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BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarinin
eserlerinden yararlanilmas: durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin
herhangi bir kisminin bu tniversite veya baska bir iiniversitedeki baska bir tez
calismasi olarak sunulmadigini beyan ederim.

Al

Ahmet YILMAZ
24.06.2011



ONSOZ

Doktora tezi olarak hazirlanan bu arastirmada, Konya’da faaliyette bulunan isletmelerde
“Insan Kaynaklarinin Degerlendirilmesinde Sosyal Faktorlerin Rolii: Konya Ornegi”
bashigr altinda incelenmesi hedeflenmistir. Buradaki, “Degerlendirilme” kavram ile,
insan kaynaklar1 siirecleri icerisinde yer alan tiim uygulama asamalarinda, sosyal

faktorlerin analiz edilmesi ve degerlendirilmesi kastedilmistir.

Bilimsel-teknolojik faaliyetlerin basdondiiriicii bir hizla ilerlemesi, insan ve isletmelerin
de bu hizli degisim siirecine ayn1 hizda uyumunu zorunlu hale getirmistir. Hem insan
hem de isletme kiiltliriine yonelik kavram tiretimi ve degisimi de kaginilmaz bir degisim

stireci olarak yasanmis ve yasanmaya da devam etmektedir.

Toplumsal degismeye, bilgi-teknolojilerindeki degisme ve yeni gelisen kavramlara
paralel olarak kurumlarin, c¢alisanlarin, isverenlerin degerleri, birbirleriyle ilgili
beklentileri etki etmektedir. Ayrica bu konuda her isletmenin insan kaynaklarini
degerlendirmesi, farkli sistem ve farkli problemler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
baglamda personel se¢imi, performans kriterlerinin belirlenmesi, uygulanmasi agamalari

da bu degisimle baglantili olarak yeni boyutlar kazanmaktadir.

Isletmelerde insan kaynaklar1 degerlendirilmesinde sosyal faktdrlerin etkisi ile baglantili
caligmalarin  eksikligi; calisanlarin isteklerini anlayamama, karsilayamama, is
uyumsuzlugu, ise yabancilasma ve devamsizliklari, goniillii isten ayrilmalari da
beraberinde getirmektedir. Buna karsilik, calisanlarin da igverenlerin degisen isteklerini
karsilayamamalar1 durumunda, ya isten ¢ikarmalar ya da goniilsiiz isten ayrilmalar
s6zkonusu olmaktadir. Isletmeler; ise alim ve sonrasi yapilan insan kaynaklari siireg
yonetimlerinde, genellikle yetkinlik analizi odakli c¢aligmalar yapmakta, sosyal
faktorlerin  degerlendirilmesi ve sistemlestirilmesine  yonelik  bir  faaliyette

bulunmamaktadirlar.

Calisma konumuzun temeli, is hayati ve insan kaynaklariin degerlendirilmesinin sosyal
cevre ile iligkilendirilmeden acgiklanamayacagi gercegine dayanmaktadir. Toplumsal
hedefler, mutlaka belli yonleriyle kendilerini is yasaminda da ifade etmek imkani
bulmaktadir. Insan ruhuna etki edecek tiim faktdrlerin ¢alisanin is yasaminda da olumlu

veya olumsuz etki edecegi inkar edilemez. Sener, bu konuda yaymladigr bir



makalesinde: “Sosyal ¢evrenin etkisiz ve verimsiz olusu, kisinin ¢alistigi miiessesedeki
sosyal iligkilerin saglikli bir zemin iizerinde oturamadigini gosterir. Ast-iist iligkilerinin
anlayis ve diizen igerisinde kurulmasi geregi, konunun bir yoniinii teskil eder. Ikinci
olarak, ¢alisanlarin birbirleri arasindaki biitiinlesme, sevgi ve saygi da calisma ahengini
temin etmekle kalmaz; huzurlu bir ortamin kurulmasina sebep olur. Bazi arastirmalar,
sanayi isletmelerindeki "programlanmis insan kitleleri"nin sikinti ve problemlerden
kurtulamadiklarin1 sdyliiyorlar. Belki de bu insanlarin sikintilari, isletmenin hedeflerini
biitiiniiyle bilemediklerinden kaynaklaniyor. Veya, calismalarin fazlaca mekanize
olmasi ve calisanin diger arkadaslariyla bir iliski kuramamasinin getirdigi bir "benlik
kayb1". Caligmanin beraber oldugu tek varlik bir vida, bir alet veya bir bagska mekanik
sey. Kisi kendini onunla bir goriip ,is arkadaslariyla is arasinda miinasebet
kuramamaktan dolay1 biiyiik bir yalnizlik i¢ine diisebiliyor. Bu tiir problemlerin halli
icin yapilmas1 gereken calismalar, maddi masraflar getirse de diisiiniilecek bir konudur.
Ciinkii, insani ig yerinde tabii hayatinin devamini saglayacak ortam iginde istihdam
etmek; onun psikolojik rahatligina yol agacaktir. Bu husus ta, onun olumlu motivasyona

girmesinin yegane yoludur” seklinde degerlendirmektedir (Sener, 2011:1).

Insan Kaynaklari'nin Degerlendirilmesi siirecinde bireylerin hem kisilik yapilar1 ve
yetistikleri sosyal cevrenin kisi iizerindeki etkileri cok 6nemli bir etken olmaktadir.
Ayrica her bireyin yetistigi sosyal ortamin etkileri ve bu etkilerin isletme igerisindeki
kurumsal kiiltiir ve normlarla uyumlu hale gelmesi, bu uyum i¢in verilecek/verilmesi
gereken miicadele genelde ¢ok yogun olmaktadir. Hatta bu uyum siirecini basari ile
tamamlayabilmek, isletme Kkiiltlirline uyum saglayabilecegine inanilan elemanlarin

se¢imi, cok onemli bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

lletisim  faktorii; Ozellikle biitiin ~ teknik  gelismelere, iletisim imkanlarmin
modernlesmesine karsilik, halen oOrgiitlerde ve isletmelerde en Onemli bir problem
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu problemin temelinde de hem modern iletisim
anlayisinin, yetkin personel yetersizligi nedeniyle bir kiiltiire doniisememesinin yaninda,
calisanlarin teknolojiye yabancilagmasi ve kisisel 6zellik/yetkinlik eksikliginin de ¢ok
Oonemli bir payr bulunmaktadir. Hatta isletmelerde calisan performans: ile ilgili

problemlerin temelinde iletisim kaynakli sorunlarin bulundugu gézlemlenmektedir.



Genel olarak egitim sistemlerinin bu konuyla ilgili basarisizligi da ifade edilmesi
gereken 6nemli bir gercekliktir. Isletme yonetcicileriyle yapilan goriismelerde egitim
donemlerinde sanayi hayatini taniyan insanlarin becerileri ve sosyal faaliyet yoniiyle de
yetisen personelin lider yoneticilik 6zellikleri isletme ve calisan performansina olumlu

katk1 yaptig1 da ifade edilmektedir.

Calismanin gerceklesmesinde oncelikle, tez danigsmanim Sayin Prof. Dr. Sami Sener’in;
yaptig1 Oneriler, yonlendirmeler, telefon ve e-mail yoluyla yapmis oldugu katkilarin
onemi ¢ok biiyiiktiir. Bu vesile ile kendilerine miitesekkirim. Ayrica Selguk Universitesi
Sosyoloji Bolimii 6gretim iiyelerinden Prof. Dr. Abdullah Topguoglu, Dog. Dr.
Ramazan Yelken, Yard. Dog. Dr. Ertan Ozensel ve Arastirma Gorevlisi Mehmet Ali
Aydemir beylere de slikranlarimi sunuyorum. Anket Formu’nun olusturulmasi, SPSS
programinda degerlendirilmesi ve uygulanmasi siireglerinde yardimlarini esirgemeyen,

fedakarca caligsan kiymetli dostum Ziibeyir Gok beye de tesekkiirii borg biliyorum.

Ahmet YILMAZ

24.06.2011
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Insan kaynaklarinin degerlendirilmesinde sosyal faktorlerin etkinligi hep sozlii olarak kabul
edilen, 6nemi sozlii olarak vurgulanan bir gercekliktir. Fakat bu kavramlarin isletmelerde
sistemlestirilmis bir karsilig1 genelde bulunmamaktadir. Bu nedenle de bireysel ya da kurumsal
olarak insan kaynaklarinin degerlendirilmesi ya da sistemlestirilmesi ciddi zorluklar ve ¢aligma
alanlarini da ihtiva etmektedir.

[sletmelerde insan kaynaklari degerlendirilmesinde tabii olarak esas alinan konu isletme]
hedefleri ile baglantili olarak insanlarin bu hedeflere yonelim ya da basarisinin 6l¢iilmesini
hedeflemektedir. Bu degerlendirme anlayisi, insanin kendi varlik, 6zel, sosyal, ailevi...vs yasam
diinyasini, ihtiyaglarin1 genelde ¢ok igerisinde barindirmayan, gerekliliklerini ikinci ya da daha
geri planlarda tutan bir icerige sahiptir. Isletmenin ihtiyag ve hedefleri insan kaynaklari
degerlendirilmesinde 6n planda tutulmakta, bu baglamda uzun vadede kalici ¢oziimler sunacak
faktorler genelde geri planda tutulmaktadir.

Genel olarak insanin degerlendirilmesinde; insanin kisilik yapisi, 6zel yasam, aile yasamu,
sosyal yasam, davranig bigimleri, degerleri ¢cok 6nemlidir. Bu baglamda, ¢alisanin performans
hedefleri belirlenirken ve de takip edilirken;

Is hayatinda insan ihtiyaclarina gore tasarlanmis bir ortam,
Insana ait degerler, ihtiyag ve beklentiler,

Is ortamina ait insani degerler,

Kisisel, gevresel, kiiltiirel ve sosyal faktorlerin degerlendirilmesi,

gk wbdeE

Insanlarin, maddi, manevi, kiiltiirel, sosyal beklentileri,

6. Sosyal faktdrlerin anlagilabilmesi/dl¢iilebilmesine ait sistematik gelistirmek,
gibi ilkeler, caligan performansini yukariya tagiyacagi gibi isletme performansina da ayni 6lgiide
lkatki saglayacaktir.

Biitiin bu agiklananlarla, insan kaynaklarinda sosyal faktorlerin de sistemlestirilmesinin,
Olciilebilmesinin, hem calisan hem de isletmeyi ayni hedeflere yonlendirecek ve Ol¢iilebilir
basariyr da beraberinde getirecegi Ongoriilmektedir. Bunun aksine uygulamalar, kisa vadeli
isletme performansi, hedefleri adina, uzun donemde insan kaynaklar, siirdiiriilebilir gelisme ve
hedeflerinin basarisiz olmasi anlamina gelecektir.

Anahtar kelimeler: insanKaynaklan Yonetimi, Sosyal Faktdrler, Performans Degerlendirme,
Isletmelerde Stratejik Yonetim ve Insan Kaynaklar1 Y dnetimi
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It is a known and verbally accepted reality that social factors are important about human
resources evaluation. But, when it is mentioned about human resources evaluation we have
to pay attention to psychological, social, cultural concepts and values. Because of these
reasons, human resources evaluation and systematization include some serious difficulties.

In human resources evaluation, the main point of view is company’s targets. We must
evaluate all activities of person according to adjustability of company targets. The fact that
evaluation method doesn’t focus on person’s individual, private, social, family life in the
first projection, these are in the second or in other levels. The targets and requirements of
companies are in the first projection.

Generally, human resources evaluation include private, family, social life and values. It has
to be projected and systematized all these factors with targets and requirements of
companies. We can supply satisfaction of both human resources and company targets with
this way. That is mean, while it is being followed of operating targets, we have to pay
attention some details as follows;

Well-designed job environment for human requirements,

Values, requirements and needs of human

Values of human about working life

Evaluation of personal, environmental and social factors

Materialistic, moral, cultural and social expectation of human

Understanding, measurable and systematization of social factor

mentloned principals above will develop human resources performance as the same as
company’s performance.
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It has been foreseen with the mentioned explenation above that systematized and measured
of social factors in human resources management will supply measurable succes and
motives both employeees and company to the same targets. Practices to the contrary for
short term interprice’s targets will supply unsuccessful results on sustainable growth and
targets in human resources management in the long term.

Key Words: Human Resources Management, Social Factors, Performance Evaluation,
Strategic Management and Human Resources Management in Enterprices

Xi



GIRIS
Insan kaynaklarmin degerlendirilmesinde sosyal faktdrlerin rolii iilkemizde yeterince ele
alian, incelenen ve sistemlestirilen bir konu degildir. Oysa sanayilesmis iilkelerde,
insan, insana ait degerler ve sosyal faktorler, insan kaynaklari yonetiminde, isletmelerin
en Onemli sorunlar1 arasindadir. Yiiksek orandaki isgiici devrinin, c¢alisan
tatminsizliginin isletmelere yiikledigi maliyetlerin bilincinde olan yoneticiler, konunun

ayrintili olarak incelenmesinde, nedenlerin ve sonuglarin aragtirllmasinda biiyiik

yararlar gérmektedirler.

Sener ‘Isletmenin Sosyal Diinyas1’ isimli makalesinde sunlar1 ifade ediyor: “Isletme
gibi ekonomik faaliyetin agirlikli olarak siirdiiriildiigii bir sistemde insan, uzun yillar
bir esya veya iiretim faktorlerinden biri olarak disiiniilmiis ve c¢esitli sosyal
problemlerin ortaya ¢ikmasina bdylece imkan verilmistir. Isletme sadece makine ve
diger fiziki faktdrlerden ibaret bir yapi olarak diisiiniilemez. isletme faaliyeti; insanlarm
sadece fiziki ve ekonomik cabalariyla izah edilirse, tam olarak agiklanmis olamaz.
Ciinki insan; diisiinceleri , tutumlari ve iliskileri ile isletmenin en dinamik 6gesidir. Bu
bakimdan esya ve makinalari planlamadan 6nce isletmenin insan unsurunu planlamak
gerektigi bugiin anlagilmistir” (Sener, 2011:1). Bu baglamda isletmeye fark olusturacak
temel unsurlarin; insan, insan kaynaklari se¢imi ve onun isletme icerisindeki

faaliyetleri belirleyici olacaktir.

Sosyal iliskilerde de gelisme saglanmasi kisa slirede degil, orta ve uzun donemde
isletmelerde oturmakta ve genel isletme hedeflerine katki saglar hale gelebilmektedir.
Isletmelerde sosyal faktorler sistemlestirilmemis olsa bile bu konuya tamamen duyarsiz
olan isletmeler bedel 6demeye devam etmekte ve isgiicii devri yliksek bir igletme olarak
faaliyetlerini siirdiirmektedir. Yani orta ve uzun dénemde de isletmede istikrar miimkiin
olmamaktadir. Bu tiir isletmelerde, genel olarak insan kaynaklarinin degerlendirilmesi
adina sunulan yaklagim da; “ben sizlere su imkanlar1 sunuyorum (maas kastedilerek) ve
bunlar piyasaya gére veya x sirketine gore ¢ok iyidir, daha ne istiyorsunuz” gibi
materyalist ve basit bir yaklasimdir. Bu anlayis insan kaynaklar1 performansi adina
durum tespiti ve bununla baglantili olarak sistem gelistirmeyi engellemektedir. Cesitli
nedenlerle ¢alisan memnuniyetsizligi ve bununla baglantili olarak insan kaynaklar

performans diisiikliigii, isglicii devir oranlarinin yiikselmesi, bu goriisii savunanlar fazla



etkilememekte, ¢ikan kisilerin yerine kisa bir zaman i¢inde baskalarinin bulunabilecegi

diislincesi, bu konuda yeterli 6nlem alinmasini da engellemektedir.

Tiirkiye, hizl1 bir sanayilesme siirecini yasamaktadir. Bu siirecin toplumda meydana
getirdigi bir sosyal mobilizasyon vardir. Bu sosyal mobilizasyon, insanlarin cografik ve
mesleki anlamda is degistirmeleri lizerinde etkili olmaktadir. Konya da Tiirkiye’deki bu
degisimden etkilenen Oonemli sanayi merkezlerinden birisidir. Konya’nin bu 6zelligi,

isgiicli devrini sosyolojik bir baglamda ele almaya uygun bir zemin hazirlamaktadir.

Tiirkiye Batili iilkelerden daha sonra sanayilesmeye basladigi i¢in, bir taraftan Batili
ilkelerin, 6zellikle sinai iliskiler alaninda daha 6nce karsi karsiya kaldigi problemleri
yasamakta bir taraftan da kendi sosyo-ekonomik ve kiiltlirel yapisinin sebep oldugu
farkli problemlerle karsi karsiya kalmaktadir. Bu problemlerden birisi de g¢alisanlarin
isletme i¢i sorunlardan kaynaklanan sikintilar olmaktadir. Isletme ortami ¢alisan1 yeni
bir isletme kiiltliri, anlayis1 ile karsilamaktadir. Bu siiregte c¢alisanin sahip oldugu
sosyo-kiiltiirel degerler ile isletmeye ait degerler etkilesim icerisinde olmakta ve ¢alisan
degerlerini etkilemektedir. Fakat bu sosyal faktorlerin isletme igerisinde, siireclerinde
ele alinmamasi ve sistemlestirilmemesi insan kaynaklari performansini da olumsuz
yonde etkilemekte isletmeye yabancilastirmaktadir. Bu yabancilasma sonucunda
yoneticiler, calisanlarin performansini saglamak adina cebri yaklasimlarla, tehditlerle

yonetme siirecini baglatmakta ve devam ettirmektedir.

Isletmelerin ¢alisanlari daha verimli ¢alistirma probleminin yanisira isletmelerde
calisanlarin ¢aligma sartlarindan kaynaklanan problemler bugilin yogun olarak
tartisilmaktadir. Bu tartismalar, konuyu bir isletmecilik sorunu olmaktan c¢ikartarak,
sosyolojik ve psikolojik bir mahiyet kazandirmistir. Insanlar organizasyonlara
emeklerini, yeteneklerini ve zamanlarini biiyiik bir oranda devretmis olmalarindan
dolay1, ¢aligma ortamindaki sorunlar bash basina sosyolojik bir problemdir. Modern
yonetimde insanin rasyonel oldugu kadar duygusal oldugu ve insan davraniglarinm
degerlendirebilmek i¢in bireyin psiko-sosyal yapisinin bir biitiin olarak anlasilmasi

gerektigi kabul edilmektedir.

Giliniimiliz sosyoloji ¢alismalarinda isletme ve c¢evresinin de Ozel bir yeri vardir.
Karsilagtirmali  yonetim teknigi incelemeleri, isletmelerin sosyal biinyelerinin

olusturulmasi ve diizenlenmesi ile ilgili ¢alismalar bazen sosyolojinin konusu olmakta,



bazen de g¢alismanin bulgulari oldugu gibi yonetsel uygulamalara 1s1k tutmaktadir.
Yo6netim uygulamalarmin sosyolojik yoniine bakildiginda grup iligkileri ve gruplararasi
iliskilerin 6zel bir yeri oldugu goriilmektedir. Bu nedenle gruplar ve grup kiiltiiri ile
ilgili ozellikler de modern ydnetim sosyolojisinin ¢alisma konular1 arasinda yer

almaktadir (Hira, 1998:13).

Modern sosyoloji, ¢esitli ekonomik ve sosyal olaylari arastirarak elde edilen sonuglarin
is hayatinda, siyasi hayatta ve benzeri ortamlarda nasil kullanilabilecegi, sosyal yapida,
bireysel davranislarda ne tiir gelismelerin olacagi da artik sosyolojinin ¢alisma alani

icerisinde yer almaktadir.

Giinlimiizde isletmelerdeki, insan kaynaklar1 yonetimi ve diger problemlerin, salt
isletme i¢indeki iliskilerden degil ayn1 zamanda bunun isletme dis1 sosyo-ekonomik
nedenlerle de bir iliskisinin oldugu, sanayi sosyolojisi’ alaninda c¢alisma yapan
sosyologlar tarafindan ortaya konmustur. Bu baglamda isgiicii devri gibi bireysel
(psikolojik) bir sorun olarak goriilen bir davranisin ayrintilarina inildiginde, ayni

zamanda sosyolojik nitelikler de tasidig1 goriilmektedir.

Arastirmamiz, orta Olcekli isletmelerle ilgili olmasi ve sanayi sosyolojisinin bu
isletmeleri birer ‘Orgiit’ olarak tamimlamasi nedeniyle ‘Orgiit Sosyolojisi’ alanimna
girmektedir. Dolayisiyla arastirmanin teorik c¢ergevesinin hazirlanmasinda Orgiit

teorilerinden yararlanmak yoluna gidilmistir.

Giinlimiiziin artan rekabet kosullar1 icerisinde isletmeler varliklarini siirdiirebilme,
siirekli olarak gelisebilme c¢abasi icerisindedirler. Bu amacla isletmeler, kurulus
amagclar1 olan kar etme, biinyelerinde bulunan kisilerin motivasyonunu ve topluma
faydali olma gibi faaliyetleri yiiriitiirler. BOylesine dinamik bir ortamda kisi-Orgiit
iligkileri 6nemli rol oynamakta, isletme icerisinde meydana gelen birgok olaymn
sonucunda; calisan performans degerlendirme, is tatmini, memnuniyetle baglantil
olarak isletmelerini sorgulamakta ve degistirebilmektedirler. Bu degisiklikler de

beraberinde ¢ok yonlii sorunlara yol agmaktadir.

Tatmin olmus, motive edilmis ve siireklilik gdsteren bir calisan, dnemli bir basari
faktoridiir. Bir ¢calisanin yonetimle olan anlagsmasinin bitimi, gercekte bir dizi olayin

son basamagidir ve var olan hosnutsuzlugun son bir kez agiklamasidir.



Arastirmamizin esas amaci, insan kaynaklari yonetiminde memnuniyetsizliklere,
performans diisiikliiklerine neden olan sosyal faktorlerin etkinligine vurgu yapmaktir.
Daha oOnce belirtildigi gibi, isletmelerde calisan isgiicliniin memnuniyetsizligi,
perfomans diisiikliigii sonugta kendi istegi ile veya isletme tarafindan isine son verilmek
seklinde tezahiir etmektedir. Veya cebri sartlar geregi performansit diisiik bir personel

olarak isine devam etmektedir.

Geleneksel usta-girak iliskileri ile yetisen ve bu sekilde ¢alisan bir isgiiciiniin, modern
calisma sistemine gecisinin kolay olmayacagi, bunun bazi énemli sosyal problemleri
beraberinde getirecegi, isletmelerde c¢esitli sartlarda calisan kesimlerin islerine, is
yerlerine, birlikte ¢alistiklar1 kimselere ve igyerlerinin yonetimi tarafindan belirlenen
organizasyon yapisina karsi sadece otomasyonun meydana getirdigi psikolojik
problemlerden degil, ayn1 zamanda gegis siirecinin sosyo-kiiltiirel ve sosyo-ekonomik

yapisinin onlarda meydana getirdigi sorunlarin da etkisinde kalacagi asikardir.

