARAR KRITERININ SAPTANMASI :

Bu asamada, Ho hipotezinin kabulini veya reddini belirleyen bir
karar kriterinin saptanmasi1 gerekmektedir. Karar kriterini sap-
tayabilmek icin de kritik alani kabul alanindan ayiran kritik degerin
hesaplamasi yapilmalidir. Hesaplama sag ve sol kuyruk testi ile iki ta-
rafli testle yapilmaktadir.

SEKIL : 11I-1

SAG KUYRUK TESTINDE KRITIK DEGER

Ho:po=a
Hi:w>a
o
0 Z
N ~ AN ~ J
Ho KABUL Ho RED
SEKIL : 111-2
SOL KUYRUK TESTINDE KRITiK DECER
\
Ho:po=a
Hi:umi<a
o
2
0 Z
\ v DA ~ S/
Ho RED Ho KABUL
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TEST : 111-3

IKI TARAFLI TESTTE KRITIK DEGER

Ho: p,=a
H 7é a

o/ 2

y %77\
0 Z
(. WA j\"——v——”
% VT
Ho RED Ho KABUL Ho RED

5- HESAPLAMALARIN YAPILMASI :

Bu asamada 6rnek degerler kullanilarak hesaplamalar yapilir.

6- KARAR VE YORUM :

Bu asamada istatistiksel sonucglarin saptandigi ve bu saptanan
sonuclara gore gerekli kararlarin alindigr agamadir. Yapilan hesaplama
sonuclarina gore hesaplanan deger kritik veya red alanina
disiintiyorsa arastirmact Ho hipotezini reddedecektir. Sayet he-

saplanan deger kabul alanina diisliyorsa Ho kabul edilecektir.

Hipotez testlerinin arastirmalarda kullanilan parametrik olan ve ol-
mayan ¢ok cesitli tiirlerine rastlamak mimk{indiir. Ancak burada pa-
rametrik olan hipotez testine deginilecektir.

Parametrik hipotez testlerine, tek ana kiitle aritmetik ortalamasi ve
oran testleri ile iki ana kiitle aritmetik ortalamasi ve oranlarimin

karsilastirilmasiyla ilgili hipotez testleri dahil edilebilmektedir.
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Tek ama kiitle aritmetik ortalamasi ile ilgili hipotez testlerinde
6nem derecesi genellikle 0.05, 0.01 veya 0.10'dur. Test istatistigi
se¢imi ornek hacmine dayanmaktadir. Eger 6rnek hacmi (n) 30 dan
biiyiikse ve ana kiitle varyansi ( é) biliniyorsa (Z) istatistigi, Ornek
hacmi (n) 30 dan kiiciik veya 30'a esitse ve ayni zamanda ana kiitle
varyanst ( 3) biliniyorsa (t) istatistigi kullanilir.

ki ana kiitle aritmetik ortalamalarinin karsilastiriimas: ile ilgili hi-
potez testlerinde belirli bir dnem derecesinde birbirinden bagimsiz 2
ana kiitle aritmatik ortalamasi arasindaki farkin olup olmadigina karar

verilir.

Hipotezler soyle belirlenir :

Ho : u1 = p2 Hi:w < p
Hi:w > pe Ho : p1 = pe2
Ho : p1 = 2 Hlt}.Iszpz

Onem derecesi genellikle 0.05, 0.01 veya 0.10 secilir. Eger iki ana
kiitle 6rnek hacimleri, (m) ve (nz) 30 dan buylikse (Z) istatistigi, 30'a
esit veya 30/dan kiigiikse (t) istatistigi kullanilir.
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TABLO : I1I-2

BUYUK ORNEKLERDE IK! ANA KUTLE ARITMETIK ORTALAMASI

ARASINDAKI FARKIN TEST EDILMESI

TEMEL HIPOTEZ Ho: wm =

X - X
TEST {STATISTIGH Z =

G112 G: 2

+
‘/ N1 N2
ALTERNATIF HIPOTEZ 0.05 ONEM DERECESINDE
Ho RED EGER :

w f pe Z>1.96 veyaZ <-1.96
M1 > M2 Z> 165
M1 < M2 Z <-1.65
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