Bundan dolayr da iscilerin ¢esitli sosyal Ozellikleri, calistiklar1 isletmeler disindaki
isleri, iicret diizeyleri, ekonomik durumlari, daha dnceki is tecriibeleri, egitim diizeyleri
ve meslegi yada isi tercih etmede kullandiklar1 yontemler 6nemli birer bagimsiz
degisken olarak seg¢ilmislerdir. Bunlar isgiiciinlin isini begenmesinde ve isine karsi
olumlu bir tutum takinmasinda ne derece etkili faktorler oldugu, sosyolojik baglamda

tizerinde durulmasi gereken 6nemli hususlardir.

Tirkiye’deki ticret politikalar1 goz Oniine alindiginda, tcret distkligii en 6nemli
ekonomik bir faktor olarak ortaya c¢ikmaktadir. Ancak iicret diisiikliigii, kendi basina
calisgan memnuniyetsizligi, performans disiikligiinii agiklamada yeterli bir faktor
degildir. Ciinkii is¢iler arasinda iicret talebinin yiiksek bir elastikiyete sahip oldugu
diisiiniilmektedir. Dolayisiyla sosyal faktorler ve bununla baglantili is ortaminin huzuru
burada giindeme gelmektedir. Ayrica kirdan beslenen, genis aile yapisina mensup olan

is¢ilerde, sirkiilasyon oraninin daha yiiksek oldugunu da sdyleyebiliriz.

Bu calisma bes bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde, insan kaynaklari
degerlendirilmesinde sosyal faktorlerle ilgili uygulamada kulanilan metodoloji hakkinda
bilgi verilmistir. Daha sonra, alan arastirmasina ve kullanilan istatistik tekniklere iliskin

aciklamalara yer verilmis ve calismanin sinirlart belirtilmistir. Burada g¢alismanin



yaklagimi (sistem yaklasimi)’na iligkin tanimlama ve agiklamalara yer verilmis, teorik

model ve uygulama ilkeleri anlatilmigtir.

Aragtirmanin ikinci béliimii ‘Kurumsal Sistemin Sosyal Ozellikleri’ne ayrilmustir.
Boliimde isletme ve oOrgiitlerin sosyal niteligi, kurumsal sosyal yapi ile ilgili teorik

bilgiler verilmistir. Bu kurumsal yapida insan ve kiiltiir iligkileri irdelenmistir.

Uciincii boliimde ise, isletmelerde kisisel 6zelliklerin aciklanmasi ve yapilandirilmasi

anlatilmistir. Kurum ve kisilik iliskileri irdelenmistir.

Dordiincii bolimde kurumsal yonetim iki ana baslik altinda ele alinmistir. Birinci
kisimda kurumsal sistemin sosyal 6zellikleri ve diger kisimda da kurum igi iligkiler ve

iletisim faktorleri ele alinmastir.

Besinci boliimde kurumsal gelisim ve degisim ile ilgili teorik bilgiler ele alinarak,
aciklanmistir. Kurumsal kiiltlir konusunda detayli agiklamalar ve kurum i¢i catigsmalar

ele alinmistir.

Altict boliimde ise yapilan anketle ilgili uygulamalar ve bu uygulamalarin analiz
bilgileri yer almaktadir. Bu analizlerde, 6zellikle belirli sorularin cevaplari aranmis ve
yorumlarda bulunulmustur. Calismamizda uygulanan anket iceriginde yer alan sorular
ayrintili olarak hazirlanmig, fakat analizlerde de belirli sayida uygulama sorusundan
yararlanilmistir. Sosyal faktorlerle ilgili anket igeriginde pek c¢ok degisken ele alinip
incelenmesi miimkiin olmakla birlikte ¢alismamizda baz1 6rnekler iizerinden yorum
analiz yapilmistir. Son boliimde de sonug¢ ve degerlendirme kisminda anket igerigi ve

uygulanmasi ile ilgili yorumlar yer almistir.



BIRINCi BOLUM: METODOLOJI

1.1. Yaklasim

Sosyolojinin temel objesi sadece bireyler ve onlarin davraniglart olmayip, bireylerin
belli normlara gore ¢evreleriyle olusturduklar etkilesimlerdir. Ancak bu etkilesimler her
zaman bir sosyal cevre iginde gergeklesir. Buradan hareketle, bu tezin konusu olarak
sosyal ¢evreyi orta Olgekli isletmelerde, isgiliciinii olusturan bireyler ve bu bireylerin
insan kaynaklar1 olarak degerlendirilmesinde sosyal faktorlerin etkisi aragtirilmigtir. Tez
konu bashigi igeriginde ifade edilen "Degerlendirme” kavramimin anlami, insan
kaynaklarinda klasik bir algilama olan "Performans Degerlendirme” olmayip, asagidaki
insan kaynaklar1 siireclerindeki muhtelif sosyal faktorlerin degerlendirilmesi

kastedilmistir. Insan kaynaklarindaki bu siirecler asagidaki sekildedir:

—

. Insan kaynaklar1 planlamasi
. Is analizleri ve is tanimlar1

. Ise alma ve yerlestirme

. Egitim yOnetim sistemi

. Performans yonetimi

2
3
4
5
6. Is degerlendirme ve iicretlendirme
7. Sektorel iligkiler

8. Is giivenligi

9

. Bilgi sistemleri

10. Kariyer gelistirme

Organizasyonel yapisal analizinde sistem yaklasimi, yaygin olarak kullanilan bir
tekniktir. Bilindigi gibi sistem yaklagimina kadar gelistirilmis bulunan kuramlarin
biiyiik bir kismi, organizasyonun yapisal 6zellikleri ile daha fazla ilgilenmekte, orglitsel
yapiy1 bir inceleme alan1 olarak ele almaktaydi. Sistem yaklagim, biitiiniin pargalarinin
birbirleri ile iligkili olan 6zel alt-sistemlerden olustugunu ileri siirmiis, organizasyon

yaklagimlar icerisinde insan faktoriiniin 6nemini belirgin hale getirmistir.

Sistem yaklagimi organizasyonun bi¢imsel yapisini analiz eden klasik diisiince sistemi
yerine Orgiit igerisindeki siirecler ve kisiler arasi iligkiler sistemini inceleyerek, formel

ve informel gruplarin yapi1 analizini 6n plana ¢ikaran yeni bir diislince sistemi meydana



getirmistir.  Sistem yaklagiminin temel diislincesi, sistemin &zel alt sistemlerin
toplamindan olustugudur. Bu yaklasima gore, bir sistem ayni1 amag etrafinda toplanmis

ve amaca uygun olarak uyum saglamis alt sistemlerden olusur.

Sistem yaklagiminda, bir sosyal yapinin icerisinde birden fazla alt sosyal yapi
mevcuttur. Ve genel organizasyonun basarisi, alt organizasyonlarin uyumlu ve etkili
calismasina baghdir. Sistem yaklagimina gore sistemler uyuma miisaittir, ¢evrelerinden
etkilenirler, etkilendikleri yonde uyumlarin1 korurlar ve genel sistemin hedeflerinden
sapmazlar. Sistem yaklasimi sosyal birimin duragan ozelliklerinden ¢ok birimin
pargalarinin birbirleri ile olan bagimlilik sorunlar1 ve tiim olarak sosyal yapinin dis
cevre ile iliskisini incelemeyi esas almistir. Sosyal yapi, yasayan sistem olarak
disiiniildigi icin ve yasayan sistemlerin dis ortamlara siki sikiya bagli olmasi
nedeniyle, agik sistem yaklagsimi sosyal birimlerin yapi analizinde esas alinmistir.
Sistem yaklasimi, bir c¢ok sosyal kurumun ve sosyal olgunun incelenmesinde
kullanilmaktadir. Sistem yaklagimi bugiin en ¢ok Orgiitler, aile, devlet, yonetim ve

sosyal problemler gibi konular {izerinde yaygin olarak kullanilmaktadir.

Sistem yaklagimi, giiniimiiz sosyal bilimlerinin, 6zellikle sosyoloji, ekonomi, isletme,
yonetim bilimi ve siyaset biliminin son yillarda en ¢ok kullandiklar1 yaklasimlardan
biridir. Aslinda sistem yaklagimi sosyal bilim alan1 disinda doga bilimlerinde, 6zellikle

biyoloji ve mekanik bilimi alanlarinda da yararlanilmaktadir (Armagan, 1983:7).

Bu aciklamalar 1s181inda insan kaynaklar1 ve sosyal faktorler olgusunu ele alirken,
calisanlarin sedece isletmeyle veya isletme dis1 her hangi bir etkenden kaynaklanmis
olan problemden dolayr meydana gelen bir olgu olmadigini, muhtelif degiskenlerin
birarada etkisiyle ve herbirinin digeriyle iligkili olarak gerceklestigi gdzoniinde
bulundurulmustur. Bu baglamda isletmeler, salt kendi iclerine doniik kapali birer sistem
olmaktan ziyade, biinyelerinde ¢alistirdiklar1 iggiiciiniin, bireysel ve sosyal yonlerini de
orgiit icine tagimalariyla acik bir sistem haline gelmektedirler. Ornegin, calisan bir
kisinin isletme digindaki bir sorunundan dolayr performans ve motivasyon problemleri
oldugu zaman, bundan ayn1 zamanda isletme de etkilenecektir. Dolayisyla orgiitii bir
sistem olarak ele aldigimizda, alt sistemdeki her hangi bir aksama sistemin biitliniinii de

etkileyecektir.



1.2. Arastirmanin Konusu ve Kapsam

Calisma hayatinda ¢alisan ve igverene ait pek ¢ok sorun ve bu sorunlara yonelik olarak
iretilmis siyasal ve sosyal kavramlar mevcuttur. Ve bu kavramlar, is¢i ve isverene ait
degerlerin bir yansimasidir. Caligma hayatinda is¢i ve igverenin sahip oldugu degerler
hem karsilikli olarak bireylerin yasamlarini ve tutumlarint hem de calisma hayatinin
basarisini, performansini dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda arastirmanin konusu
“Konya KOBI isletmeleri esas alinarak, Insan Kaynaklarmin Degerlendirilmesinde

Sosyal Faktorlerin Rolii’niin anlagilmasidir.

Calisma cercevesinde arastirmanin amaci, Konya Sanayii KOBI isletmelerinde galisma
hayatinda sosyal faktorlerin insan kaynaklari degerlendirme siirecinde degerler ve buna
bagli tutumlarin degerlendirme siirecinde nasil bir etki olusturdugunun anlagilmasina

katki saglamaktir.
1.3. Alan Arastirmasi ve Veri Toplama Araclari

Bu calismada secenekli anket (soru kagidi) tekniginden yararlanilmistir. Bu teknik bilgi
verecek olanlarin dogrudan okuyup cevaplayacaklar1 bir soru cetveli hazirlanmasi
yoluyla bilgi toplanmasidir. Bu teknikle anket formu, isletmelerde goérev yapan

calisanlara topluca dagitilarak uygulanmais, cevaplar1 da topluca alinmistir.

Bu anket iceriginde ¢alisan ve isverenlerin sosyal degerlerle ilgili tutum ve davraniglari
Olciilmeye calisilacaktir. Ayrica her kademede ¢alisanlara anket ¢alismasi uygulanacak

ve bu anketler de SPSS programu ile degerlendirilecektir.
1.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Alan aragtirmasinin evrenini Konya’da faaliyette bulunan orta dlgekli isletmeler teskil
etmektedir. Bu amagla, Konya Sanayi Odasi (KSO)’ya kayitlh bulunan sanayi
kuruluglariin listesi alinarak, bu listede orta 6lcekli isletme kapsamina giren isletmeler
tespit edilmistir. Tespit edilen bu isletmeler arasindan 10 isletme secilmis ve daha sonra
da bu isletmelerle konuyla ilgili goriismeler yapilmistir. Yapilan bu gorlismeler
neticesinde 5 isletme, islerinin yogunlugunu gerekce gostererek anket uygulamamiza

miisade etmemistir. Geri kalan diger isletmeler ise arastirmanin uygulanmasina miisade



etmigler, ayrica anket uygulama esnasinda ve daha sonra, konuyla ilgili kendileriyle

yapmis oldugumuz goriismelerde bize yardimci olmuslardir.

Arastirma 6rneklemini su isletmeler olusturmustur: Sekeroglu Kimya ve Plastik San. Ve
Tic. A.S., Sumplast Ltd. Sti., Sumpas A.S., Aytok Makina ve Filtre Sistemleri Ltd. Sti.
Ve Yumak Otomotiv A.S.

Arastirma Orneklemimiz merkez ilce olan Karatay ve Selguklu’daki orta o&lgekli
isletmelerden olusmus, diger ilgelerdeki orta 6lcekli isletmeler, arastirma 6rnekleminin

disinda brrakilmustir.
1.3.2. Orneklemin Tanimlanmasi

Gliniimiizde, orta olgekli isletmeler i¢in kesin ¢izgileri ile genel geger bir tanim
yapilamamaktadir. Bu kavramin igerigi {ilke, bolge, kiiltlir ve yoreye gore
degisebilmektedir. Gerek Tiirkiye’de gerekse diinyada konu ile ilgili bir ¢ok arastirma
ve yayin bulunmasina karsin, tek olgiite dayanarak tanimlama yapma imkani yoktur.
Kesin bir tanimlama yapmak kolay olmadig1 gibi, gecerli de olmayabilir. Bu nedenle,
her iilkede farkli tanimlarla karsilasiimaktadir. Bu farklilik ulusal ekonominin veya
belirli bir sanayinin biyiikliigii gibi faktorlere baglanamayacak kadar degisiklik
gostermektedir. Ornegin ABD ve Ingiltere gibi iilkelerde genelde isyerleri biiyiik;

Japonya ve Italya’da istihdam birimleri kiigiiktiir.

Is¢i sayist baz alinarak yapilan degerlendirmelerde, sektdrel olarak farklilasma
goriilmektedir. Ozellikle imalat sanayii ile hizmet sektdrleri arasinda ayrim yapmak
gerekmektedir. Ornegin, 50 is¢i ile iiretim yapan bir imalat firmasi kii¢iik kabul
edilirken, 50 is¢i ¢alistiran bir hizmet firmasi ¢ok biiyiik olarak kabul edilmektedir.
Fakat biz calismamizda oOzellikle Konya’daki 6zel sektor kapsaminda olan imalat
isletmelerini esas aldik. Diger ticaret, kamu ya da hizmet sektorleri kapsam dis1

tutulmustur.

Uluslararasi literatiirde resmi bir KOBI tanimi bulunmamakla birlikte, genellikle
personel sayisinin biyiiklik Olgiiti olarak kullanildigin1 gormekteyiz. Biiytikliik
simiflandirmasmin yalniz istihdama bakilarak yapilmasi dogru olmamakla birlikte,

karsilagtirma yapmakta da baz olarak alinabilir. Diinya bankasi raporunda nicel 6lgiit



olarak isci sayist benimsenmektedir. Banka Tiirkiye sartlari gercevesinde asagidaki

smiflamay1 getirmektedir (Sanayi ve Tic. Bak., 2005).

Tablo 1: Sanayi ve Ticaret Bakanhig KOBI Tanim Tablosu

Isletme Byiikliigii Isletmede Calisan Isci Sayisi
KOBI Calisan say1s1<250
Ciro Yillik Ciro<25.000.000 TL

Kaynak: Sanayi ve Ticaret Bakanligi’'nin 28/7/2005 tarihli ve 5674 sayili yazisi {izerine, 3143 sayili
Sanayi ve Ticaret Bakanliginin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanunun ek 1 inci maddesine gore,

Bakanlar Kurulu’nca 19/10/2005 tarihinde kararlastirilmistir.

Kiicik ve orta oOlcekli isletmelerle ilgili ¢esitli resmi kuruluslarin ve iilkelerin
tanimlamalarinda alinan temel kriter, istthdam edilen personel sayisidir. Bizde
aragtirmamizda, c¢alisma evrenimize uygun olan, KOSGEB ve Diinya Bankasi’nin

benimsemis oldugu 6l¢iiyii tercih ettik.

1.3.3. Anket Formunun Tanitilmasi

Anket formunun hazirlanmasinda deneklere sorulacak sorularin, aragtirma sorularinin
cevaplanmasina imkan verecek bir bi¢imde olmasina dikkat edilmistir. Anket formunun
hazirlanmasinda deneklere sorulacak sorularin, aragtirmanin hipotezlerinin sinanmasina
imkan verecek bir bigimde olmasina dikkat edilmistir. Anket formunda yer alan
sorularin sayisinin miimkiin oldugu kadar fazla olmasina 6zen gosterilmistir. Bunun
baslica nedeni, insan kaynaklarinin degerlendirilmesinde sosyal faktor arastirmasi
konusunun yeni ve genis bir alan olmasindan kaynaklanmaktadir. Anket formunu
tanitilmas1 esnasinda deneklerin dikkatlerinin dagilmamasi igin sohbet havasinda

gecmesine dikkat edilmis, aralar da verilerek ¢alisma ylriitiilmiistiir.

Anket formunda, gerekli gordiiglimiiz bazi sorularin cevap siklarma “diger” sikkini
ekleyerek, bu sorularda siralanan cevap siklar1 arasinda yer almayan fakat deneklerin
verebilecekleri muhtemel farkli cevaplarin da degerlendirmelerde dikkate alinmasi

saglanmstir.
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Anket formu 49 sorudan olusmustur. Anket formunda yer alan sorularin, bir boliimii,
iscilerin bityiidiigii yer, yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durumu, ¢ocuk sayisi, aile
bicimi ve ek gelir kaynaklar1 gibi olgusal sorulardan olusmustur. Bir kisim sorular
kisilik yapisi ve yetkinliklerle ilgili ve isgliclinlin ¢alisma hayatina girisi, daha 6nce kag
iste calistig1, isinden nasil ayrildigi, su anki isini tercih nedeni gibi is¢inin is hayatiyla
ilgili sorulardan olugsmustur. Calisma ortami, ¢alisan iliskileri, iletisim, yonetim iliskileri
ve sosyal faktorlerle ilgili sorular sorulmustur. Ayrica c¢alisan tercihleri, sorunlari,

degerleri, beklentileri, durum tespitleri sorularla anlagilmaya ¢alisilmistir.

Anket calismasinda anketler bir gorevli esliginde doldurulmus ve problem goriilen anket

formlar1 konusunda tekrar iletisime gegilerek diizeltme yapilmistir.

1.3.4. Uygulama

Anketin uygulama bi¢imiyle ilgili olarak, isletmelerin personel miidiirleriyle yapmis
oldugumuz goriismeler neticesinde bize, anket formunun doldurulmasi konusunda 6zel
zaman ayrilabilmistir. Anket uygulamasinda tarafimizdan anket detaylar1 tanimlanmig
personel de uygulama yaparken deneklerin yaninda bulunularak ve anket doldurulmasi
esnasinda anlagilmayan sorularla ilgili agiklama yapilmistir. Anket tesliminde form
kontrol edilmis ve problem goriilen soru ya da cevaplar var ise bu konuda denek ile

gorisiilerek diizeltmeler yapilmistir.

Alan arastirmasina baslamadan 6nce 6n deneme mahiyetinde 10 kisi iizerinde bir pilot
uygulama yapilmis ve anket formunun anlasilmakta giicliik ¢ekilen yerleri tekrar ele
alinarak diizeltilmis ve bazi sorular gereksiz goriildiigiinden dolayr anket formundan
cikartilmistir. Bu 6n denemenin ardindan uygulamaya gegilmistir. Iscilere anketler
dagitilip ve gerekli agiklamalar yapildiktan sonra, en kisa siirede anketi doldurup tekrar
kisim seflerine teslim edilecegi konusunda iscilere agiklama yapilmistir. Arastirma
kapsamina giren tiim igletmelere 175 adet anket formu dagitilmistir. Dagitilan bu anket
formlarindan 113 tanesine cevap verilmistir. Bu say1 ise arastirmamizi siirdiirebilmemiz
icin yeterli bir rakamdir. Uygulama tamamlandiktan sonra 10 anket formunda ¢eligkili
cevaplar oldugu goriilmiis ve bu anketler degerlendirme dis1 birakilmistir. Sonugcta

gecerli olan 103 adet anket degerlendirilmeye alinmustir.
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Anket uygulama esnasinda ilgili isletmelerin iist yonetim, orta kademe ve alt kademeleri
icin temsili olabilecek personelin segilmesi ve dogru oOrneklem segilebilmesi
hedeflenmistir. Fakat 6zellikle aile isletmelerinde iist yonetim bazi1 firmalarda sayisal
sinirliliga sahip oldugundan iist yonetimde midiir diizeyindekilerin temsiline agirlik
verilmistir. Ust yonetimle de goriismeler yapilarak anket igerigi ile ilgili genel gériisleri

alinmustir.

1.3.5. Istatistiksel Islemler

Alan arastirmasinda elde edilen veriler tek boyutlu diiz tablolar (frekans tablolari) ve
cok boyutlu ¢apraz tablolar halinde gosterilmistir. Ag¢iklayici (Explanatory) arastirmalar
degiskenler arasinda iligkilerin varligini test etmeye yoneliktir. Bu amagla c¢apraz
tablolar olusturulmustur. Bu tablonun satirlarinda degiskenlerden birisi sergilenirken

kolonlarinda diger degisken sergilenir.

Bu iki degisken arasindaki iliski frekans dagilimindan ¢ikartilabilir. Ancak bu yargiya
ulasmada bir hata pay1 da bulunmaktadir. Bu hatanin ne kadar ve hangi yonde oldugu
gibi sorulara verilebilecek bir cevap yoktur. Yani gozlenen bu iki iliski anlamh
olmayabilir. Bu nedenle istatistiksel tekniklerden yararlanmak zorunlu hale gelmektedir.
(Gokee, 1992:160).

Arastirmaya baslanmadan O©nce, hazirlanan anket formu, SPSS programina
programlanmigstir. Aragtirmada elde edilen veriler, SPSS (Statistical Package For The

Social Science) paket programina aktarilarak degerlendirilmistir.

1.4. Arastirmanin Siirlari

Aragtirma, orta dlgekli isletmelerle sinirlandirilmistir. Orta 6lgekli isletmelerin kriteri,
isletmelerin ¢alistirmis oldugu is¢i sayisina gore belirlenmistir. Yukarida da
belirttigimiz gibi, KOBI 6lgiilerini esas alarak tanimladik. Bu durumda 250 kisiden az
calisan1 olan ve yillik cirosu 25.000.000 TL’ nin altinda bulunan igyerlerini orta dlgekli

isletme kapsaminda degerlendirmis bulunuyoruz.

Aragtirmada, isletmelerin ekonomik agidan bolgeye katkilari, sanayilesme olgusu ve
bunun Konya iizerindeki sosyo-ekonomik etkileri arastirma kapsamina alinmamistir. Bu

da, takdir edilecegi gibi miistakil bir arastirma konusu kapsaminda ele alinacak
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genislikte bir konudur. Arastirmamizda sadece isletmelerdeki insan kaynaklarinin
performans degerlendirilmesinde sosyal faktorlerin etkileri algilanmaya ¢alisilmis ve bu

etkiler isletme ici ve isletme dis1 nedenlerle sinirlandirilmistir.
1.5. Konya’nin Sosyo-Ekonomik Yapisi

Arastirma konusunun sosyal faktorlerin insan kaynaklarimi degerlendirme siirecine
etkilerini degerlendirme olmasi nedeniyle, bu bdliimde calismanin yapildigt Konya
ilinin sosyo-ekonomik yapisi ve ¢alisma hayati hakkinda 6zet bilgi sunulmaktadir. Karl
Manheim’in belirttigi gibi “Her toplumsal gercek, icinde vuku buldugu zamanin ve
mekanin bir fonksiyonudur” (Celebi, 1983:60). Arastirma yaklasiminin, arastirma
objesini dogal ve toplumsal cevresiyle olan iligkilerinden soyutlamadan ele alma
onkosulu, Konya’nin dogal ve sosyo-ekonomik yapisi ilizerinde durmayr gerekli
kilmaktadir. Ote yandan kentler gerek kent iginde bulunan ogelerin etkilesimi gerek

kentin bir biitiin olarak ¢evresiyle etkilesimi dolayisiyla birer toplumsal sistemdirler.

Konya, niifus bakimindan iilkemizin Istanbul, Ankara,izmir ve Bursa'dan sonra 5.biiyiik
ilidir.1997 yili niifus tespitine gore ilin niifusu 1.943.757'dir. Niifusun 1.141.435'1 il ve
ilgelerinde, 802.322'si bucak ve koylerde yasamaktadir.Sehirde yasayanlarin orant %
58.7, kdyde yasayanlarin orani ise % 41.3'diir.

Konya'nin niifus artis hiz1 Tirkiye ortalamasina ¢ok yakindir.1997 yili niifus tespitine
gore niifus artis hiz1 % 0 13.69, Tiirkiye ortalamasi ise %0 15.08 olmustur. Ulkemizin en
genis yiizol¢limiine sahip olan Konya'da kilometrekareye diisen niifus Tiirkiye
ortalamasimin oldukca altindadir. 1997 yili niifus tespitine gore Konya'nin niifus

yogunlugu 51°dir.

Konya Ili Merkezi 691.106 olan niifusu ile Tiirkiye'nin 7.biiyiik ilidir. 1927 yilinda
504.125 olan Konya Ili niifusu gecen 70 il igerisinde yaklasik 4 kat artarak
1.943.757"'ye yiikselmistir.Cumhuriyetin ilk yillarinda niifusun yaklais % 80'1 koylerde

yasarken son niifus tespitine gore bu oran % 40 seviyesine gerilemistir.

1985 yili genel niifus sayimindan sonra Karaman'in il olmast nedeniyle 1985 niifusu

1990 idari bdliiniisiine gére yeniden diizenlenmistir.
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Merkez Ilgelerden biri olan Selguklu ilgesi 281.256 kisi ile Konya ili'nin niifus itibartyla
en biyiik ilgesidir. Diger Merkez ilgelerden Meram ilgesi 236.531 kisiyle ikinci,
Karatay ilgesi ise 173.319 kisi ile t¢iincii sirayr almaktadir. Diger bir ifade ile il
merkezini olusturan 3 ilge niifus biiyiikliigii bakimindan ilk 3 ilgeyi teskil etmektedir.
Merkez ilgeleri takiben sirayla Eregli, Beysehir, Aksehir, Cumra, Seydisehir ve Ilgin

ilgeleri niifus acisindan ilin biiyiik ilgeleri arasinda yer almaktadir.
1.5.1. Konya Calisma Hayatimin Sosyo-Kiiltiirel Yapisi

Konya’nin geleneksel bir toplum olmasi, kdyden goc¢ eden calisanlarin yogunlugu,
yoresel is kiiltiirli ve davranis oriintiilerinin olusumunu da beraberinde getirmektedir. Bu
geleneksel yapinin temel 6zelligi muhafazakar kiiltiirel 6gelerin 6n planda olmasidir. Bu

baglamda asagida ifade edilen baz1 davranis oriintiileri meydana gelmektedir;

1. Cuma saatinde genellikle ¢alisanlar ibadet icin ‘Cuma Namazi’na gitmektedir.
Calisanlar, bu saatte ¢alisma yapilmasina tepki gostermektedir.

2. Calisma sartlarin1 bir bayan ig¢in ¢ok uygun gormemeleri nedeniyle es ve
yakinlarinin ¢alismalarina genellikle olumlu bakilmamaktadir.

3. Konya disinda ¢alismay1, yasamay1 sosyal yap1 ve kiiltiire bagliliklar1 nedeniyle
cok fazlatercih etmemektedirler.

1.5.2. Ekonomik ve Sosyal Yapi
1.5.2.1. Niifus, Sehirlesme, Egitim ve istihdam

Konya ilinin niifusur 2000 Y11 Genel Niifus Sayimm kesin sonuglarina gére 2.192.166
kisidir. Niifusun 1.294.817 kisisi sehirlerde yasarken. 897.349 kisisi bucak ve kdylerde
yasamaktadir. Sehirde yasayanlarin oran1 %59+ kdyde yasayanlarin oran1 %41'dir. Yine
ayn1 niifus sayimi sonucuna gore: il merkezi niifusu 742.690- ilin niifus yogunlugu ise

km bagina 57 kisidir.

2000 yil1 genel niifus sayimi sonuglarina goére Konya’nin niifusu 2.192.166 kisidir.
Niifusun 1.294.817°si sehirlerdes 897.349’u ise bucak ve koylerde yasamaktadir.
Niifusun % 41’ inin kdylerde: % 59’unun sehirlerde yasadigi il de- sehirlesme oran %
59 (Tiirkiye genelinde % 65+ I¢ Anadolu Bélgesinde % 69). yillik niifus artis hiz1 %o

22:5 kilometrekare bagina diisen kisi sayis1 ise 56’dir. 1990 yil1 niifus sayim sonuglarina
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gdrer Konya ilinin net go¢ hizi %o -17’dir. Ilimizde 1990 yilinda kentlesme oran1 % 55
iken 2000 yilinda % 59 olmustur.

Toplam sehir merkezi niifusu 742.690°dir. Il ve ilce merkezlerinde yasayan niifus
1.294.817 kisidir. Kby, kasaba ve bucaklarda yasayan niifus sayist ise 897.349°dur.
Sehir ve koy niifusu oran1 bakimindan, il ve ilge merkezlerinde yasayanlarin oram % 59
olup, hem Tiirkiye hem de I¢ Anadolu bdlgesi genelinin altindadir. Niifus bakimimdan
en bliylik ilgelerimiz sirasiyla Selguklu, Meram, Karatay, Eregli, Beysehir, Aksehir ve
Cumra’dir. Yiizol¢iimii bakimindan en biiylik ilgemiz, Cihanbeyli, niifus ve yilizolglimii

bakimindan en kiiciik ilgemiz ise Yalihiiytik tiir.

Son idari yapilanma sonucunda Konya‘daki ilge sayis1 31°e ¢ikmustir. Konya’da
bulunan belediye sayis1 206’dir. Kasaba sayist 174, Bucak sayis1 22, koy sayisi ise
611°dir.

Okuma-yazma bilenlerin oram, Tiirkiye’de %87.3 iken I¢ Anadolu’da %84.49,
Konya’da ise %84.15°dir. Bir 6grenim kurumundan mezun olanlarin i¢inde en yiiksek
oran ilkokul mezunlarinindir. Ortaokul, lise ve yiiksekokul mezunlar1 oran1 I¢ Anadolu

Bolgesinde ve Konya ilinde Tiirkiye ortalamasi diizeyindedir.

Tiirkiye'nin en biiyiik iiniversitelerinden biri olan Selcuk Universitesi, biinyesinde
yaklasik 80 bin o6grenci bulunduruyor. 20 fakiilte, 22 meslek yiiksekokulu ve 27
uygulama-arastirma merkezine sahip tiniversite, 100 bini agkin niifusu ile de birgok
ilden biiyiik bir konuma sahip. Bunun yanisira 2010 yilinda Konya’ya Mevlana ve
Karatay olmak iizere 2 yeni iniversite ilave oldu. Okul 6ncesi egitimde 277 okul,
ilkogretimde 1.252 okul, 99 genel lise, 122 meslek lisesi, 60 egitim merkezi, 132
dershane ve kurs bulunmakta ve bunlarin 15 adedi 6zel ilkogretim okulu, 20 adedi 6zel

lise, 52 adedi 6zel dershanedir.

Sosyo-ekonomik gelismislik acisindan Konya, DPT’nin 2003 yil1 verilerine gore, 81 il
icerisinde 26. siradadir. Sehirlesme orani, yillik niifus artis hizi, tarim iskolunda
calisanlarin orani, fert basina gayri safi yurti¢i hasila, fert bagina banka mevduati ve
ilkogretim okullasma orani bakimindan Tiirkiye ortalamalarmin altindadir. lgeler

itibariyle sosyo-ekonomik gelismislik siralamasinda st siralarda olan ilgeler; Merkez
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ilgeler, Seydisehir, Eregli, Aksehir ve Beysehir’dir, alt siralarda olan ilgeler; Tagkent,
Halkapinar, Celtik ve Ahirli’dir.
Tablo 2. Konya’da iktisadi Alanlara Gére Istihdam Tablosu

Iktisadi Faaliyet Alanlarina Gére Istihdam (%)

Istihdam Alan 1990 2000
Tarim, Hayvancilik, Balikeilik 63 62.4
Sanayi, Madencilik, Imalat 10 9.5
Insaat 4.2 3.8
Hizmet, Ulasim, Haberlesme, Otelcilik, 22 24.3
Diger alanlar 0.8 0

Kaynak: DPT (2002)
1.5.2.2 Calisma Hayati

Sehirlesme ve endiistrilesme birbirini tamamlayan iki olgudur. Yakin bir zamana kadar
tarim bolgesi olma vasfini tasiyan Konya ili hem sehirlesmeyi hem de endiistrilesmeyi
birlikte ve hizli bir sekilde yasayan bir il olma 6zelligini gostermektedir. Boylece tarima
dayali ekonomisini sanayi ve hizmetler sektoriine kaydirirken ¢alisma ve sosyal hayata
iliskin pek cok yeni gelismeyi de birlikte yasamaya baslamistir. S6z konusu doniisiime
bagli olarak sosyal yardim ve sosyal gilivenlik konularinin 6énemini daha da arttirmigtir

(Cumhuriyetimizin 75. Yilinda Konya, 1998:125).

Bu degisim ozellikle son yillarda uluslararasi nitelikte biiylik firmalarin Konya’ya
yapmis olduklar1 yatirimlar, kurulmakta olan organize sanayi bolgesi ve daha dnceden
kurulmus olan kiiclik sanayi siteleri boyutuyla diisiiniildiigiinde, is piyasalarinda ve
sektorler arasinda, yani calisma hayatinda biiyiikk bir canlilik yasanmasma neden
olmustur. Bunun yamsira Selguk Universitesi’nin gdstermis oldugu hizli biiyiime
grafigi, yaklasik 80 bin 6grencisiyle Konya ekonomisine 6nemli 6l¢lide katki saglamis
ve Ozellikle ticaretle ugrasan kiiciik esnaf lizerinde olumlu bir etki yaratmistir. Bu

geligsmeler, is giiciiniin sektdrel olarak tarimdan sanayi ve hizmetlere dogru hizli bir
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sekilde kaymasina neden olurken, genel istthdamin gelismesine de dnemli 6l¢iide katki

saglamistir.
1.5.2.3. Ticaret ve Sanayi

Konya ili, cografi konumu, gesitli tiirden tarim iriinlerinin yetismesine elverisli arazisi,
iklim yapisi, sanayilesmedeki gelisme hizi ve turizm alanindaki faaliyetleri acisindan

Onemli bir ticaret merkezidir.

2008 yilinda 871 milyon 223 bin $ ihracat ve 775 milyon 418 bin $ da ithalat
yapilmustir. fhracatin ithalati karsilama oranmi % 112°dir. 2009 yili aralik ay1 sonu
itibariyle 733 milyon 905 bin usd ihracat ve 582 milyon 438 bin usd da ithlat

yapilmustir. Thracatin ithalat: karsilama oram %126’ dir.

Konya’da imalat sanayiinin gelismesi 1950°li yillardan sonra baslar. Ildeki ilk biiyiik
isyeri kamu kesimince 1937 yilinda isletmeye agilan Siimerbank Eregli Pamuklu
miiessesesidir. Baslica sanayi kuruluslar1 Etibank’in Konya Civa Isletmesi (1969),
Seydigehir Aliiminyum tesisleri (1974), Stimerbank’in Krom-Magnezit Fabrikasi
(1968), Konya Seker Fabrikasi (1954), Konya Cimento Fabrikasi (1957), Konya Yem
Fabrikast (1958), Tiimosan, Dokuma Fabrikasi, Ilgin Seker Fabrikasi, Cumra Seka
Kagit, Seliiloz Fabrikasi, iktisadi kamu kurumlaridir. Ozel sektor tarafindan da imalat

sanayiine doniik bir ¢cok fabrika vardir.

1. Organize Sanayii Bolgesinde; 102 igyeri bulunmakta olup, bu igyerinde; tarim alet ve
makineleri imalati, degirmen makineleri imalati, otomotiv yan sanayi, dokiim sanayi,
gida sanayi, plastik temizlik maddeleri, tekstil, ambalaj, elektrik cihazlari, asansor,

insaat ve is makineleri, ingaat malzemeleri, takim tezgahlar vb.

2. Organize Sanayi Bolgesinde; 224 isyeri bulunmakta olup. Bu igyerlerinden 135 adedi
faaliyete gee¢mis, 89 adedinin bu yil sonunda faaliyete ge¢cmesi beklenilmektedir.
Faaliyetteki bu isyerlerinde otomotiv yan sanayi basta olmak tizere gida, konfeksiyon ve
tekstil, PVC profil kapi, pencere, kimya, ayakkab, lastik, plastik, 1s1 cam, degirmen
makineleri, disli, kagit ve baski, mobilya, teneke ve karton kutu, demir ve ¢elik
mamulleri, madeni esya, elektrikli ve elektriksiz makineler, tarim alet ve makinelerinin

imalatlar1 gerceklestirilmektedir.
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3. Organize Sanayii Bolgesi; Bu alanin tapusu yeni alinmis olup, parselasyon islemleri
tamamlanmis ve pek cok KOBI bu arazide faaliyetlerine devam etmektedir. Bolgede

yaklasik 275 sanayi parseli bulunmaktadir.

El Sanatlar1; Konya el sanatlarinda kendine 6zgli duygu ve diisiinceleri yansitmistir. El
sanatlarinda halicilik, kasikeilik, kececilik, oya ve nakis isciligi seklinde gelismistir.
Islemis olduklar1 sekiller, ¢izgiler, renkler belli bir diizen icerisinde kendini
gostermektedir. Izleyenleri biiyiillemekte ve hayran birakmaktadir. El sanatlari ile

ugrasan bir esnaf kesimi tiiremis ve carsilar kurulmustur.

Halicilik; ilimize Biiyiik Selguklular zamaninda girmis ve Anadolu Selcuklular
zamaninda en iyi drneklerini vermistir. ilimizde Ladik, Sille, Aksehir, Karapmnar, Saray,

Kavak ilge koyleri 6nemli hali dokuyan merkezlerdir.

Kagik¢ilik; Genelde Simsir, Armut, Giirgen, Kavak gibi agaclardan yontularak yapilir.
Kagiklar ressamlar tarafindan boyanir ve motiflendirilir. Turistik esya olarak en ¢ok

pazarlanan el iriinleri arasinda yer almaktadir.

Kegecilik; Keceler ev dosemeleri, seccade ve yolluk olarak da kullanilir.Binek ve

kosum hayvanlarinin eger ve semerinde kullanilir.

Oya ve Nakis Isleri; Geng kizlar ve kadinlarin yapmis olduklari oya ve nakislar turistik

esya olarak satilmaktadir.

Huglu (Tiifekgilik):Konya iline bagli Huglu kasabasinda bugiin diinya da adin1 duyuran
elle yapilan av tiifekleri yapilmaktadir. Av tiifekleri diiz oyma seklinde yapildigr gibi

piring veya giimiis kaplama tizerine motif yapilarak satisa sunulmaktadir.

Uziimlii (Tiifekgilik);Beysehir ilgesine bagli Uziimlii kasabasinda tiifek imalat1 ustalarin
kurduklar: bir kooperatif sayesinde yiiriitiilmektedir. Imalatin %30°’u elle yapilmaktadir.
Tiirkiye de ve diinyada bir ¢ok bayilik sayesinde satist yapilan tiifeklerin yillik tiretimi
40.000 kadardir.
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1.5.2.4. Sosyal Hayat

Orf ve adetleri: Selguklu Devletinin baskenti olmasindan sonra Konya Tiirk-islam
kiltiirii ile yogrulmus olup, eski kiiltlirler tamamen silinmistir. “Glinesin dogdugu
memleket” (Anatolia) Tiirklesen ve Islamlasan “Anadolu”nun kalbi Konya olmustur.
Tiirkler 5 bin seneden beri Anadolu’yu yurt edinmislerdir. 1071°den ¢ok 6nce, M.O.
3000-2500 senelerinde gelenler benligini kaybetmis, 1071°den sonra gelenler ise

Anadolu’ya Tiirk ve Islam damgasini vurmuslardir.iirk ve Islam

Asirlardir Anadolu’nun ilim ve kiiltiir merkezligini yapan Konya, Tiirk geleneklerinin
en kokli kaldig illerimizden biridir. Konya halk miizigi ve oyunlari, Orta Asya
miizigine dayanir. Halk oyunlar1 olarak kasik oyunu ve kiisdii meshurdur. Bu oyunlar da

Orta Asya’dan gelen oyunlardir.

Halk edebiyati: Asirlarca kiiltiir merkezi olan Konya’da Halk Edebiyati gibi Divan
Edebiyat1 ve Tasavvuf Edebiyati da cok zengindir. Karamanoglu Mehmed Bey
Tiirkceyi resmi dil olarak Konya’da ilk defa ilan etmistir. Divan Edebiyati sairlerinden
Ahmed Fakih, Hoca Dehhani, Nesib Yusuf ve pekgok sair yetismistir. Tasavvuf
Edebiyatinin en biiyiiklerinden Mevlana Celaleddin-i Rumi Konya’da yasamustir.

Mizah Edebiyatinin en biiylik temsilcisi Nasreddin Hoca da Konyalidir. Konya’da
pekcok halk sairi de yetismistir. Bazilar1 sunlardir: Ummi Sinan, Muhyi, Asik Omer,
Asik Semi, Silleli Asik Sururi, Silleli Asik Nigari, Asik Kenzi, Asik Hikmeti ve Asik

Devrani. Konya atasozii, bilmece, tekerleme, mani ve ninni bakimindan zengindir.

Mahalli yemekler: Firin (furun) kebabi, etli ekmek, peynirli borek, sedirler boregi, su
boregi, yagli ekmek, ugmac corbasi, topalak, kinali borek, ekmek salmasi, vigneli tirit,
yogurtlu ve yumurtali tirit, papara, eriste ¢orbasi, tahin helvasi, Konya kebabi, Konya

helvasi, cifte kavrulmus ve Mevlana Sekeri meshurdur.

Mabhalli kiyafetler: Kadin kiyafetinde basta fes, fesin altinda kellepus denilen takke,
basta oyali ¢cember, ii¢c pesli entari, islik, salvar, cepken ve yiin c¢oraplar giyilir. Erkek
kiyafeti ise ilmiye, delikanli, memur ve esnaf giyimi olarak eskiden degisik olarak

kullanilirda.
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Konya, Tiirkiye’de genel olarak geleneksel bir toplum olarak bilinir. Son dénemlerde
hem {iniversiteler, hem disaridan alinan go¢ (memur, is¢i) ve onlarin sosyal yasamdaki
etkilesimi Konya’da hizli bir kiiltiirel degisim siireci yasatmaktadir. Ayrica, hizli bir
sanayilesme doneminin yasanmasi da kiiltiirel ve sosyal yasam {izerindeki etkilerini

stirdiirmektedir.
1.6. Arastirmanin Hedefleri

Konya sanayinde; insan kaynaklar1 silire¢lerinde yer alan sosyal faktorlerin calisan
performansi tlizerindeki olumlu ve olumsuz etkileri gézlemlenmeye ¢alisilmistir. Ayrica
bu sosyal faktorlerin varliginin insan kaynaklar1 iizerindeki muhtemel etkileri
aragtirtlmistir. Bunun i¢in bazi Ornek sorular secilmis ve 5 isletmede hem anket

caligmasi uygulanmis hem de ¢alisanlarla yiizylize goriismeler yapilmistir.

Bu ¢aligma ile ilk olarak hedeflenen; sosyal faktorlerin insan kaynaklar siireglerindeki
varligina, etkilerine ydnelik bir durum tespiti yapilmasidir. ikinci olarak da hedeflenen,
sosyal faktorlerin, insan kaynaklari siireglerindeki var olusu, siireglerdeki olumlu-
olumsuz etkileri, dogal olarak tiim asamalarda sosyal faktorlerin géz Oniinde
bulundurulmasi ve sistemlestirilmesi gerektiginin de ortaya konmasidir. Sosyal
faktorlerin insan kaynaklar1 degerlendirme siirecini nasil etkiledigini belirlemek iizere
asagidaki bazi 6rnek arastirma sorular1 sorularak durum belirlenmeye c¢aligilmistir. Bu

sorular agagidaki sekildedir:

Insan kaynaklar siireglerinde, yasanan bdlgedeki kiiltiirel degerler gergevesinde, kadin
ve erkeklerin is hayatinda rol almasina yansimasi nasil olmakta ve kadin istthdamini
nasil etkilemektedir? (Altinc1t Bolim: Tablo 11, Tablo 13 ve Tablo 25°de uygulama ve

analizi mevcuttur).

Konya sanayinde ¢alisanlarda, calisilan is ve statiiden memnuniyet durumu nasildir?

(Altinc1 Bolim: Tablo 15, Tablo 16 ve Tablo 29’de uygulama ve analizi mevcuttur) .

Konya’da Sanayi’nde ¢alisanlarin is ve statiilerinden memnuniyet durumu nasildir? Ya
da yiiksek oranda bir memnuniyetsizlik s6z konusu mudur? (Altinc1 Boliim: Tablo 15,

Tablo 16 ve Tablo 31’de uygulama ve analizle ilgili yorumlar mevcuttur).
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Calisanlarin, yaptiklar is ile kisilik yapilarinin uygunlugu hakkindaki goriisleri nedir?
Yaptiklar igin kisilik yapilari ile uyumlu oldugunu diisiiniiyorlar m1? (Altincit Bolim:

Tablo 17 ve Tablo 18’de uygulama ve analizi mevcuttur).

Calisma hayat1 aile yasamini ne derece tatmin etmektedir? (Altinct Boliim:Tablo 13 ve

Tablo 14’de uygulama ve analiz mevcuttur).

fletisime acik olma ya da olmama durumu is hayatim1 nasil etkilemektedir? (Altinci
Bolim: Tablo 32, Tablo 33, Tablo 34, Tablo 35, Tablo 69, Tablo 70’de uygulama ve

analiz yapilmistir).

Konya’ya sanayi alaninda calismak i¢in, sehir disindan gelenler mi yoksa Konya’da
ikamet eden yerli galisanlar m1 daha etkili bir performans ortaya koyabilmektedir?

(Altinc1 Boliim: Tablo 38’de uygulama ve analizi yapilmistir).

Ise alim siirecinde; akrabalik, hemsehrilik,...vs gibi ozellikler nasil etki
olusturmaktadir? (Altinct Bolim: Tablo 41, Tablo 42, Tablo 43 ve Tablo 44’de

uygulama ve analiz yapilmistir).

Calisanin kiiltiirti, kimliginin is ortami ile benzerlik veya farklilasmasi, ¢atigmasi nasil
bir etki ortaya ¢ikarmaktadir? (Altinct Bolim: Tablo 53’de uygulama ve analiz

yapilmustir).
Sosyal iligkiler ¢alisma hayatini ve performansini nasil etkilemektedir?

Calisanlarin gortislerine yoneticiler tarafindan 6nem veriliyor mu? (Altinct Boliim:

Tablo 67’de uygulama ve analizler yapilmistir).

Yoneticilerin ¢alisanlar1 motive etme ve taktir etme durumu nasildir? (Altinct Bolim:

Tablo 75, Tablo 76’de uygulama ve analiz edilmistir).

Isletmelerde uygulanan sosyal aktivitelerin durumu nasildir ? (Altinci BSliim:Tablo 80,

Tablo 81’de uygulama ve analiz yapilmistir).

Kiiltiirlerin uyusmamasi isten ayrilma nedeni olabilir mi ? (Altinc1 Boliim:Tablo 65°de

uygulama ve analiz yapilmistir)

Calisanlarin is ortamui ve kurallar1 geregi davranislarini degistirebilme durumu nasildir?

(Altinc1 Boliim: Tablo 66°da uygulama ve analiz yapilmistir)
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IKINCIi BOLUM: KURUMSAL SIiSTEMIN SOSYAL
OZELLIKLERI

2.1. Kurumsal Sosyal Yapi
2.1.1. isletme ve Orgiitlerin Sosyal Niteligi

Isletmeler ve orgiitler; toplumunun muhtelif kesimlerinden, farkli, inang, kiiltiir ve
normlara sahip kisilerin bir araya geldigi ve belirli amaglar dogrultusunda kurumsal
kiltlir, normlar, degerler, davranislar olusturdugu veya belirlenen normlarla uyum ya da
catisma siireci yasadigi ortamlardir. Bu ortamlar i¢in insan kaynaklarinin yonetimi ige
alim siireci, performanlarinin degerlendirilmesi, motivasyonlarmin saglanmasi, is
uyumu, iletisim, kurumsal kiiltiir olusumu ve siirecinin yonetimi yogun sosyal iligkilerin

yasanmasini zorunlu kilmaktadir.

Gilinlimiizde isletmelerin ve Orgiitlerin 6neminin giderek artmasi ve toplum icinde
vazgecilmez bir kurum haline gelmeleri sebebiyle bir takim sorumluluklar tistlenmeleri
gerekir. Cilinkii isletmelerin ve orgiitlerin toplumun diger sosyal, siyasi, bilimsel ve
teknolojik kurumlar1 iizerinde 6nemli etkileri goriilmektedir. Bu durum isletme ve
orgiitlerin toplum iginde bir takim sorumluluklar istlenmesini de zorunlu hale
getirmistir. Bu acidan isletme ve Orgiitlerin kendi amaglarina yonelik ekonomik
faaliyetleri ile sosyal faktdrlerin bu faaliyetler {izerindeki etkileri birbirinden ayri

diistinilmemelidir (Dinger, 1998:155).

Sirketlerin ve Orgiitlerin temel rolii faaliyet gosterdikleri {ilkelerde yatirimlarin
saglanmasi ve istihdam yaratilmasi i¢in gereken refahin yaratilmasi amaciyla mal ve
hizmet saglamak; kar getirebilir ve rekabet¢i olmaktir. Bunun yaninda sirketler,
stirdiiriilebilir isletme basarisina ulagsmanin mali getiriye yogunlagmaktan fazlasini
gerektirdiginin bilincindedirler. Sosyal nitelik tabiki igletme ve Orgiitlere bir takim
sorumluluklar yliklemektedir. Bu siire¢ uzun donemde karliligi yiikseltebilir ancak kisa

donemli maliyetleri vardir (Liedekerke, 2005:45).
2.1.2. Sosyal Cerceve ve Isletme

Toplumsal agidan bakildiginda isletme, toplumdan aldigr girdileri isleyerek,

erisebilecegi en yiiksek degerde ciktilar1 doniistiirerek topluma sunan bir mahiyettedir.
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Bagka bir deyisgle bir igletme toplumdan aldig1 girdileri isleyerek ne denli yiiksek
degerde ¢iktilar elde ediyor ve bunlar1 toplumun yararina sunabiliyor ise, toplumsal
acidan o denli etkili bir isletmedir denilebilir. Isletmenin iirettigi mal, hizmeti kullanan
toplumun isletmeden hosnut olmasi, isletmeye iliskin degerler, olumlu goriisler
geligtirmesi, Orgilitiin toplum i¢in c¢alistifini, topluma yararli oldugunu gosterir.

(Basaran, 1982:40).

Isletmelerin iliskili olduklar1 birgok sosyal sorumluluk ve faaliyet alanlari vardir. Bunlar
sosyal sorumluluklarin sinirlarint veya konularini olusturmaktadir (Eren, 2001: 90-92):
isletmenin  ve yoneticilerinin hissedarlara veya sermaye sahiplerine karsi
yiikiimliiliikleri, istihdam olanaklar1 saglamasi, tiiketicinin korunmasi, is ahlaki,

cevrenin korunmasi, insanliga kars1 duyulmasi gereken sorumluluklardir.

Calisanlarina ve cevrelerine iyi davranmayan isletme ve orgiitler toplum tarafindan
cesitli sekillerde cezalandirilir. Gegmiste pek c¢ok firma ¢evreyi kirletmelerine,
toplumun emniyetini ihlal edici davranigta bulunmalarina ragmen giinimiizde toplum
bu tir firmalara kars1 daha duyarli olmakta ve iirettikleri mallar1 almamakla

cezalandirmaktadir (Newell, 1995:7).

Sosyal sorumluluk; isletmenin karar mevkiindeki sahip ve yoneticilerin kendi
menfaatlerinin yaninda, bir biitlin olarak toplum refahinin korunmasina ve arttirilmasina
yonelik faaliyetlerin yapilmasiyla ilgili bir yilikiimliiliik seklinde tanimlanabilir (Dinger,
1998:155). Bir orgiit, nasil ki kendini olusturan isgorenlere karsi yiikiimliliiklerini
yerine getirmek zorunda ise, alt sistemi (pargasi) oldugu topluma, ¢alisanlarina kars1 da

yikiimliliiglinii yerine getirmek zorundadir (Dinger, 1998:158).

Sosyal sorumluluklar kapsamina giren konularda isletmenin hassas bir sekilde hareket
etmesi ve lizerine diiseni yerine getirmesi sonucunda isletme, toplum ve galisanlarin

kazanimlari sunlar olacaktir (Eren, 2001:93-94):

-Ko6tiimser, moral motivasyonu ve verimliligi diisiik bir toplum ve ¢alisan yerine aktif,
lyimser, ¢alismay1 seven morali, motivasyonu ve verimliligi yiiksek bir toplum,

-Siniflar arasi farklarin belirgin oldugu, diismanliklarin ve gerilimlerin arttig1 bir toplum
yerine, smiflar arasi farklarin azaldigi, gerilim ve diigsmanliklarin torpiilendigi insani

degerlere ve esitlige yonelmis bir toplum,
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-Politik, sosyal, ekonomik ve dini tiim isletmelerde danigmali, ¢ogulcu yaklasim ve
yonetim anlayisinin egemen oldugu bir toplum,

-Toplumsal ve yiiksek ¢alisma sonucu olusan tliretim artisinin sagladig1 daha yiiksek

hayat seviyesine sahip olan bir igletme ve toplum.

Sosyal sorumluluk alaninda gelisme kaydeden toplumlardaki isletmeler, kanunlar
tarafindan getirilen kisitlamalara uyma konusunda hassas bir tutum igindedirler.
isletmeler, c¢alisanlarina adil licret ve emniyetli ¢alisma ortami saglamanin yaninda
ulusal ve uluslar arasi ¢esitli organizasyonlar tarafindan gelistirilen standartlarin
minimum sartlarini bilmeli ve bunlar1 saglamak i¢in ¢aba sarf etmelidirler. En emniyetli

¢alisma ortamini olusturmayi saglamalidirlar (Hitt -Middlemist-Mathis, 1989:85).
2.1.3. Basarili isletmelerin Sosyal Ozellikleri

Saglikli bir i kolu, saglikli yonetilen bir isletme hasta bir toplumda varligini
stirdiiremez. Toplumun hastalig1 yonetimden kaynaklanmazsa bile saglikli bir toplumda
yonetimin kendi ¢ikarlar1 vardir (Drucker, 1994:246). Saglikli isletmeler galisanlarini
koruma ve onlara iyi davranmalarinin yaninda, iligki iginde olduklari ¢evreyi de

koruyarak toplumun talep ve beklentilerine hitap etmektedirler (Newell, 1995:7).

Gilinltimiizde isletmeler yalnizca teknik ve ekonomik kuruluslar olarak tanimlanmayip,
sosyal bir kurulus olarak da tanimlanirlar. Toplumun isletmelerden beklentileri yeni
boyut kazaninca isletmeler de topluma karsi tutum ve davraniglarimi degistirerek
ustlerine diisen sosyal sorumluluklarini yiiklenmek ya da yeniden gézden gecirmek
durumunda kalmiglardir. Cagdas isletme yalnizca mal iireten, pazarlayan ve sonugta kar
elde eden kurulus olmaktan c¢ikmakta, topluma ve c¢alisanlarina karsi belirli

sorumluluklar tagiyan kurulus haline doniismektedir (Becerikli, 2000:106).

Basaril1 ve saglikli isletmeler, toplumun ihtiya¢ duydugu alanlara yatirimlar1 yonlendirir
ve tesvik eder. Toplumun ve iilkenin yararina faaliyette bulunurlar. Calisanlar aktif
katilimcilar olarak toplumsal sorunlar1 paylasirlar. Saglikli isletmeler, ¢evresel sagligin
korunmasi ve devamliligi i¢in sorumluluklarint yerine getirirler. Ekolojik dengenin
korunmas1 yoniinde katkida bulunurlar. Calisanlar benzer sorumluluk ve yiikiimliiliikleri
tasiyarak sirketin bu yondeki sorumluluklarin1 yerine getirmede yardimci olurlar

(Sorohan, 1994:11).
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Sonug olarak igletmelerin sayisal olarak artmasi ve biiylimeleri sonucunda endiistriyel
toplumda ciddi beseri, sosyal ve ¢alisanlara ait sorunlar1 da beraber getirmistir. Sorunlar
sebep olan kurumlarin yoneticilerinin gerekli onlemleri almasini1 zorunluluk haline
getirmistir. Bu sorumlulugun farkinda olan isletmeler kendi karlarin1 ve faydalarini
maksimize ederken toplum ve calisan menfaatlerini de gbz onilinde bulundurmaya
baslamislardir. Ozellikle sanayi devriminden sonra isletmeler faaliyetlerini icra ederken
cevreye biiyiik zararlar vermislerdir. Gliniimiizde toplum o6zellikle resmi kurumlarin
yaninda goniillii kuruluslarin ¢evre hassasiyeti sonucunda cesitli onlemler alinmis ve

cevreyi tahrip eden kuruluslara cezai uygulamalar getirilmistir.
2.1.4. Kurum I¢i Sosyal Rollerin Belirlenmesi

Isletmelerde yonetim orgiitii, stratejik yonetimde tasidigi sorumluluk ve gorevler
itibariyle isletme basarisini etkileyen en 6nemli yapidir. Uyumlu ve dengeli bir yonetim
orgiitiniin  isletmenin hedeflerine ulasmasinda saglayacagi katki kuskusuz c¢ok
onemlidir. Bu sebeple oOrgiit, stratejik yonetim siirecinde kademeli olarak her asamada
etkin ve belirleyici bir rol oynamaktadir. Stratejik yonetim planlamasindan hedeflerin
gerceklestirilmesine kadar gecen bu siire¢ igerisinde Insan Kaynaklari’nin énemli bir
degisken olarak karar denklemlerinde yer almasi basarili bir yonetimin temel

sartlarindan biridir.

Isletme yapisia ve isleyisine nitelik kazandiran calisanlarinin, orgiitiin strateji ve
misyon olusumuna katilmalari, belirlenen strateji ve misyonun isabetlilik derecesini
arttiracaktir. Aym1 zamanda Orgiit ¢alisanlarinin belirlenmesi ve olusumunda katkida
bulunduklar: strateji ve misyonlar1 benimsemesi ¢ok daha kolay olacaktir. Giinlimiizde
yayginlik kazanan Toplam Kalite Y&netimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi gibi yonetim
anlayislart da, bu dogrultuda &geler tasimaktadirlar. Orgiitiin en degerli varligmin
calisanm1 oldugu, katilim, orgiitsel ve bireysel amaglarin ortaklastirilmasi gibi konularin

genel kabul gordiigli yonetim anlayislar olduk¢a basarili sonuglar vermektedirler.

Bunlarin yaninda insan kaynaklar1 planlamasi, yonetimi, orgiitsel olusumlarin temel
belirleyicisi durumunu korumaktadir. Tiim gelecek tasarimlarinin, orgiitiin bu hakim
unsuruna endekslenmesi ise kagmnilmazdir. Tiim yapisal degisimlerine karsin Insan

Kaynaklar1; belirleyici ise katilimci da olmalidir. O halde stratejik yonetim, orgiitiin tiim
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unsurlarin1 yonetim etkinligini kaybetmeden ve zaafa diismeden sistemin ic¢inde aktif

hale getirmeli ve gerekli misyonu iistlenmelerini saglamalidir (Coskun, 2000:25).
2.1.5. Kurumsal Kiiltiiriin Gerekliligi

Literatiirde kurumsal kiiltiire iliskin c¢esitli ve ¢ok sayida tanimlama yapilmistir.
Schwartz ve Davis’e (1981: 33) gore kurumsal kiiltiirli, kurumdaki grup ve bireylerin
davraniglarint 6nemli 6l¢iide sekillendiren normlarin olugsmasini saglayan ve kurum
iiyelerince paylasilan inanglar ve beklentiler biitiiniidiir. Kavramla ilgilenmis olan bilim
insanlarmin bir boliimii 6rgiit kiiltliriinii yaygin olarak paylasilan ve insanlarin iste nasil
davranacagiyla ilgili olan inanclar ile hangi amag ve gorevlerin 6nemli oldugunun ayirt
edilmesini saglayan degerlerin olusturdugu bir kiime olarak ele almaktadir (Brown ve
Starkey, 1994:808). Literatiirde yer alan diger bir bakis acisinda gore ise kurum kiiltiiri
bir kurumda zaman iginde gelisen ortak inanglar ve degerlerdir (Gordon ve DiTomaso,
1992:784).

Campbell (2004:42) kurum kiiltiiriine iliskin tanimlarda iki ortak noktanin bulundugunu
ileri stirmektedir. Bunlardan ilki her bir kiiltiiriin esi bulunmayan kurum tarihinin bir
fonksiyonu olmasidir (Detert vd., 2000:851). Bu nedenden dolay1 “sosyal zamk™ gorevi
goren kurum kiiltiirleri essizdir. ikinci ortak nokta ise, kurum kiiltiirlerinin bilissel bir
bileseni oldugu yoniindeki kamidir. Diger bir deyisle, kurum Kkiiltiiriiniin, kurum
iyelerinin zihinsel aktivitelerinde yattigina inanilmaktadir. Hofstede ve digerleri (1993:

486) bu bilissel bilesene “orgiitiin psikolojik kiiltiiri” adin1 vermektedir.

Ozellikle 20. yiizyihn son ¢eyreginde isletmeler performanslarmi gelistirme,
uretkenliklerini arttirma, yonetsel etkinligi saglama, karlarini maksimize etme,
digerlerinin bir adim Oniine ge¢me veya pazar paymi Yyiikseltme gibi amaglara
ulagsmanin degisik yollarin1 aramaya baslamistir. Bu yollardan bir tanesi de orgiitte
islerin yapilig sekilleri ile orgiite egemen olan temel degerleri, davranis kaliplarini ve
orgiitsel yasamda kullanilan somut nesneleri anlamaya ve gerekli durumlarda
degistirmeye calismaktir. Bu noktada orgiit kiiltiirii kavrami karsimiza c¢ikmaktadir

(ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, 2).

Firma kiiltliriniin boyutlar1 ise agsagidaki gibi 6zetlenebilir (Tugay, 2000:4):
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a. Normlar ve standartlar: Zaman iginde olusan ve sonuglara varmak igin birlikte
nasil calisildigint  belirleyen gayriresmi ve genellikle yazili olmayan
uygulamalar, aligkanliklar ve geleneklerdir.

b. Giig ve otorite: Bireyleri birarada ¢alismaya yoneltmek, baski altinda tutmak ya
da yiireklendirmek i¢in yoneticilerinin sorumluluklarini yerine getiris bicimidir.

C. islev-yapl: Kurumda sorumluluklari, emir-kumanda iliskilerini, denetlemeyi,
hiyerarsiyi ve ilerlemeyi diizenleme bi¢imi ve c¢alisanlar, gruplar olarak ve
birbirlerinden farkli olarak ayirtedilmesini saglayacak sekilde Orgiitleme
bigimidir.

d. Baghhk ve moral: Calisanlarin birbirlerine duyduklari dostlugun ve kurulus
degerleri ile 6zdeslesmelerinin derecesidir.

e. Geribildirim ve elestiri: Calisanlarin etkinligi artirmak i¢in bir 6grenme araci

olarak, kisilerin gii¢lii ve zayif yonlerini nasil tartisip diistindiikleridir.

f. Amaclar ve hedefler: Bireylerin ve kurumun g¢abalarini yonelttikleri sonuglar

ve ¢alisanlarin o sonuglara sahip ¢ikma derecesidir.

Firma kiiltiiriiniin yansidigi birgok alan vardir. Bu alanlardaki firma uygulamalari,
firma kiiltiirtiniin de bir gostergesi ve yansimasidir. Asagida belirtilen alanlarda bazi
firma uygulamalarinin ug¢ 6rnekleri belirtilmistir. Firma uygulamalar1 bu iki noktadan

birine yakin veya daha ortalarda bir yerde olabilir (Schemel, 1997:75):

- Firmada dogrular, mantigin1 kullanan veya gergekleri arastiran herhangi biri
tarafindan kesfediliyor mu, yoksa dogrularin ne olduguna otoriteye sahip
kisiler mi karar veriyor?

- Firma herkesin ayni ofis iginde g¢alistigi agik mekanlara mi, yoksa herkesin
ayr1 odalarinin bulundugu kapali mekanlara m1 sahip?

- Firmada en 1yi isin ¢alisanlara 6zgiirliik vererek mi, yoksa onlar lizerinde siki
bir kontrol kurularak m1 ¢ikarilacagina inaniliyor?

- Firmada kisiler birbirleri ile daha 1yi arkadas olduklarinda mi, yoksa birbirleri
ile mesafeli olduklarinda m1 daha iyi ¢alistyorlar?

- Firmanin c¢atigmalara bakis agis1 nedir? Catigmalar, gercekleri kesfetmenin,

yarismay1 desteklemenin ve kisilerin motive etmenin bir yolu olarak mi
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goriiliiyor, yoksa kisiler arasti uyumu bozan bir faktér olarak mi1
degerlendiriliyor?

- Firma cevresini etkileyecegine ve kontrol edebilecegine inanip dncii olarak m1
hareket ediyor, yoksa sadece g¢evre etkilerine karsi tepki gosterip izleyici

konumunda kalmay1 mi1 yegliyor?

Yukaridaki ornekleri artirmak miimkiindiir. Bir goriise gore firma kiiltiirli, paylasilan
inaclar, davranislar, sézle ifade edilmeyen degerler ve varsayimlar, yazili politika ve
prosediirlerden olusmaktadir (Deliktas, 1998:58). Gergekten firma kiiltiiriinii olusturan
bircok faktor vardir. Bunlardan firma kiiltiiriinii yansittigin1t varsaydigimiz baslica

faktorleri ele alalim:

Vizyon, uzun donemde nelerin basarilmis olabileceginin ya da olmasi gerektiginin
goriintiisii/diisincesidir  (Davis-Newstrom, 1989:208). Yani firmanin gelecekteki
goriintlistinlin bugiinden belirlenmesidir. Dolayis1 ile vizyon, firmanin tiim stratejik
kararlarina ve faaliyetlerine yon verir. Vizyon firmaya uzun dénemli gelisme yoniinii

gosterir.

Misyon, firmanin ana amaci, ustlendigi ana gorevidir. Bu dyle bir amagtir ki firmaya
uzun dénemde hayatta kalma giicii verir. Ornegin Matsushita, “bir fabrikatoriin
misyonu yoksullugun iistesinden gelmek, toplumu bir biitiin olarak sefaletten kurtarmak
ve ona refah getirmek olmalidir” diyerek firmasinin misyonunu ““ hemen herkesin satin
alabilecegi kadar ucuz bi¢imde iretilip dagitilan hayati iirlinler tiretmek™ seklinde

belirlemistir (Kotter, 1998:108).

Firmanin vizyonu ve misyonu, firmanin tiim faaliyetlerine yon veren, sekillendiren
kavramlardir. Vizyon ve misyon uygulamada birbirlerinin yerine kullanilabilmektedir.
Nitekim birbirine benzer ifadeler, kimi zaman vizyon bildirisi, kimi zaman misyon
bildirisi ad1 altinda yer alabilmektedir. Onemli olan kullanilan baslik degil, bu baslik
altinda belirtilen ifadelerin ne kadar firmaya 6zgii oldugu ve gergekten yon gosterme
niteligine sahip olup olmadigidir. Ciinkii son yillarda bir¢ok firma, sirf modaya uymak
icin gercekte inanmadiklar1 halde birbirine benzer ifadelerle vizyon ve misyon bildirileri
hazirlamaktadir. Bunun dogal sonucu olarak da bu sekilde belirlenen vizyon ve misyon

bildirimleri firma faaliyetlerine yon verememekte, kagit {izerinde kalmaktadir.
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flke ve degerler, firmalarm faaliyetlerini yiiriitirken uyacagimi beyan ettigi
kavramlardir. Bunlar vizyon ve misyona gore daha somut ve agik, dogrudan
uygulanabilir kavramlardir. ilke ve degerler, firmanin politika ve uygulamalarma yén
verdigi gibi sinirlamalar1 da olusturur. Bir anlamda firma, cesitli diizenlemelerinde ve

faaliyetlerinde kendisini baglayic ana kurallar1 da koymus olmaktadir (Ozden,1998:4).

Politikalar, firmanin faaliyetlerini yiiriitiirken izledigi yol ve yontemlerdir. Bir anlamda
firmanin yonetim tarzidir. Firmanin c¢esitli konularda (Ornegin iicret, ise alma,
fiyatlama) birden fazla hareket tarzi olabilir. Firmanin sectigi yol, o konudaki
politikasim1 olusturur. Ornegin, piyasanin iizerinde iicret verme, i¢ kaynaklardan
personel secimi, piyasanin altinda fiyatlandirma politikasi vb. Vizyon, misyon, ilke ve
degerler uzun donemde degismemelerine ragmen, politikalarin uzun dénemde duruma
uygun olarak gelistirilmesi sozkonusu olabilir. Ancak kisa donemde politikalar da
degismez; gilindelik kararlara ve uygulamalara yon verirler. Genellikle politikalar,

firmanin i¢ yonetmelik, prosediir, genelge gibi diizenlemelerinde somut ifadesini bulur.

Uygulamalar, firmanin kisa dénemli hedeflerine ulagmak i¢in yiiriittiigii faaliyetlerdir.
Operasyonel planlar, kararlar, eylem ve islemler, ¢esitli uygulama Ornekleridir.
Firmanin giindelik faaliyetlerinde bircok uygulama 6rnegini gérmek miimkiindiir. Firma

kiiltlirii en somut yansimalarini, giinliik uygulamalarda gosterir.

Yukarida belirtilen tim bu faktorler firmaya 6zgli bir havanin yaratilmasinda rol
oynarlar. Firmanin kurulusunda firmay1 yoneten kisiler firma kiiltiiriiniin olugsmasinda
etkili olabilir. Ancak firma faaliyetlerine devam ettik¢e, daha birgok etken devreye

girmekte ve firma kiiltiirli bu kisilerden bagimsiz olarak gelismektedir.

Uzun yillar faaliyet gosteren bir firmada ise baslamigsaniz firma kiiltiiriinii veri olarak
kabul etmek durumundasmiz. Firma kiiltiiriinde esash bir degisim yaratabilmek kisa
donemde basarilabilecek bir olgu degildir. Bunun i¢in “degisim yonetimi” ilke ve
yontemlerini kullanmak ve degisimi yonlendirebilecek bir pozisyonda bulunmak
gerekir. Ancak bu, hi¢ bir gelisme saglayamazsiniz anlamina gelmez. Sonugta her birey

yasayan firma kiiltiiriiniin bir parcasidir ve kiigiik de olsa degisime katkida bulunabilir.

Gorildigi gibi firma kiiltiirti, sonugta giinliilk uygulamalarda kendisini gostermektedir.

Firma Kkiiltiiriinii olusturan yukarida belirttigim faktorlerin hepsinin yazili olmasi
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gerekmez. Hatta uygulamada tam tersine bunlarin yazili olmadigi goriliir. Yazili
olanlarin da uygulamada 6nemli 6l¢iide sekil degistirdigi goriiliir. Bu baglamda sizin
dikkat etmeniz gereken nokta, firma kiiltiiriiniin yazili olmayan unsurlari ve uygulamada
aldig1 sekildir. Firma kiltiiriinii ¢oziimlemek kariyeri yonlendirmede onemli bir

adimdir.

Kurum kiiltiirii baglaminda, kurumdaki varsayimlarin, degerlerin, davranis kaliplarinin
ve diger kiiltlirel formlarin ne denli yogun ve yaygin bi¢imde benimsendigini ortaya
koymak, modern kurumlarin hazirlanan vizyonlar dogrultusunda ilerlemesini
kolaylastirmaktadir (Sadri ve Lees, 2001:854), ¢alisanlarin tretkenligini ve kurumun
basarisini gosteren parametrelerin yaratilmasinda ¢ok 6nemli bir rol oynayan pozitif

kurum kiiltiiriiniin temel 6zelliklerini bes ana madde altinda toplamaktadir:

1. Misyon ifadeleri hazirlamak ve kurumun gelecegine iliskin bir kurumsal vizyon
olusturmak bu temel Ozelliklerin ilkidir. Kurumsal vizyon, giicli degerlere ve
karizmatik bir kisilige sahip tist diizey yoOneticiler tarafindan kurum ¢alisanlarina agikca

iletildigi takdirde etkinlik kazanmaktadir.

2. Pozitif kurum kiiltlirli, isgorenlerin bireysel degerleriyle uyusan ve isletmenin
amaglariyla tutarlilik gdsteren kurumsal degerlerce desteklenmektedir. Kurumsal vizyon
ve degerler, iist diizey yoneticilerin tutarli bir bicimde 6rnek davraniglar sergilemesi

sonucu kurumun biitiin kademelerine niifuz etmektedir.

3. Calisanlara deger verilmekte, arkadas ya da takim arkadas1 goziiyle bakilmaktadir.

Farkli boliimlerde ¢alisan iggérenler arasinda etkilesim bulunmaktadir.

4. Pozitif kurum kiiltiirii, degisen dissal kosullara uyarlanabilir niteliktedir. Isgdrenlere

esit ve adil davranilmasini 6ngdrmektedir.

5. Kiiltiir, kurumsal degerleri vurgulayan birtakim somut semboller araciligiyla giinliik
yasamin bir pargasi haline gelmektedir. Bu somut semboller arasinda ritler, seremoniler,
ritiieller, anlatilan hikaye, masal ve destanlar, mitler, kullanilan beden dili ve mimikler,

fiziki diizenlemeler, yaratilar ile is yerinde giyilen giysiler yer almaktadir.

Cabrera ve Bonache (1999:55) giiglii ve pozitif bir kurum kiiltiiriiniin olusturulmasinda

stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin &nemini ayrica vurgulamaktadir. Insan
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kaynaklart uygulamalari, isgérene kurumun stratejik amaglar1 dogrultusunda
kendisinden beklenen davraniglarin ne oldugu konusunda mesajlar gondermelidir
(Rowden, 2002:157). Diger bir deyisle, insan kaynaklar1 uygulamalar1 kiltiirii yaratan
ve kiiltiiriin stirdiiriilebilirligini saglayan davraniglara iligkin gerekli bilgiyi saglamali ve
davraniglar1 sekillendirmelidir. Bu dogrultuda oncelikle isletme stratejileri belirlenmeli,
ardindan da insan kaynaklar1 stratejileri kurumun temel stratejileri ile

iliskilendirilmelidir.
2.1.6. Insani iligkilerde Degerlerin Rolii

Degerler, genel bir degerlendirmeye tabi tutuldugunda, toplumun sosyo-kiiltiirel
Ogelerine anlam veren Olgiitler olarak goriilecektir. Toplumsal yapiy1 olusturan unsurlar
bireysel bilin¢lerden bagimsizdirlar. Bu anlamda karsimiza sosyal kisi ve bu kisinin
davranig Oriintiileri c¢ikar. Bir toplumu anlayabilmek toplumsal bilinglerin tespitiyle
miimkiin olabilecektir. Ozellikle her hangi bir toplumu olusturan sosyo-kiiltiirel dgeleri
g0z ardi eden hi¢bir model bugiin yasamakta oldugumuz sosyal siiregleri agiklamaktan
da uzak olacaktir. Bir diger anlatimla, ekonomik, siyasi ya da sosyal bir probleme
getirilen makro diizeydeki yapisal degiskenlere gore gelistirilmis bir model Onerisi, bu
modelin objesi olan sosyal kisilerin rasyonel tercihlerinin hangi kiiltiirel baglamda
ortaya konuldugunu goérmemizi engelleyecektir. Toplumda var olan olgularin i¢inde yer
aldig1 kiltiirel cerceve ve bu gercevedeki inanglar, degerler, normlar ve tutumlar
anlasilmadan sadece makro diizeyde yapisal degiskenlerle aciklanabilmesi yine bu
gercekligi ortaya ¢ikarmamiza imkan vermeyecektir. Ayrica mevcut degerlerin tespit
edilememesi ilgili alanlarda ileriye yonelik ¢ikarimlar yapmamizi da engelleyecektir. Bu
anlamda mevcut durumun tespit edilmesi, gelecek tasarimi konusunda hayati bir 6nem

arz etmektedir.

Toplumsal yapiy1 degerlendirme acisindan degerler ele alindiginda, toplumsal yapiy:
teskil eden temel toplumsal kurumlarin hepsinin kendine ait degerler igerdigi
goriilecektir. Bu kurumlar (aile, egitim, din, vb.) degerlerin benimsenmesinde,
yasatilmasinda, yayginlastirilmasinda yani bir sonraki kusaga aktarilmasinda onemli
roller lstlenirler. Ayrica, bir toplumda degerlerin ifade edildigi temel mekanizmalar,
kisinin iistlendigi sosyal rollerdir. Bu roller de toplumun tabakalagma sistemi ile sosyal

yap1y1 olusturan sosyal siireglerle yakindan ilgilidir. Diger yandan bir toplumdaki iyi-
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kotiinlin - belirlenmesi, ideal diisinme ve davranma yollar1 degerler tarafindan
olusturulur. Boylece, bir toplumda toplumsal kontrolii saglayan “sosyal kontrol ve

odiillendirme araglar’”nin tiimii deger kaynaklidir.

Herhangi bir toplum yapisinin analiz edilebilmesi igin, o toplumsal yapidaki,
kurumlarin, siireclerin ve rollerin bilinmesi gerekir. Bu kurum, siire¢ ve rollerin sosyal
faktorler tarafindan anlamlandirilmalar1 da bilindigi gibi degerler araciligiyla miimkiin
olur. Bu nedenledir ki, herhangi bir toplum yapisinin analizine katkida bulunacak en
onemli unsur, o toplumun sahip oldugu deger yargilarinin tespiti olacaktir. Boylece, o
toplumun yap1 ve islevlerine iliskin ileriye yonelik projeksiyonlarini yapilabilmesi de
miimkiin olabilecektir. Bu anlamda da deger arastirmalari, bir toplumun analiz

edilebilmesinde ¢ok dnemli bir fonksiyona sahiptir.
2.1.7. is Uyumunda Kurumsal imajin Onemi

Teknolojinin ve rekabetin her gecen giin arttigi is diinyasinda kurumlar, kendilerini
tanitma ve bir imaj olusturma ¢abas1 i¢indedirler. Bunun nedeni ise, bir kurum imajinin
olusumunun, kurumun i¢ ve dig hedef kitlesine kendisini daha iyi anlatma firsatini
vermesinden kaynaklanmaktadir. Kurumsal imaj, 6zellikle son otuz yildir {izerinde

genis Olciide tartisilan konulardan biri haline gelmistir.

Kurumsal imaj, kamuoyunun zihninde orgiitle ilgili olarak olusan deneyimlerin,
inanglarin, duygularin, bilgilerin ve izlenimlerin bir biitiintiidiir (Leblanc, 2002:243;

Andreassen, 1994:21; Abratt ve Mofokeng, 2001:370).

Kurumsal imaj, kurumsal goriiniim, kurumsal iletisim ve kurumsal davranig unsurlarimnin
toplamindan olugsmakta ve isletmenin gerek i¢c gerekse dis hedef kitlesi ilizerinde
inandiricilik ve giiven yaratmak ve siirdiirmek gibi onemli bir fonksiyonu yerine
getirmektedir (Peltekoglu, 2001:359). Bu unsurlar ayn: zamanda kurumsal kimligi

olusturan unsurlar olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.

Her kurulusun bir imaj1 vardir ve bu; insanlarin kisilikleri ve kurulusla olan iligkilerine
bagli olarak iyi ya da kotii olabilir. Kurumsal imaj, kurumun en iist yoneticisinin aldig1
karardan, en alt kademe isgorenin davranislarina kadar tiim etkenlerin bilesimiyle
meydana gelir. Isletmenin, kurulus tarihinden bugiine kadar iirettigi iiriinlerin ve

hizmetin kalitesi, verdigi hizmetler, diizenledigi etkinlikler, kazandig1 basarilar, is¢i-
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igsveren iliskilerindeki davraniglari, ¢evre iligkilerindeki duyarliligt ve topluma karsi
duyulan sorumluluklarini yerine getirmesi gibi pek ¢ok unsurun bir araya gelmesiyle

olusur (Zorlu, 2000:11).

Kurumsal imaj, insanlarin kurulusu desteklemesini, isletme ile is yapmasin1 ya da satin
alma kararlarin1 etkilemektedir (Kandampully ve Suhartanto, 2000:347). Bu etki,
isletmenin sahip oldugu imaja gore olumlu ya da olumsuz yonde olabilmektedir. Bir
isletmenin uzun yillar ayakta kalabilmesi i¢in, giiclii ve olumlu bir imaja sahip olmasi
gerekir. Iyi yonetilen, iyi planlanan, icinde bulundugu toplumun yararina isler yapan,
kiiltiir, sanat ve c¢evre konularma duyarl, katilimci, yardimsever isletmelerin sahip
oldugu olumlu izlenimler, zaman i¢inde onlar i¢in iyi bir kurum imajina doniismektedir
(Zorlu, 2000:12-13). Bu olumlu imaj, isletme ya da markalar1 her tiirlii zorluklara karsi
korumakta ve kriz donemlerinde sorunlarin daha kolay ve hizli ¢dziimlenmesine
yardimc1 olmaktadir. Bu nedenle de isletmeler olumlu bir kurumsal imaj yaratma

ihtiyact duymaktadirlar (Gokge, 2000:39).
2.1.8. Takim Elemanlarinin Secimi

Yonetim yapist igerisindeki her yeni c¢aba, oncelikle isi yiiriitecek elemanlar1 segmekle
baslar. Secilen elemanlarin yetenekleri ve kisisel Ozelliklerinin ise uygun olmasi,
yapilacak caligmanin basarisin1 da 6nemli Slgiide etkiler. Bu nedenle se¢imi yapacak

olan yonetici veya kisilerin de se¢ebilme bilgi ve becerisine sahip olmalar1 gerekir.

Insan Kaynaklari ¢alismasimin basaris1 ayn1 zamanda takimi kurmaya calisan kisi veya
kisilerin bu konudaki bilgi, birikim ve donanimlariyla birlikte gosterecekleri kararliga
da baghdir. Bu nedenle dogru karar ve dogru se¢im sonucu olusturulan dogru takimla
basarili olmak ve istenilen hedeflere ulasmak daha miimkiin olabilecektir. Burada insan
kaynaklar1 degerlendirme siirecinde;

-Kisilik yapisi

-Sahip oldugu degerler

-Sosyal yagam bi¢imi

-Sahip oldugu kiiltiirel degerler

-Ornek olaylar karsisindaki olumlu veya olumsuz davranis bigimleri,

-Ornek olaylar karsisinda tepkileri

-Arkadaslik iliskilerinden beklentileri
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-Ortama uyumunda olumlu ya da olumsuz etkileyici davranig oriintiileri
-Akrabalik ve arkadaslik iliskileri

-Hobileri

-Demografik 6zellikleri

gibi faktorlerin Olciilebilmesi, algilanabilmesi en az yetkinlik faktorleri kadar 6nemlidir.
2.1.9. Organizasyon Dizayni

Isletmelerde calisan kisilerin her birinin kendine 6zgii istekleri, 6zlemleri, kisilikleri
vardir. Organizasyonun ¢esitli gorev kademelerinde ¢alisacak kisilerin istek, 6zlem ve
kisilikleri organizasyon yapisi lizerine begeni, hos gdérmeme, umut, korku gibi
duygularla etkilesim igerisindedir. Organizasyon yapilar: icinde yatay ve dikey olarak
birtakim problemler ortaya ¢ikmaktadir. Burada énemli olan isletmenin genel amag ve
hedeflerine ulagsmaya calismaktir. Ancak birtakim istem dis1 uygulamalar isletme
faaliyetleri iizerinde olumsuz bir etki yapmakla birlikte hedeflere ulasmayr da
geciktirmektedir (Senatalar F., 1978:51). Organizasyon yapilarinin takim ¢alismasina
gerekli destegi vermeleri icin buna uygun bir yapiya sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu
nedenle takim caligmasini ve kisisel becerileri ortadan kaldiran bir takim hiyerarsik
yapilanmalarin yonetim yapilanmalart igerisinde gerektigince sinirlandirilmasi ve
yeniliklere agik olmasi sart olarak goriilmektedir. Insan Kaynaklari c¢alismasinda
elemanlarin daha esnek ve Ozgiir bir sekilde yapilanmalari onlarin deneysel girisim
giiclinii daha da arttiracak dolayisiyla takim elemanlarinin 6zgiivenlerini kazanmalarini
saglayacaktir. Burada 6nemli olan basariya ulasacak yolda yapilacak isle organizasyon
arasinda bir uyumun olmasidir. Bu nedenle organizasyon yapist igerisindeki tiim
departmanlarin tek bir ama¢ ve hedef etrafinda toplanmasi ve caba gostermesi

gerekmektedir.

Gerek yonetimsel olarak gerekse kurumsal olarak basarinin yolu departmanlar arasi
uyum ve iletisimden ge¢mektedir. Burada da insan kaynaklar1 yonetimi ve bununla
baglantili olarak c¢alisanlara ait kiiltiirel ve sosyal faktorlerin etkisi ¢ok ©Gnemlidir.
Sosyal bir olgu olarak bilinen bir gergektir ki isletmelerdeki her ¢alisan bir sosyal gevre
icerisinde dogup biiylir ve bu sosyal cevre ile karsilikli olarak etkilesim halindedir.
Dolayisiyle isletmeye ait Insan Kaynaklari Yonetimi’nde de bu sosyal faktorlere ait

kiiltiirel deger ve normlar belirleyici olacaktir.
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2.2. Kurumsal Yapida Insan ve Kiiltiir
2.2.1. Denetim Etkisi ve Sosyal iliskiler

Takim elemanlarinin  denetimine, uygulamada anlayis ve hedef birlikteligine
birakmalidir. Ancak bu sekilde takim uyumunu da saglamak miimkiin olabilecektir.
Genellikle, liyakat takdiri, tezkiye veya personel degerlendirmesi gibi adlar verilir. Adi
ne olursa olsun, her isletmenin temel sorunlarindan birisi, o isletmede uygulanan takim
calismas1t ve anlayist igerisinde ¢alisan elemanlarin yeteneklerinin Olgiilmesi ve
caligmalarinin saglikli bir sekilde degerlendirilmesidir. Etkin bir is goren denetimi
yaparken, is gorenler veya personeller hakkinda yanlis varsayimlarin etkisinde
kalinmamalidir. Bu konuda psikolojik ya da baska bir deyisle duygusal
davranilmamalidir. Is gérenlerin ya da personellerin takim calismas igindeki basarilar:
ve yetenekleri dikkate alinmalidir. Denetimsel ¢abalarda cezalandirici olmaktan ¢ok yol

gosterici ve problem ¢oziicii bir anlayis hakim olmalidir (Sahin M., 1993: 403-413).

Organizasyon dizayni, Insan Kaynaklari Y&netimi, islerin diizenli ve kontrollii bir
sekilde yiriitilmesini saglar. Burada onemli olan denetimin uygulanma seklidir;
Denetimin takim elemanlari iizerinde bir baski unsuru olarak kullanilmamasi gerekir.
Takim elemanlarini yapilacak is ve hedefler dogrultusunda egitip yonlendirmek onlarin
bir siire sonra kendi kendilerini yonetebilecek bir oto denetim mekanizmasina sahip
olmalarin1 saglayacaktir. Yetenek ve becerilerini ispat etmeye veya ortaya koymaya
calisan takim elemanlar1 ¢ogu zaman dis kontrol baskisina karsi tepki gostererek
insiyatifin kendilerinde oldugunu kanitlamaya calisirlar. Ancak burada en dogru
yaklasim uygun Olgiilerde bir denetimi uygulamak ve bunu da dogru yerde dogru
zamanda ve dogru kisilerle yapmak gerekir. Bu nedenle takim i¢inde yer alan higbir
eleman boyle bir uygulama tarzindan rahatsiz olmayacaktir. Ciinkii her seye ragmen
denetimden uzak bir ¢alismanin riizgara kapilan bir yapraktan farksiz olacagi
yadsinamaz bir gercektir. Takim c¢alismasinin basarist ancak, asir1 ve baskidan uzak
uygun bir denetim uygulamasina baglidir. Aksine karmasik bir ortamda takim uyumunu

saglamak ve basariya emin adimlarla gitmek miimkiin olmaz.
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UCUNCU BOLUM: KISISEL OZELLIiKLERIN
YAPILANDIRILMASI

3.1. Kurumsal ve Kisisel Ozellikler
3.1.1. Kurum ve Kisilik
3.1.1.1. Kuruma Ait Olma Psikolojisi

Ait olma konusuna farkli disiplinlerin ilgi duymasi ve bu alanlardan gelen
arastirmacilarin konuya kendi bakis agilarini getirmeleri nedeniyle ¢ok sayida orgiitsel
baglilik tanim1 ortaya ¢ikmistir. Bu ¢ergevede, Morrow literatiirde kuruma ait olma ilgili

yaklasik otuz degisik tanimin bulundugunu belirtmektedir (Oliver, 1990:21).

Ait olma, genellikle “kisinin galistig1 isletmeye karsi hissettikleri olarak™ tanimlanir.
Isletmeye baglihigin 6geleri ise sunlardir (Nijhof, et al., 1998:243; Ailen ve Meyer,
1990a: 848):

1.Isletmenin amag ve degerlerini kabullenme ve bunlara giiclii bir inan¢ duyma,

2. Isletmenin yararina beklenenden daha fazla ¢caba harcama,

3. Isletme iiyeliginin devamu igin giiclii bir istek duyma.

1984 yilinda Ailen ve Meyer tarafindan gelistirilen baglilik modeli duygusal ve
devamlilik bagliligin1 icermekteydi. Ailen ve Meyer s6z konusu modele 1990 yilinda,
orjinali Weiner ve Vardi'nin 1980 yilindaki ¢aligmalarina dayanan normative baglilik
isimli Giglincii bir boyut ilave etmislerdir (Wasti, 2002:525-526; Meyer, etal., 2002:21).

Duygusal baglanma 68esi, orgiitsel baglilik literatiiriinde en fazla ilgi goren baglilik
0gesidir. Ailen ve Meyer (1990), bu 6genin temel olarak alindigi baglilik tliriini
duygusal baglilik olarak adlandirmaktadirlar. Duygusal baghlik, bireyin orgiit ile
0zdeslesmesi, orgiite katilimi1 ve orgiitle arasinda duygusal bir bag hissetmesidir. Bu tiir
baglilikta birey, kendini orgiitiin bir pargasi gibi gordiigiinden o6rgiit, onun icin biiyiik
bir anlam ve 6nem arz eder. Dolayisiyla bireyler orgiite katilir ve orgiitiin bir {iyesi
olmaktan mutluluk duyarlar (Ailen ve Meyer,1990b:2-6). Aynm1 zamanda ¢alisanlarin,
Orgiit yararina olaganiistli ¢aba sarf etmesini ihtiva etmektedir(McGee ve Ford,1987:
638-642).
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Devamlilik bagliligi, orgiitten ayrilmanin maliyetinin yliksek olacaginin diistiniilmesi
sebebiyle orgiit liyeliginin silirdiirilmesi durumudur. Bu tlir baglilikta birey istese de
orgilitten ayrilamamaktadir; ¢linkii ayrilmak onun i¢in maliyetli olacak ve birtakim
giicliikler doguracaktir. Zira devamlilik bagliligi, orgiite yapilan yatirimlarin sayisi ve
miktar1 ile is gorenlerin algiladigi alternatif i imkanlarinin ¢ok veya az olusu gibi

faktorlerce agiklanmaktadir (Ailen ve Meyer, 1990b :3-4).

Normatif baglilik, bireyin orgiite kars1 sorumlulugu ve gorevleri olduguna inanarak,
kendini Orglitte kalmaya mecbur hissetmesine dayanan baghlik tiiriidiir. Buradaki
zorunluluk, devamlilhik baghhiginda oldugu gibi orgiitle ilgili ¢ikarlara
dayanmamaktadir. Birey sadakatin 6nemli olduguna inandig1 i¢in 6rgiitte kalmay ahlaki
bir zorunluluk olarak gérmektedir. Diger bir ifadeyle isgoren, dogru ve ahlaki oldugunu

diistinerek orgilitte kalmaya devam etmektedir (Ailen ve Meyer, 1990b:4).
3.1.1.2. Kisilik ve Sosyal Sorumluluk iliskisi

Kurumsal sosyallesme, kurum kiiltliriinii 6grenme, kurum kiiltlirline uyum saglamak
olarak tanimlanabilir. Sosyallesme, kuruma yeni giren is gorenlerin var olan kiiltiirii
stirdiirmeleri i¢in bagvurulan bir yoldur. Kurumsal sosyallesme, bir kurumda yeni
katilan ya da ayn1 kurumda farkli bir igse gecen is gorenin, kendisinden beklenen tutum,
deger ve davranislar1 6grenmesi siirecidir. Sosyallesme etkinliginin temel amaci, is

goreni kurumun etkin bir {iyesi konumuna getirmektir (Can, 1997:274).

Bireyin i¢inde yasadigi yerel toplumla (cevresiyle, mahalle, sehri ile) ya da
komsulariyla olan iligkileri sosyal sermaye igerisinde degerlendirilmektedir. Komsuluk
iliskileri, Bourdieu’nun sosyal sermaye konsepti i¢inde ele alindiginda bireysel diizeyde
sosyal sermaye olmaktadir (Ziersch et al., 2005:72-73). Bu ¢ercevede bireylerin
komgular ile iliskilerinin gelismisligi daha yiliksek diizeyde sosyal sermaye, daha iyi
sosyal bag (network) ve c¢evre anlamina gelmektedir (Pattussi, 2006:1462). Sosyal
sermayeyi toplumsal diizeyde ele alan Putnam, komsuluk iligkilerini sosyal sermayenin
onemli bir unsuru olarak degerlendirmekte ve bireyin komsularinda vakit gecirmesini

sosyal baglar olarak, baglilik ¢ercevesinde degerlendirmektedir (Erdogan,2006:7).
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3.1.1.3. Calisan Sorumlulugu

Sorumluluk, {iriin ve hizmet {iretimine katilan ¢alisanlarin sorun ¢6zme ve karar alma
siireclerine de katilimi anlamia gelmektedir (Eren, 1993:315). Katilimci is iklimi ise,
isgorenlerin isletmenin Onemli aktif varliklar1 olduklarma ve bir farklilik
olusturabilecekleri yoniindeki inanglarina yardimci olmay: ifade etmektedir (Dogan,
2003:60).

Is iklimi, bir isletmenin/kurumun kisiligini tamimlayan ve iiyelerinin davranislarini
etkileyen oOzellikler olarak tanimlanir. Katilimer iklimlerde, onay verme, yaraticilik ve
calisanlarin serbestligine 6nem verilirken, katilimc1 olmayan ortamlarda kontrol, emir
ve tahmin edilebilirlik deger gormektedir. Hatta katilimer ortamlar, yukaridan asagiya
emir ve kontrolden ziyade bireysel katilm ve insiyatif kullanabilmeyi
vurgulamaktadirlar. Bu tiir ortamlarda bireyin orgiitsel basarilardaki vazgecilmez rolii
ve Orgiitlin rekabetci dis ¢evrede ayakta kalabilmesi agisindan ¢alisanlarin yaraticiligi ve
insiyatifleri ¢ok daha énemlidir (Bowen ve Lawler, 1992:31-39). Katilimc1 bir yonetim
tarz1 performans, verimlilik ve c¢alisanlarin tatmini {izerinde olumlu etkilere sahiptir.
Ciinki, katilimct yonetim ¢alisanlarin isini anlamli bulma, otonomi ve {iye olma gibi {i¢
temel ihtiyacim1 karsilamaktadir (Nyhan, 2000:91). Manz (1990) tarafindan takim
bazinda yapilan ¢aligmada ise, katilimin takim tiyelerinin orgiitsel agdaki faaliyetlerini
zenginlestirdigi ve bdylece takim {iyesi olan bireylerin giicliiliik hislerini artirdig1 6ne

stirilmektedir (Kirkman ve Rosen, 1999:61).

Sorumlulugun ahlaki bir boyutu da s6z konusudur. Ahlak 6ncelikle bir ruh egitimidir.
Ahlak, huy ve karakter denilen 6zelliklerden meydana gelir. Karakter ve huy, insandan
yerlesmis bir melekedir. Fakat bu melekelerin de beslenecegi temel bir kaynak
gereklidir. Bu meleke kazanilmis Oyle bir aligkanliktir ki, onun varligiyla fiil ve
hareketler kendiliginden meydana gelir. Is ahlaki, ahlakin ¢alisma alanina ait goriiniis
ve prensiplerinden olugsmus yoniidiir. Yoksa, is ahlaki1 diye ayr1 bir kavram s6z konusu
degildir. Ciinkii insan tiim hayatinda ahlakli olmak durumundadir. Ahlak, hayatin
belirli yonlerinde goriiliip, diger yonlerinde goriilmemesi gereken bir isleyise sahip

olamaz (Sener, 2011:7).

Is ahlaki kavramini daha ¢ok dogu medeniyetlerinde goriiyoruz. Ciinkii doguda din,
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batidaki gibi saygligin1 kaybedip, hayat disina itilmis degildir. Batida da dinin
hayattan soyutlanmasi, uzun siire devam etmemis; eskisi gibi olmasa bile belirli bir
sayginlik tekrar kazanabilmistir. Fakat dinin ge¢irdigi bu olumsuz macera, onun
ekonomik ve politik hayatta etkisiz hale gelmesine yol agmistir. Bu yiizden batida is
ahlakimin temelleri ¢ogunlukla laik gériisler iizerine kurulmustur. s hayatinin yapis
muhtemelen ilerleyen hayatin hayati gerekliliklerinden dogmustu. Insanlar canli
kalabilmek i¢in siki ¢alismak zorundaydi ve bu yiizden onlar isi asir1 biiyiitme
hususunda 6nemli bir dayanak bulmuslardi. Is, onlarm cevresi i¢in merkezi bir
hakikatti. Ayn1 zamanda o, kendi yasama standartlarinin miimkiin olan en iyi sekilde

iyilestirmek i¢in tek yoldu.

Insanlarin is ahlakini hayatta merkezi bir hayat ilgisi ve hos bir gaye olarak
gormektedir. Onlar isi sevmeye ve ondan tatmin elde etmeye egilimlidir. Calisanlar,
genellikle organizasyona ve onun gayelerine diger ¢alisanlara kars1 yaptiklarindan daha
fazla bir baglanti i¢indedirler. Genelde manevi duygular, insanlarin saygi duydugu
degerlerdir. igten gelen bir duygu, insan i¢in daha degerlidir. Insanlar inandiklar:
degerler i¢in daha fazla fedakarlik yaparlar. Toplumumuz gibi deger ve ahlakin gorev
ve sorumlulugu gelistirdigi bir ortamda bu degerlerin ¢alisma ve yonetim alanlarinda
islerlik kazandirilmasinda fayda vardir. Aslinda kismi olarak degerleri onure edilen
insanlarda biiyiik bir disiplin, saygi ve sempatik iliskilerin varlig1 kesin bir sekilde goze

carpmaktadir (Sener, 2011:9).
3.1.1.4. Kurumsal Basarida Kisisel Gelisimin Rolii

Kurumlar ve Orgiitler kariyer gelistirme yontemleri ile personelin hem ilk defa ise
alirken, hem ileriki donemlerde isletmenin amaglar1 istikametinde yonlendirmis
olmaktadir. Etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi yine etkin bir kariyer gelistirme sistemi

ve planlamasi ile yiirtitiilebilir.

Isletme mevcut durumdaki ihtiyaglari karsiladigi gibi gelecege de insan ydnetimi
acisindan hazir olmalidir. Bunun i¢in terfi, nakil, isten ¢ikarma, ise alma vb. gibi. insan
kaynaklart yonetimini kariyer gelistirme c¢aba ve planlar1 ile de desteklemek

durumundadir.
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Isletme ve isletmenin olusturdugu sistem insan sosyal hayatinin bir parcasidir. Bu
nedenle de isletme ile sosyal yapi arasinda dogal bir etki-tepki iliskisi s6z konusudur.
Isletmede calisanlarin davramislari basit bir sekilde iktisadi sistemin ortaya koydugu
ilkeler olmanin 6tesinde icinde yetisdigi kiiltiirel sistemin bir 6gesidir. Isletmedeki
teknik imkanlar ve sistemler ne derece miikemmel olursa olsun, eger ortaya konulan
hedefler, performanslar ve isletme karnesi biitlin ¢alisanlarin o hedeflere inanmasi ile

miimkiin olabilecektir(Sener, 2011:2).

Isletme acgisindan kariyer gelistirme c¢abasi, stratejik insan kaynaklari planlamasini
ihtiva eder. Bu planlama hem bugiinii hem gelecegi gozetir. Kariyer gelistirme Orgiitii
daha etkin yapmaya yoneliktir. Orgiit tarafindan kariyer gelistirme bir program
tarafindan yiiriitiiliir. Literatiirde kariyer gelistirme programlarinin asagidaki araglarla
yuritiildigi belirtilmektedir.

« Kariyer Merkezleri:

* Kariyer Atolyeleri:

* Yazili Kaynaklar, Alistirma Kitaplar1 (Work Books):

« Is Zenginlestirme:

* Kariyer DaniSmanligt:

« Egitim ve Gelistirme Programlart:

* Kogluk (Coach):

+ Kariyer Planlama Gruplar1:

» Is Rotasyonu: Calisanlarim bilgi ve yeteneklerini artirmak icin,

organizasyon i¢inde degisik islerde ¢alistirilmasidir. Yatay olarak hareket eder.

» Ozel Gruplar Dgin Programlar: Kadinlara, emekliligi gelenlere, azinliklara, gogmen

isgilere uygulanan egitim programlaridir. Egitim ve danigsmanlik hizmeti verirler.
3.1.1.5. insani iligskilerde Rol Oynamasi Gereken Degerler

Her isletme varligin1 devam ettirme ve gelisme ihtiyacimi karsilayabilmek i¢in neyin
onemli oldugu ve is gorenlerin davranis kaliplarini belirlemek zorundadir. Belirlenen bu
olumlu veya olumsuz, yazili veya yazisiz olan deger ve normlar, is gorenlerin
davranislarini sinirlandirir ve sekillendirir. Isletme dncelikleri ve deger sistemi, kariyer

gelisimi icin belirlenen standartlar giiclendirir. S6zii edilen deger ve normlar, politika
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bildirileri ve personel el kitaplarinda oldugu gibi isletmenin logo, slogan ve

sembollerinde de goriilebilir (Harris and Moran, 1987:123).

Isletme kiiltiiriiniin ve dnemli degerlerinin, beklentilerinin, normlarinin ve siireglerinin
tasindig1 ve kusaktan kusaga aktarildigi semboller ve bunlarin kutlandig térenler vardir:
1. Kuyafetler, ise giris cikislardaki selamlasmalar, yemekler, kokteyller ve bunlara
iliskin semboller veya sembolik davranislar;

2. Basarililar-yildizlar, orgiitte belli bir siireyi dolduranlar, emekli olanlar i¢in yapilan

torenler ve verilen nisanlar, bunlar i¢in takilan isimler,

3. Yonetim ile elemanlar arasindaki mesafeyi ve yakinlig1 belirtici mekansal ve sosyal
diizenleme ve isaretler vb. bir 6rgiitiin torenleri ve simgelerin 6rnekleri olabilir (Varol,

1989:203).

Insan kaynaklari yonetimi anlayis1 icinde, iletisim bir kiiltir olgusu olarak ele
alindiginda, isletme kiiltiirii biitiiniiyle bir yeniden yapilanma i¢inde yer alabilmektedir.
Bu baglamda, yeni olusan isletme kiiltiiriinde iletisimin tiim 6geleri ile birlikte belirli bir
siireci ifade etmektedir. Katilimci yonetim anlayisi iginde iletisim, insan kaynagi
tizerinde bir etki olma olgusunun Otesinde, paylasma ve isletmedeki bireyler arasinda
iliskiler sistemi olarak diisiiniilmektedir. Baska bir ifade ile, isletme i¢i ve disindaki alict
kitlesi pasif bir hedef olmaktan ziyade aktif birer katilime1 olarak ele alinmaktadir. Bu
anlamda 1iletisim siireci, dayatmaci ve emredici eylemler dizgesinden, karsilikli
etkilesime dontismektedir. (Okay, 2000; Bogner, 1993) Cagdas ve demokratik yonetim
anlayisi icerisinde insan kaynaklari sadece yonetimden dogrudan etkilenmekle kalmayip
ayni zamanda yonetimi de etkileyebilen etkilesim siireci icinde bulunmaktadirlar. Bu
nedenle isletmelerde etkin bir iletisim yapisinin varligi, yonetim anlayisini degistirmede

kullanilan bir arag¢ olarak da diisiiniilebilinir.

Insan kaynaklarinin etkinligindeki temel konular; bireylerin yeteneklerini en f{ist
diizeyde degerlendirebilme, bir gruba ait olma ve isletme iginde gergeklesen
gelismelerden  haberdar olabilecek  bilgi  birikimine sahip olma iizerinde
yogunlagsmaktadir. Tiim bunlarin saglanabilmesinde dinamik ve etkin bir iletisim
ortaminin yaratilmast gerekmektedir. Bu tiir anahtar konumdaki kavramlar ayn
zamanda isletme kiiltliriiniin 6grenilmesi ve gelistirilmesindeki en temel uygulamalari

da ifade etmektedir. Isletmenin biiyiikliigii ne olursa olsun, isletmeyle ilgili bilgilerin
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calisanlar arasinda paylasimi, gliven ortaminin yaratilmasi ve islerin daha hizli ve kolay

gerceklesmesinde etkin bir rol listlenmektedir.

Isletme Kkiiltiirii konusundaki tamimlar c¢esitlilik gosterse de, her birinde isletme
calisanlar tarafindan paylasilan maddi ve manevi kiiltiirel 6geler ve buradaki ortak
noktalara deginildigi goriilmektedir. (Gibson ve Hodgetts, 1986; Cavaleri ve Obloj,
1993; Stewart, 1985) Isletme Kkiiltiiriiniin 6ziinde toplumda var olan kiiltiirel degerler
bulunmaktadir. Hemen her isletmede amaclara ulagabilmek icin iiyelerin destegi ve
etkin katilim1 beklenmektedir. Calisanlarin istek ve ihtiyaclarinin disinda olusturulmaya
calisilan kiiltiir, insan kaynagini olumsuz etkileyerek verimsiz kilabilmektedir. Bir
isletmenin belirledigi strateji ile isletme kiiltlirli ne kadar uyum igerisinde olursa,

yonetimin basarili olma olasiligi da o derece yliksek olmaktadir.

Ulusal kiiltiir ve isletme kiiltiirii arasindaki iligskiyi inceleyen tiim arastirmalarin, iki
temel sonucu ortaya koyduklari goriilmiistiir. Bunlardan ilki, her yerde ayni ilkelerin
gecerliligini savunarak her toplum i¢in ayni isletme degerlerinin bulundugunu kabul
etmenin bilyiik bir yanilgi oldugudur. Ikinci olarak, farkli iilkelerde faaliyet gdsteren
isletmeler, iilkelerinin kiiltiirel 6zgilinliigiinii; calisma bigimleri, iletisim Oriintiileri ve
yapilanma bi¢imlerinde ortaya koyarak, farkli degerleri algilayip 6ziimseyerek basari

saglamaktadir (Reeder, 1987: 69).

Isletme kiiltiirii, isletmede calisan insan kayna@i arasindaki iletisimi saglarken diger
yandan da informal mesajlar, anlatilan hikayeler, dedikodular, formal iletisim yolu ile
isleyen mesajlar, sloganlar, isletme dokiimanlari, grup toplantilar: gibi iletisim siirecinin
isletilmesi ile anlam kazanmaktadir. Isletme kimliginin ortaya ¢ikmasi, calisanlarin
gecmisi, bugiinii ve gelecegi yorumlamasina ve isletmenin yagami hakkindaki gergekleri
ve hikayeleri algilamasina paralel olarak gerceklesmektedir. Isletme kimligi, isletme

kiiltliriiniin benimsenmesi ve yasanmasi ile kazanilmaktadir (Kreps, 1986:143).

Yonetme fonksiyonunun etkinligi biiylik bir oranda emretme birimine baghdir.
Emirlerin 6zelligi her toplumun sosyal, kiiltirel ve siyasi yapisiyla ilgilidir.
Yoneticilerin yonetim diisiince ve felsefeleri, i¢inde yasadiklar1 ve yetistikleri
toplumun kiiltiiriine baghdir. Yonetici, toplum ve grup kiiltiiriiniin baskin 6gelerini ve
baskinlik derecelerini bilir ve kendisinin kiiltiiriin o yonii agisindan {istiin oldugunu

personele kabul ettirirse, yiiriitme fonksiyonunun uygulanmasi kolay olacaktir. Benzer
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kiiltiirlerin {iyesi olan personel, kiiltiirel yaptirimlar yardimiyla isletme iginde birlik
kurabilirler. Personel arasindaki kiiltiir birliginin olmasi, c¢aligmalarin grup olarak

yiiriitiilmesini kolaylastirir (Sener, 2011:6).
3.1.1.6. Amaclarin ve Hedeflerin Bilinmesi

Kurum veya orgiitlerde calisanin calismaya muktedir olmast yeterli degildir. Onun ayni
zamanda calismay1 arzu etmesi de gereklidir. Bu istek, orgiit ya da kurumun amaglarini
calisanin ve ilgileri ile bagdastirma hususunda yonetimin gosterecegi kabiliyete ve bu
performanstaki basar1 6l¢iisiine baglidir. Ayn1 zamanda c¢alisanin 6rgiit ya da isletmeye
katki saglamasi, sadece bir ‘kapasite’ veya ‘kudret-bilgi-nitelik’ problemi degil, bir
‘arzu etme’, ‘isteme’ ve diger deyimle ‘calisanin kendi amaglariyla isletmenin amaglari
arasinda bir baglanti kurabilmesi’ problemidir. Bu, calisanin kendini isletmeye ait
olarak gormesi kadar, isletme amaglarini kendine ait gdérmesi anlammi tasir (Koger,
1970:82). Bu uyumun yonetilmesi de insan kaynaklar1 performansini dogrudan

etkileyecektir.

Amaglara gore yonetim, Orgiitlerin saptanan amaglara yonelmesini saglar ve yanlis
hedeflere sapmasini 6nler. Bu nedenle amagclarin ve hedeflerin belirlenip bilinmesi tim
calismalar1 ve ¢abalari belirli sonuglara dogru yonlendirir demek dogru bir yaklasim
olacaktir (Tortop N., 1975:233-251) Takimlar belirlenmis olan amag¢ ve hedefleri
gerceklestirmek iizere olusturulup harekete gecirilirler. Ortada yapilmasi ve yerine
getirilmesi gereken bir is veya gorev yoksa takimda yok demektir. Bu nedenle etkili bir
takim calismasi olusturabilmek icin g¢alismayr organizasyonun tiimiine yaymak ve
nereye-neden- nasil ulasilmak istendiginin yonetim tarafindan agik¢a bilinmesi gerekir.
Rekabet ortaminda en iyisi olmak, Pazarda en yiiksek paya sahip olmak, ¢ok kar elde
etmek isletme sahiplerini veya tepe yonetimini heyecanlandirip mutlu edebilir ancak
takim i¢inde c¢alisan herkesinde ayni1 heyecan ve mutlulugu duyabilmesi onlara amag ve
hedeflerin acik¢a anlatilmasiyla miimkiindiir. Bir takim ne kadar yetenekli ve becerikli
olursa olsun eger o takimin bir amaci1 veya hedefi yoksa en kisa zamanda takim olma

Ozelligini yitirir ve bir zaman sonrada dagilir.
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3.2. Kisilerin Gelistirilmesi
3.2.1. Kisilerin Rehabilitasyonu

Isletme ve orgiitlerde ¢alisanlarmn ve kurumsal karne (Balanced Score Card)
uygulamalar1 kuskusuz performans degerlendirilmesinin tespit yoniinii olusturmaktadir
(Coskun, 2007:9). Bu tespitlerden ve durum degerlendirmesinden yola g¢ikilarak
alimacak aksiyonlar oncelikle peronelin rehabilitasyonu ve iyilestirilmesine yonelik

olmalidir.

Bu baglamda Toplam Kalite Yonetim Felsefesi’nin de ortaya koydugu siirekli
iyilestirme ve bunun geregi olarak da PUKO Déngiisii (Planla-Uygula-Kontrol Et-
Onlem al) kriterleri tabii olarak insan kaynaklarmin degerlendirilmesi siirecinde de
dogal olarak uygulanmalidir( Oymak, 2009:37). Bu anlamda performans degerlendirme
isin kontrol boyutunu olusturmaktadir. Isletmeler ve orgiitler ozellikle personeli
numerik hedefler pesinde kosturmasi, sadece buna gore performans degerlendirmesi,
sosyal  faktorlerin g6z  Onlinde  bulundurulmamasi  insan  kaynaklarinin

degerlendirilmesinde dnemli bir eksiklik olarak gézlemlenmektedir.

Sonug olarak, insan kaynaklarinin degerlendirilmesinde 6zellikle performans ilkelerinin
belirlenmesi siireci ve buna bagli olarak personel rehabilitasyonuna yonelik aksiyonlar
gelistirilmesi hem ¢alisan motivasyonu, hem personel devir hizlarinin istenen
seviyelerde bulunmasi ve hem de uzun vadeli performans hedeflerinin yakalanmasi ve

stirekliligi bakimindan son derece 6nemlidir (Eren, 2007:325).

3.2.2. Gerekli Egitim ve Bilgilendirme

Bir isletme veya organizasyon i¢inde calisacak elemanlarin veya is gorenlerin egitimi ve
bilgilendirilmesi giiniimiiziin vazge¢ilmez bir ugras1 alan1 haline gelmistir. Isletmelerin
ve organizasyonlarin egitim faaliyetlerine iliskin bekledikleri yararlar agagidadir;

1. Is verimliligini artirmak

2. Moral ve motivasyonu saglamak

3. Daha az denetim

4. Is kaza ve problemlerinin azaltilmasi

5. Isletme organizasyonunda siireklilik ve uyum saglanmasi
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Sanayilesme siireci i¢inde yer alan toplumlarin en 6nemli 6zelliklerinden birisi, her giin

ortaya c¢ikan yenilik ve degisikliklere kendilerini hazir bulundurmalaridir. Calisanlari
yalnizca belirli isler i¢in egitmek yeterli olmamaktadir. Zaman igerisinde ayni sektorler
icerisinde bazi isler yok olurken baska isler ortaya c¢ikmaktadir. is gorenleri sadece
spesifik igler icin yetistirip egitmek bir silire sonra o isler ortadan kalkinca igsizlik
sorunu ortaya c¢ikmaktadir. Bu konunun ¢oziimii olarak da is gorenleri veya takim
elemanlarin1 yeni islere kolaylikla adapte olabilecek bir egitim ve bilgilendirme
programi uygulamaya koymaktir. Siirekli degisim igerisinde olan bir sanayi toplumu
olmamiz nedeniyle "siirekli egitim" daha da 6nemli bir hale gelmektedir. Gelismis
sanayi toplumlarinda teknolojik degisimler nedeniyle kaybolan ve ortaya ¢ikan yeni
isler arasinda sistemli bir koordinasyon kurulmaya ¢alisiimaktadir. Ornegin; Amerikan
Hava Kuvvetlerinde c¢alisan alt1 yiizii askin teknik personelin yiizde onu her yil ¢esitli

isler i¢in egitime tabi tutulmaktadir (Senatalar F., 1978:170-171).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nde; isletmenin takim ¢alismasi icerisinde yer alan
elemanlarin, is gorenlerin veya personellerin gelisimi ve degisimi i goren egitimi
olarak nitelendirilmektedir. Modern yonetim anlayisinda 6nemli olan temel kural,
degisen kosullar1 izlemek ve bunlara uyum saglayarak artan karmasik sorunlarin
iistesinden gelmektir. Bu nedenle giiniimiiz yonetim anlayisinin 6nemli bir parcasi olan
takim elemanlariin siirekli bir sekilde bilgi ve deneyimini artirmaya ¢aligmaktir. Takim
caligmasini ilgilendiren bilgi ve deneyimlerin giincel tutulmasi ve gelistirilmesi, basarili
Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin ve takim calismalarinin en belirgin 6zelligidir. Ancak
takimin gelismesi onu egitip yonlendirecek yonetim anlayisinin da buna uygun
davraniglar gostermesini gerektirmektedir. Degisim ve gelisim hi¢bir zaman bir korku
aract  olarak disiiniilmemelidir. Takim c¢alismasin1  ydnetip  yOnlendirecek
organizasyonlarin 0grenme, 6gretme, bilgilendirme strateji ve politikalarii onceden

belirleyip hazirlamalar1 gerekmektedir.
3.2.3. Yiiksek Moral ve Motivasyon

Insan Kaynaklari’nda takim calismasi i¢inde yer alan elemanlarin ¢aba gosterdikleri
yonetim yapisinda onlarin yapacaklari isle ilgili olarak ne kadar arzulu ve istekli
olduklar1 yonetimin yaklasimlar1 acgisindan oldukca anlamli ve énemlidir. Bu nedenle

verimsiz ve isteksiz bir is ortaminda ¢alismak takim elemanlarini olumsuz etkilemekle
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kalmaz ayni1 zamanda moral motivasyonlar1 lizerinde de sorunlar yasamalarina neden

olur.

Yonetim uygulamalariin yapilacak isleri bir angarya olarak yansitmak yerine aksine
calismay1 bir eglence ve dinlence haline sokmasi daha rasyonel bir yaklagim olacaktir.
Bu nedenle oOncelikle i¢ huzurunu saglamis kendiyle barisik ve degisimlere agik
elemanlarla ¢alismay1 saglayarak i¢ ve dis motivasyonlar1 algilayabilecek bir takim
olusturmak basar1 i¢in daha uygun olacaktir. Bu sayede moral motivasyonu daima daha
yiiksek bir takim olusturmak daha kolay olacaktir. Yonetim uygulamalarinda 6zellikle
adalet ilkesini zedeleyen ve cifte standart uygulamalari ilke edinen bir organizasyonun

takim elemanlar1 lizerinde bir moral motivasyonu olusturmalart miimkiin degildir.

Son donem yapilan calismalarda isletmelerde performans artiglarinin temelinde {icret
artiglari, is 1slahi gibi faktorlerin Otesinde, isletmelerde beseri miinasebetlerdeki
yeniliklerin etkileri ve roli biiyliktiir. Su anlasilmaktadir ki biitiin igletme personelinde,
sayet kullanilmasi bilinmesi halinde, biiyiik basarilar kaydedecek gizli imkan ve
kudretlerin daima var oldugu gercegidir. Ve is¢ilerle idarenin yakin diyalog kurmasi
sarttyla nasil bir insan kaynaklari siyaseti izleyeceginin dogru tespit edilmesidir.
Isletmelerde beseri miinasebetlerin eksikligi birgok problemlerin olusmasma da
kaynaklik etmektedir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi gerceklestirmeye calisirken,
calisanlarin kiiltiir ve degerleri ile yonetimin prensipleri arasinda belirli bir uyugsmanin

ve beraberligin varlig1 aranmalidir (Sener, 2011:3).

3.2.4. Yiiksek Yaratici Diisiince

Yaratici diisiincenin en ilging yonii, var olan diisiincelere oranla kendisini us, mantik ve

diizen i¢inde savunabilmesidir. Yeni fikirler, gecmis tecriibelerle olusan ve gelisen
rasyonel kavramlarla genel olarak catisma i¢inde goriiliirler. Yeni fikirlerin ilk ortaya
atildiklar1 donemlerde giiliing, gergekle ilgisi olamayan gibi sifatlarla nitelenmeleri
olagandir. Ne var ki baslangigta giiliing gibi gériinen bir teklif daha sonra uygulama
olanagi bulabilir ve biraz incelemeden sonra da bu teklifin veya diistincenin kolaylikla

uygulanabilecek durumda oldugu ortaya ¢ikabilir (Senatalar F., 1978, 36-40: 252-253).

Yaratici diisiinceyi harekete gegirmek icin bir takim statiikocu ve formaliteci anlayigtan

uzak olmak gerekmektedir. Takim ¢aligmasinin bu agidan yaratici diisiincenin harekete
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gecirilmesinde 6nemli bir rolii vardir. Bu nedenle takim i¢inde yer alan elemanlara yeni
fikirlere ve degerlere 6nem verildigi acik¢a belirtilerek yenilik¢i anlayigin basarida
uygulayacagi rol ortaya konulmalidir. Demode fikirlerle gegmise takilip kalmanin, yeni
diisiince ve projeler iliretemeyerek gecmise bakmak yerine daima degisime ve gelecege
bakmak takim calismasmin basarilt olmasi i¢in kagmilmaz bir yol olmalidir. Takim
caligmasindaki yiiksek yaratici diigiince zenginligi takim elemanlarinin ufkunu acarak
rekabet ortaminda bir adim 6nde olmalarini saglayacaktir. Degisimin sabit bir deger
haline geldigi giliniimiizde, degisimi gérmeyen ve ona ayak uyduramayan
organizasyonlarin kiiresellesen diinyada rekabet etme sanslar1 yok denecek kadar azdir.

Prahalad’in dedigi gibi "Degismezseniz Oliirsiiniiz" (Rowen Gibson., 1997:7).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, yaratici diisiince kiiltiiriiniin sirkete asilanmasinda ve bu
dogrultuda insan kaynaklarinin gelistirilmesi, egitilmesi igin ¢alismalar yapmalidir.
Insan kaynaklar1 ydnetimine bu konuda diisen sorumluluklar ise, dncelikle organizasyon
icerisinde zengin bir yetenek havuzu olusturulmasi, arkasindan bu zengin yetenek
havuzundan yaratic1 diisiincelerin ¢ikmasi igin c¢alisanlarin ¢alisma ortamlarinin
emniyetli ve verici oldugu hissettirilmeli, aykirilik ve bagimsiz diisiinme 6zendirilip,

yetki ve sorumluluk dagitimi gergeklestirilmelidir. (H. Roebert Rosen., 1998:279).
3.2.5. Bireysel flerleme

Bir takimin etkili bir caligma ortaya koyabilmesi o takim igersindeki bireylerin gelisime,
degisime acik ve hazir olmasi gerekir. Takim i¢indeki elemanlar gelisip degistik¢e daha
aktif ve etkin olurlar. Bu durum takim g¢alismasini olumlu bir sekilde etkileyerek hedefe
dogru emin adimlarla ilerlemesini saglar. Takim igindeki elemanlarin azimli, hirsl,
zorluklara karsi direnebilen, ¢itasini daima yiiksege ¢ikarmaya galisan, risk alabilen,
zamant ve enerjisini dogru kullanabilen bir birey olmalar1 gerekmektedir. Anlayish
olmay1 ve 0n yargidan uzak, isini severek yapan bir takim elemani bireysel ilerleme ve

donanimini da gerceklestirmis olacaktir.

19901 yillarda yonetim anlayisi, miisteri tercihleri ve teknolojideki hizli degisimle
birlikte bir ¢ok organizasyonu ¢6kme noktasina getirmistir. Degisime ayak uydurmayan,
onu igsellestiremeyen organizasyonlar bu donem igerisinde yok olmuslar, kalanlar ise
varliklarin1 siirdiirebilmek i¢in; degisimin ne oldugu, ni¢in, ne zaman ve nasil

yapilacagi, kim tarafindan uygulanacagi, ne zaman gergeklestirilecegi gibi sorularinin
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cevaplarini bulmak i¢in ¢aba harcamislardir. Bu c¢abalarin sonucunda "degisim
yonetimi" adi verilen yeni bir yaklasim ortaya ¢ikarmistir.Yabanct literatiirde "Change
Management™ ya da "Reengineering"* olarak bilinen degisim yonetimi, bir tanima gore;
insan kaynaklarinin baslangic1 ve gelisimi olarak, orgiitlerin kiiltiirii, politikalari, yap1
ve sistemleri i¢in 6nemli degisiklikleri saglayan ve bunu gergeklestirirken stratejileri ve
prosesleri degisime cevap verici nitelikte olusturan bir sistem olarak tanimlanmaktadir

(Michael Armstrong, 1992:83).
3.2.6. Gelecege Yonelik Potansiyellerin Tahmini

Gelismis veya gelismekte olan lilkelerde ekonomik gelismenin saglanmasi, saptanan
hedeflere ulasilmasi ile olanaklidir. Ekonomik hedefler ise, insangiicii ve egitim

planlanmasi kalkinma programlarinin vazgecilmez unsurlaridir.

Insangiicii planlanmasi, belli bir gelecekte yapilmasi gereken bir isin yerine getirilmesi
icin gerekli ve uygun sayidaki vasifli, ¢alismaya hazir isgiiglerinin, isgiicli iginde yer
almalarini garanti altina alma siireci olarak tanimlanabilir (Wikstrom, 1971:49). Bu
tanima gore insangiicii plalamasi su 6zellikleri igermelidir (Wikstrom, 1971:87):
1. Elecekteki insangiicii ihtiyaglarinin tahmini,
2. Var olan insangiicii kaynaklarmin saptanmasi ve bu kaynaklarin optimal bir
sekilde istihdam edilip, edilmediklerinin belirlenmesi,
3. Simdiki insangiicii kaynaklarin1 gelecegin ihtiyaglar1 dogrultusunda ele alarak,
gelecekte ortaya c¢ikarabilecek sorunlarin 6nceden goriilmesi,
4. Insangiiciiniin  saglanmasi, segimi, egitilmesi, yerlestirilmesi, ondan
yararlanilmasi, yer degisimi, yiikseltilmesi, gelistirilmesi, desteklenmesi,

ekonomik agidan doyurulmasi gibi konularin programlanmasi.

Saptanan ekonomik hedeflerin gerceklestirilmesi amaciyla yiiriitiilen insangiicli

planlanmasi ¢aligmalar1t makro ve mikro olmak iizere iki diizeyde yapilir.

Makro diizeydeki insangiicii planlanmasinda ilk hedef, planlamada saptanan ekonomik
amagclara ulagsmak i¢in gerekli olan istthdam sekillerinin belirlenmesidir. Bu belirlemede
gecmisteki istihdama iligskin verilerden yararlanilir ve istihdamin gelecekte nasil bir
sekilde biiriinecegi yolunda tahminlerde bulunulur. Burada gelecege iliskin istihdam ele

alindigindan, baslangic noktasim1  insangiicine gelecekte duyulacak talep
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olusturmaktadir. Daha sonra, bu talebi karsilayacak insangiicii arzini saglama gelir

(Leicester, 1969:152).

Insangiicii gereksinimlerinin saptanmasinda kullanilan tahmin teknikleri genellikle
ekonomik sistemin tahmini ve gelecekteki liretim diizeyini gerekli insangiicliyle beraber
bu ckonomik system iginde degerlendiren modeler olmaktadir (Leicester, 1969:193).
Ancak, modeller ¢ogu zaman varsayimlara dayandirildiklarindan ve gercegin tiim
boyutlarin1 yansitmadiklarindan bazi sorunlar yaratmaktadirlar. Sorunlardan biri
teknolojik gelismenin ve bu gelismenin mesleki kategoriler {izerinde yaratacagi
degisikliklerin tam olarak tahmin edilememesidir (Hesapcioglu, 1984:139). Ikinci
olarak, tiretim ve teknoloji disinda diger faktorlerin de tam olarak saptanamamasidir.
Uciincii  sorun olarak, mesleklerin genelde egitim planlamas1 cercevesinde
siiflandirilmamalart ve ekonomik planlamada bu o6zellikten kaynaklanan zitliklar

gosterilmektedir (Leicester, 1969:67).

Mikro diizeyde planlama ise, firma bazinda c¢alismalar1 gerektirir ki bud a 6ziinde
iretim biriminin  verimliligini artirmayr ve gelecekteki insangiicli talebinin
karsilanmasin1 icermektedir. Firma diizeyinde bunlara iliskin tahminler genelde
firmanin planlari, tiretim, teknolojik buluslar, ¢alisanlarin gelistirilmesi, pazarlama
ploitikasi, parasal planlarindan kaynaklanmaktadir. Biitlin bunlar tam olarak
saptandiktan sonra, isletme diizeyinde insangiicii planlamasi iki agmada yapilir.
Bunlardan ilki insangiicli gereksinimi tahmini, digeri ise bu talebi karsilayacak kisilerin

nereden ve nasil saglanacagi yollarinin arastirilmasidir (Bell ve digerleri, 1969:243).

Firma diizeyinde insangiicii planlamasi genelde, firmanin saptanan politika ve
hedeflerinin ayrilmaz bir pargasidir (Bell ve digerleri, 1969:178). Makro ve mikro
diizeyde insangiiciiniin planlamast yaninda, makro planlama icinde yer alan ancak,
kismen mikro planlamanin 6zelliklerini de tasiyan sanayi diizeyinde planlama da vardir.
Bu diizeyde bir insangiicii planlamasi ilk asamada sanayi dallarinin ve mesleklerin
simiflandirilmasini getirir. Sanayi diizeyindeki tahminlerde genis ol¢iide ekonomik
modellerden yararlanilir ve tahminlerden amag; gelecekte gerekli insangiicii arzin1 ve

bunun en verimli kullanimini saglamaktir (Yewdall, 1969:118).

Insangiicii ve egitim planlamasi, dar bir ¢erceve icerisinde ele alinmali, aksine, planlama

insan kaynaklarinin gelistirilmesi ve bunun ulusal gelisme ve kalkinmanin bir pargasi
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olarak degerlendirilmesi seklinde tahlil edilmelidir. Ulusal gelisme ve kalkinma salt
ekonomik gosterge ve rakamlar1 agan, onlarin yanisira kiiltiirel, sosyal, politik gelisme
siireclerini igeren ve bu siireclerin ulusal benligi ve biitiinliigii olusturmadaki rollerini de

kapsamina alan bir olgudur.
3.2.7. Adil Odiillendirme

Hangi biiyiikliikte ve nitelikte olursa olsun, her isletmenin Insan Kaynaklar1 ve takim
caligmasinin temel sorunlarindan biri, o isletmede ve takim iginde ¢alisan is gorenlerin
yeteneklerinin taninmasi ve ¢alismasinin yeterince degerlendirilmesidir. Genellikle her
isletmede ve c¢aligmada iki tiir is goriilebilir. Bunlardan biri rutin olarak yapilan, islerin
tekrarlanmasi niteliginde olan ve niceliksel birimlerle 6lgiilebilen igler ve digeri de idari
sorumluluklar ve gorevler yiikleyen ve sonucunun nicelik olarak olclilemedigi islerdir.
Her isletme ve her takim calismasit kendi i¢inde yer alan personelin calismasini
degerlendirmek amaciyla kendi durumuna en uygun olan degerlendirme sistemini

bulmak ve uygulamaya koymak cabasi i¢erisinde olmalidir.

Bir isletme veya takim i¢in iyi bir sonug¢ veren degerlendirme ve ddiillendirme sistemi
bir baska isletmede ayni olumlu sonucu vermeyebilir. Bu nedenle isletmelerde
kullanilmakta olan degerlendirme ve odiillendirme sistemleri degisiklik gosterebilir.
(Sanatalar F., 1978:36-40, 250-262). Ancak burada esas olan dengeli ve adil bir
odiillendirme sisteminin uygulanabilmesidir. Bir Insan Kaynaklar1 ¢alismasinda,
organizasyon ve yonetimde calisanlarin degeri onlarin oOdiillendirilmesiyle ortaya
konulur. Ancak 6diil sadece maddi olmayip ayni zamanda manevi degerleri de
kapsamalidir. Bu nedenle yonetimler ¢esitli ddiillendirme yontemleri uygulayarak takim
calismasi icinde calisanlarin yeterli ve degerli performans ¢aligmalarin1 degerlendirerek
onlar1 madden ve manen Odiillendirirler. Ancak ddiillendirme strateji ve politikalarinin
daha az degerli olana veya daha az performans gosterene degil, onceden belirlenmis
olan amag¢ ve hedeflere uygun performans-deger kriterlerine gore hazirlanmasi gerekir.
Bu durum takim ruhunu olumlu bir sekilde etkileyerek daha ¢ok ¢aba sarf etmesini

saglayacaktir.
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DORDUNCU BOLUM: KURUMSAL YONETIM

4.1. Yonetimsel Ozellikler
4.1.1.Insan Kaynaklarmin Yonetilmesinde Psikolojik Ozellikler

Insan1 tanima arzusunun isletme yoneticilerince dnem kazanmasindan sonra fizik,
biyoloji ve psikoloji alanindaki degerleme teknikleri isletme yOneticilerince
kullanilmaya baglanmistir (Ciicelioglu, 1997:24). Ayrica isgorenlerin yeteneklerinin
bilinmek istenmesi sonucu psikolojik calismalar i¢in gelistirilen yetenek testlerinin

bazilar1 endiistride kullanilmaya baslanmistir (Jardillier, 1967:20).

Bir yandan bu tiir gelismeler diger yandan isgorenlerin verimini artirmak icin ortaya
cikan calisma ve cabalar yeni bir bilim dalini dogurmustur. Fransizca deyisi ile
psikoteknik adi verilen bu bilim dalinin uygulamaya doniik amaci, iggorenin verimini
artiracak ve isgoren-is uyumunu gergeklestirecek kosullart saglamaktir (Tosun,
1977:31).

Insan Kaynaklari’nin ydnetiminde herbir isgdrenin bireysel gereksinimi ve bu
gereksinimlerin isle ne 6l¢iide uyumlu oldugunun tespit edilmesi gerekmektedir. Ayrica
isgorenin isinden ne Olciide tatmin buldugunu, ortaya ¢ikan tatminsizliklerin neler
olabilecegini de tespit etmek gerekmektedir (Finnigan,1973:118). Bir yandan isletmede
yer alan kisilerin sosyal ve psikolojik yapilarini dengelemek, bu nedenle de bireysel
ozellikleri tespit etmek i¢in, yeni isgdren adaylarinin sézkonusu 6zelliklerinin tespiti
icin kigilerin degerlenmesi, bazi ozelliklerinin Slgiilmesi gerekmektedir. Ayrica isin
teknik degismelerine isgorenin uyumu icin yapilacak egitim c¢aligmalarinda egitim
planlamasi i¢in de kisilerin degerlenmesi, 6zelliklerinin karsilastirilmasi gerekmektedir.
Insanin psikolojik olarak degerlendirilmeside kullanilan Psikotek 6lgiimiin 6zellikleri

asagida ana maddeler halinde sayilabilir (Erdogan,1990:49):

1. Bireyi 6z olarak degerleme
2. Bireyi gruba gore degerleme
Yine Psikotenkikte kullanilan temel yaklasimlar da asagidaki sekilde siniflandirilir:
1. Insam Biitiin olarak Degerleme
2. Bireyi Bulundugu Ortama Gore Degerleme
3. Bireysel Ozellikleri Sayisallastirma
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4. Psikoteknik Degerlemenin Istatistiksel Dagilimi
4.1.2. Liderligin Sosyal Rolii

Lider olan kisi, en yiliksek konumdaki kisi olsa da, sosyal yapinin bir parcasidir. Sosyal
yapilar istikrarli bir statii-rol iliskileri ve belirli normlardan olusmaktadir. Bu normlar,
gruplarin etkilesimi sirasinda olusan ve liyelerin davraniglarini diizenleyen yaptirimi
olan kistaslardir. Liderin davranist hem bu normlar tarafindan olusturulmus yapilar
icerisinde ortaya ¢ikmakta, hem de bu normlardan etkilenmektedir. Bu caligmanin
konusu liderlik ve liderin davraniglarini etkileyen sosyal normlar olusturmaktadir. Bu
cercevede, liderin lider olmadan 6nce i¢cinde bulundugu sosyal yap1 ile bugiinkii liderlik
davranig1 arasindaki iligkinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Dolayisiyla liderin yetisme
donemlerinde i¢inde bulundugu kosullarin, bugiinkii liderlik davranisi ile iligkisi

arastirilmaya ¢alisilmistir (Ibicioglu, 2009:2).

Lider sosyal bir grubun pargasidir ve liderlik, liderin grup iiyesi olan diger kisilerle
iliskileri, statii ve rol iliskileri ile olusmaktadir. (Serif, 1996:210) Bu iliski igerisinde
lider, grup davranisi ve inanglar iizerinde en etkili olan kisidir. (Taylor, Peplau ve
Sears, 2007:335) Lider bu etki ile baskalarina is yaptirma giiciine sahip olmaktadir.
(Ibicioglu, 1998:3) Liderler, enerjisi, girisim yetenegi, diisiiniis 6zgiirliigii, adalet
duygusu, benzerlerine yardim istegi ve bu gibi nitelikleri ile diger grup iiyelerinden
ayricaliklt bir insandir. (Tosun, 1990:392) Liderlerin, diger grup iiyeleri ile olan

iliskileri liderlik davranisi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Lider olan kisi, en yiiksek konumdaki kisi olsa da, sosyal yapinin bir parcasidir.
Liderler, diger kisilerle ayn1 sekilde bir aile igerisinde diinyaya gelir, aile tarafindan
sosyallestirilir, topluma uyumunun saglanmasi i¢in egitim kurumlarina gonderilir, kendi
ithtiyaglarini karsilamak icin herhangi bir kurumda ¢aligmak zorunda kalir ve biitiin bu
siire¢ esnasinda kendine has sosyal bir ¢evre olusturur. Aile, egitim kurumu, sosyal
cevre ve kurumlar istikrarl bir statii, rol iliskileri ve belirli normlardan olugsmaktadir. Bu
normlar, gruplarin etkilesimi sirasinda olusan ve iiyelerin davraniglarini diizenleyen
yaptirimi olan kistaslardir. Liderin davranisi hem bu normlar tarafindan olusturulmus
yapilar icerisinde ortaya ¢ikmakta, hem de bu normlardan etkilenmektedir. Dolayist ile
liderin davraniglarinin, igerisinde bundugu bu sosyal yapilardan etkilenmedigini

diisiinmek dogru olmayacaktir (Ibicioglu, 2009:11).
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4.1.3. Liderlige Giiven

Takim etkinligini ve performansini dogrudan etkileyen ve takimi takim yapan en 6nemli
etkenlerden birisi de takim lideridir. Iyi yonetilen bir takimda dayanmisma ve sinerji
artacak, takimin tiretim seviyesi ylikselecektir. Takim tiyelerinin giivenini kazanmis bir
lider, takimin1 basaridan basariya kosturacaktir. Iyi bir lider dogal olarak isini ¢ok iyi
bilen, esnek, karar almada takim flyelerine s6z veren ve takimla ilgili her konuda
Onerilere acik olandir. Etkin bir lider takim i¢inde; bir vizyon olusturacak, degisiklikler
yaratacak ve takim fertlerinin yeteneklerini agiga cikaracaktir (Larson ve LaFasto,

1989:121).

Organizasyonun farkli birimlerinden bir araya getirilen bireyler genellikle takima kendi
bakis acilarini, hedeflerini ve goriislerini de getiriler. Bu da takimi bir arada tutmay1
zorlagtirarak takim yonetimini daha gii¢ hale getirebilir. Takim lideri bu giicligi
yendigi ve beklentileri karsilayip meraklar1 giderdiginde bu olumsuz etkiler ortadan
kalkacaktir (Ware, 1991:298).

Takim olusturuldugunda bir siire i¢in takim {yeleri eski tecriibelerini terk etme
konusunda ve daha Once sahip olduklari otorite giici ve pozisyonlarini birakmakta
isteksizlik gosterebilmektedirler. Iyi bir takim lideri bu &nemli sorunun altindan
kalkabilecek esneklige ve diislince yapisina sahip olmali, takimdaki tiim tiyelere takim
ruhunu asilayabilmelidir. Nitekim bu yolla pek ¢ok sorun asilmakta ve takimdan verim

alinabilmektedir (Oakland, 1993:338).

Takim lideri, iiyelere tahsis edilen gorevlerin icrasinda, ¢cok ihtiya¢ olmadikca detaylara
girmemelidir. Bu sekildeki yaklasimlar, {iyeler {izerinde fazla baskiya neden
olabileceginden takimin etkinligini de olumsuz olarak etkileyebilmektedir (Eccles,
1994: 202). Genel olarak iizerinde anlasilan bir nokta da takimlarin kendilerine ait bir
kisiliklerinin ve kiiltiirlerinin oldugu ve bunlar1 ortaya ¢ikartan etkin bir liderlikle

motivasyonlarinin ve verimlerinin ¢ok arttigidir (Oakland, 1993:321).
4.1.4. Yonetimin Sosyal Temelleri

Hukuki, iktisadi ve kiiltiir ¢ercevesi icinde ortak bir kaderi paylasanlarin insan
kavramina atfettikleri degerlerle dl¢lilmektedir. Bu toplumlarin benimsedikleri insani

degerler toplum i¢inde meydana gelen biitiin iligkilerin esasinmi teskil etmektedir.
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Hiirriyet, esitlik, adalet ve sosyal dayanigsma gibi toplumlar1 yiicelten ilkeler kadar
imtiyaz, kolelik ve somiirii gibi toplumlar1 al¢altan ve mukadder bir ¢okiise gotiiren

miiesseselerin viicut bulmasinda en 6nemli amil yine insani degerlerdir (G. Kazgan,

1997:173).

Sanayi ihtilalinden sonra tarihin en gaddar ve gayri insani iligkilerini ¢alisma hayatinda
tesis eden Bat1 kiiltiirii, siyasi anlamdaki insan haklarin1 ancak XVIII inci yiizyilin ikinci
yarisinda, iktisadi ve sosyal anlamdaki insan haklarini ise XX inci ylizyiln ilk yarist
icinde benimsemeye baslamistir. Bu sebepten o6tiirli Bati kiiltiirli calisma hayat1 ile ilgili
insani degerleri kesfedene kadar, yiizyillar boyunca kolelige, toprak koleligine ve
iscinin emeginin sémiiriilmesine dayanan bir toplum diizenini savunmustur. insan
emeginin somiiriilerek maddi zenginlige doniistliriilmesi, kole ticareti, sinif miicadelesi
Bati toplumlarinin ¢aligma hayatinin tabii diizeni haline geldiginden, bu toplumlarin
calisma hayatinda gercek insani degerleri anlamalar1 ve uygulayabilmeleri igin
ihtillallerin ve biiyiik ¢apta sosyal hareketlerin yapilmasi kag¢inilmaz olmustur (Toker,
2000:127).

Isci harekenlerinin hem sosyal hem de siyasi yonden diinya tarihindeki ve iilkemizdeki
etkilerini de gbz oniinde bulundurdugumuzda isletme yonetiminde de “sosyal” igerikli
degerlendirmelerin zorunlulugu daha saglikli anlasilabilecektir. Hatta pek ¢ok sosyal ve
siyasi kavram igeriginde calisana ait kavramlarin kullanimi ve etkisinin ¢ok 6nemli
oldugu tartisilmaz bir gercekliktir. Bu baglamda isletmelerde ve oOrgiitlerde insan
kaynaklarinin degerlendirilmesinde sosyal faktorlerin roliiniin kurumsal bir kiiltiire

doniistiiriilebilmesi 6nemli bir ¢alisma alan1 olarak bulunmaktadir.

Yonetimde insan iligkilerinin 6nemi son yillarda daha iyi anlagilmaktadir. Modern
yonetim teorisyenleri idari meseleler i¢cin yeni metotlar getirmektedir. Dolayisiyla da
insan ve beseri olaylar sistemin yap1 Ozellikleri igerisinde ele alinmaktadir.
Gilinlimiizde bir isletmenin tek bir yoniine agirlik vermek miimkiin degildir. Ayrica
isletmeyi sadece teknik, ekonomik, mali yonleri ile ele alip, beseri ve psikolojik

yoniinii ihmal etme,"eski devirlerde kalmig bir diisiiniis bigimidir (Sener, 2011:4).

Modem yonetim sistemlerinde insanin, zihni oldugu kadar duygusal oldugu da kabul
edilmekte, insan1 anlamak ve yonetmek icin ferdin psiko-sosyal yapisinin

anlagilmasmin gerektigi kabul edilmektedir. Klasik organizasyon teorisyenlerinin
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insandan bekledikleri makine gibi hareket etmesiydi. Insan pahali gereclerin hakim
oldugu karmagik bir {iretim sisteminde bir "digli" olarak diisiiniiliiyordu. Taylor,
kisilerin calismalarin1 zihnilik varsayimi iizerine kurmus; onlarin basarisin1 ancak
yorgunluk gibi fizyolojik etkenlerin sinirlandirdigini ileri siirmiistiir. Halbuki insanlarin
yorulmalarini, islerinden sikilmalarimi etkileyen birgok faktdriin oldugu daha sonra

yapilan ¢alismalardan elde edilmistir.

Insan iliskileri yaklasimmin, insanin diger iiretim faktdrlerinden farkli oldugunu,
insanlar arasinda farkliliklar bulundugunu kabul etmesi; insan1 biyolojik ve psikolojik
oldugu kadar, psiko-sosyal bir varlik olarak gérmesi, biitiin bu sebeplerle, fert ve
gruplar1, davranis ile orgiit yapr ve isleyisini etkileyen bir degisken olarak orgiit
tahlillerinde goz Oniine almasi ile klasik yonetim diisiincesinin biiylik bir boslugunu
doldurmustur. Insani iligkilerin sadece yonetimde degil, aym zamanda iiretimin
diizenlenmesi ve verime ulagsmasi yoniinde de biiyiik bir itici giic sagladigi uzun

zamandan beri bilinmektedir (Sener, 2011: 6).
4.1.5. Uyumlu Yonetim Anlayisi

Insan Kaynaklar1 yonetim, anlayis, uygulama ve cabalarini tepe ydnetiminin yapisi
olusturur. Bu nedenle tepe yonetiminin takim elemanlarina bakis agisinin seffaf, diiriist
ve destekleyici olmasi gerekmektedir. Buna bagli olarak tepe yonetimi ile orta kademe
yoneticileri arasindaki uyum ayni zamanda takim ¢alismasindaki uyumu da
gerceklestirecektir. Yonetimin basarisi yonetim kademeleri arasindaki giiven iliskisine
baghdir. Yoneticiler arasindaki kisir ¢ekismeler ve kiskangliklar yerini anlayis ve hedef
birlikteligine birakmalidir. Ancak bu sekilde takim uyumunu da saglamak miimkiin

olabilecektir.

Insan Kaynaklari’nda takim calismasi iginde yer alan elemanlarin caba gosterdikleri
yonetim yapisinda onlarin yapacaklan isle ilgili olarak ne kadar arzulu ve istekli
olduklar1 yonetimin yaklasimlar1 acgisindan oldukca anlamli ve énemlidir. Bu nedenle
verimsiz ve isteksiz bir is ortaminda ¢alismak takim elemanlarin1 olumsuz etkilemekle
kalmaz ayn1 zamanda moral motivasyonlari iizerinde de sorunlar yasamalarina neden

olur.
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Yonetim uygulamalariin yapilacak isleri bir angarya olarak yansitmak yerine aksine
calismay1 bir eglence ve dinlence haline sokmasi daha rasyonel bir yaklasim olacaktir.
Bu nedenle oncelikle i¢ huzurunu saglamis kendiyle barisik ve degisimlere agik
elemanlarla ¢alismay1 saglayarak i¢ ve dis motivasyonlar1 algilayabilecek bir takim
olusturmak basari i¢in daha uygun olacaktir. Bu sayede moral motivasyonu daima daha
yiiksek bir takim olusturmak daha kolay olacaktir. Yonetim uygulamalarinda 6zellikle
adalet ilkesini zedeleyen ve ¢ifte standart uygulamalar ilke edinen bir organizasyonun

takim elemanlar1 iizerinde bir moral motivasyonu olusturmalar1 miimkiin degildir.

Insan Kaynaklar1 ydnetim, anlayis, uygulama ve cabalarini tepe ydnetiminin yapisi
olusturur. Bu nedenle tepe yonetiminin takim elemanlarina bakis agisinin seffaf, diiriist
ve destekleyici olmasi gerekmektedir. Buna bagli olarak tepe yonetimi ile orta kademe
yoneticileri arasindaki uyum ayni zamanda takim c¢alismasindaki uyumu da
gerceklestirecektir. Yonetimin basaris1 yonetim kademeleri arasindaki giiven iliskisine
baglidir. Yoneticiler arasindaki kisir cekigsmeler ve kiskancgliklar yerini anlayis ve hedef
birlikteligine birakmalidir. Ancak bu sekilde takim uyumunu da saglamak miimkiin

olabilecektir.
4.1.6. Motivasyon Faktorlerinin Planlanmasi

Herbir isgdren kendine ait tutum, hedef ve isteklere sahipken ¢esitli {ilkelere ait yaygin
kaliplar bulunabilir. Yapilan aragtirmalarin sonuglarina gore, cografya, dil ve din gibi
etmenlere gore ¢alisma amaclari, degerler, ihtiyag ve ise kars1 tutumlar dikkate alinarak
sonuglandirilabilirler. Bu tiir gruplandirmalar, yoneticilerin diger kiiltiirlerdeki, ise karsi
tutumlardaki ve motivasyondaki degisiklikleri farketme ve anlama olanagi saglar.
Ornegin Japon isgdrenlerin &rgiitlerine kars1 daha fazla bagh olduklar1 bilinmektedir.
Diger yandan Latin Amerikalilar 6rgiitleri i¢cin degil, daha ¢ok yoneticileri i¢in ¢alisma
egilimindedirler. Amerika’da oyunun adi “rekabettir”. Isbirligi yaratmanin bir sanat
oldugu Japonya, Tayvan ve diger Asya iilkelerinde ise rekabet ciddi sorunlara neden
olabilir. Bu bakimdan yoneticiler, 6zellikle insan kaynaklar1 yoneticileri politikalar
olustururken ve isgorenleri yonetirken, ev sahibi iilkenin tutum ve davranis kaliplarini
o0grenmek durumundadirlar. Eger ana {ilke vatandasi yoneticiler, kendilerine 06zgii

kiiltiirel boyutlar dogrultusunda kararlar alip uygulamaya calisirlarsa isgdrenlerin
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verimliliklerini yiikseltmeleri ve uyumu saglamalart miimkiin olmaz. (Fanburn ve Tchy,

1984:47)

Bunlarin disinda isgorenlerin motivasyonlarinda kullanilan édiiller ve giidiiler iilkeden
iilkeye farklilik gosterebilir, ¢linkii bir {ilke calisanlarini motive etmede kullanilan
giidiiler o iilkede basarili sonuclar elde edilmesini saglarken, ayni giidiileri baska bir
iilke vatandas1 olan isgdrenler i¢in kullanirken ayni sonuglar alinamayabilir. Ornegin
Amerikalilar i¢in prestij, bagimsizlik ve etkileme gibi maddi olmayan motive edici
olurken, para itici kuvvet olabilir. Bazi kiiltiirler ise saygiya 6nem verir, aile ve is i¢in
giivenlik, kisisel yasami, sosyal kabulii, ilerlemeyi ve giicii tatmin edebilir. Paranin
bir¢ok alternatifi oldugu ic¢in, kiiltiirel degerlerle odiilleri birlestirmek kuraldir. Bu
nedenle isgorenleri motive etmeden dnce yoneticilerin ev-sahibi iilkenin bu ydndeki

kiiltiirel 6zelliklerini 6grenmeleri 6nemlidir.

Biitiin bunlarin yaninda Modern yonetim teorisyenleri ve insan miinasebetleri idari
okulu, ilmi yonetim konusunda 6nemli buluglar meydana getiren Taylor'un ¢alisanin
motivasyonuna ait insan mihendisligi yaklagimini devam ettirmektedir. Wheale'ye
gore miihendis,bu sistem igerisinde tam manasiyla kapitalizmin ruhuma uygun bir
calisma bigimi sergiliyordu. Planlama cogunlukla ise doniik olup, insanin ruhi ve
sosyal beklentileri dikkate alinmamaktaydi. Ciinkii biitliin c¢aba ve yenilikler

otomasyonu meydana ¢ikartip, karlart arttirmaya yoneliyordu (Sener, 2011: 4).
4.1.7. Kariyer ve Terfi Planlamasi

Gorev yiikselmesi ve degisikligine iliskin uygulamalarda, ilgili departman yoneticileri
ile personel departmani veya insan kaynaklar1 departmani arasinda siki bir isbirliginin
kurulmasi, isletme politikas1 ve karsilikli anlayis ortaminin yaratilmasi i¢in gereklidir.
Diger yandan is degisikligi de kariyer yiikselmesinde oldugu gibi personelin
yeteneklerini daha iyi bir sekilde kullanabilecekleri gorevlere ge¢cmelerini saglamak
amacini tagimalidir. (Senatalar F., 1978:36-40, 252-253) Takim calismasi i¢inde yer
alan elemanlarin kendilerini gelistirmeye ve gittikce daha ¢ok sorumluluk almaya
ihtiyaglar1 vardir. Bu sekilde gelisen ve olgunlasan takim elemanlari zamanla daha
yetenekli, bilgili ve deneyimli olurlar. Bu sayede yonetimin hayati noktalarinda gorev,
yetki ve sorumluluk alacak elemanlarda yetistirilmis olur. Takim c¢aligmast tiim

organizasyonlarin can damari olmasi nedeniyle yonetim yapilanmasi icinde takim
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elemanlarinin kariyer ve terfi planlarinin yapilmasi etkin bir organizasyon dizayni i¢in

vazgecilemez bir yoldur.
4.2. Kurum I¢i Tliskilerin Diizenlenmesi
4.2.1. Kurum I¢i Tletisim

Iletisim, insanin varoldugu her yerde olan bir siirectir ve iletisim dnce insanm iginde
baglar. Kisinin kendisiyle olan iletisiminin saglikli olabilmesi sayesinde ¢evresiyle olan
iletisiminde basaridan s6z edilebilir. Kisi kendisiyle barisik bir iligski icinde oldukga
cevresiyle sagliklr iligkiler kurabilecek, kendisini rahatlikla elestirebilecek, ¢evresinden
kendisine gelen elestirilere karsilik verebilecek ve bu yonde kendisini gelistirebilecek
bu anlamda pozitif bir gelisim ve degisimden soz edilebilecektir. Bunun tersi
durumlarda ise negatif bir iletisim yapisi ortaya ¢ikacak, dolayisiyla insanlarla

iletisememek gibi bir durum kendini gdsterecektir.

Saglikli iletisim kurabilmenin en 6nemli yollarindan bir tanesi ve belki de en dnemlisi,
kisinin empati yetenegine sahip olmasidir. Empati yetenegi, insanin kendisini,
Karsisindakinin yerine koymasi ve iletisimine bu yonde devam etmesidir. Empati
yetenegi, empatik dinleme yetenegine sahip olmay1 da gerektirir. Empatik dinleme, 6n
yargisiz ve ger¢ek anlamda kisinin kendisini karsi tarafa vererek dinlemesidir.
Iletisimde galiba en 6nemli unsur iyi bir dinleyici olmay1 basarabilmektir. Zaten
hayatimizdaki en Onemli sorunlar, birbirimizi dinlemedigimiz ya da birbirimizin
sorunlarina karsi ¢ok kayitsiz kalmaktan kaynaklanmaktadir. Iletisimde &nemli olan
konulardan bir digeri de, dili en iyi sekilde kullanabilmektir. ifade yetenegi, ne
anlatmak istedigini bilmek ve bunu en i1yi sekilde ifade etmek, iletisimde basarinin
anahtar1 sayilabilir. Iletisim bicimi, iletisimin giinliik hayatta ortaya ¢ikis sekli yani
giinliik hayata uyarlanma sekli elbette ki gelenek, gorenek, tarih, yasam bigimi, hayata

bakisa gore farkliliklar gostermektedir.

Bir isletmenin insan sinir sistemine benzetebilecegimiz iletisim aginin etkinligine olan
ihtiya¢ tipki insanda oldugu gibi isletme i¢in de ayni hayati fonksiyonlara sahiptir.
Isletmeler biiyiidiikce verimlilikleri ve kalite seviyeleri, bireyler ve gruplar arasindaki
iletisimin etkinligine dayanir. iletisim, mesaji gonderen ile alan arasinda siireklilik arz

eden bir olaydir. Iletisim akis1 yarida kesilirse, nemli mesajlar yukaridan asagiya ve
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asagidan yukariya ulagamayacaktir. Sonug¢ olarak, izole olmus, bagimsiz calisan
boliimler ortaya ¢ikacak ve yonetim gelisen problemleri onceden géremeyecegi igin

Onleyici tedbirler de alamayacaktir (Kovanci, 1996:901-910).
4.2.1.1. letisim Ortaminin Temellendirilmesi

Isletme ve orgiitlerin yasaminda iletisim hayati bir rol oynar. iletisim sayesinde iiye
bireyler her tiirlii bilginin aktarilmasi, faaliyetlerin koordine edilmesi, niifus kullanmak,
inan¢ deger ve sembolleri yetistirmek gibi faaliyetleri gerceklestirebilirler. Iletisim
sadece orgiitiin i¢sel yapisii ilgilendiren bir siire¢ degildir. Orgiitlerin birbirleriyle olan

iligkisi de iletisim sayesinde miimkiin olabilmektedir.

Iletisim, organizasyonel anlamda, insan davramsini etkilemek igin tasarimlanan
mesajlar, bu mesajlart ileten kanallar ve mesajlar1 alan alic1 veya dinleyici iizerinde
odaklanir. Kopuk ve daginik iliskileri bir diizen i¢ine sokmak ve amag birligini
saglamaktir. Bu iletisim faktorleri sayesinde isletmelerde asagidaki kazanimlar

hedeflenmektedir:

1. Kurumun amaglari, hedefleri ve politikasi konusunda ¢aliganlar1 bilinglendirmek,
2. Is ve islemler hakkinda calisanlari bilgilendirmek, degisiklikleri aninda egitim

cabalari ile ¢alisanlara aktarmak,

3. Yenilik ve yaraticilig1 6zendirmek, ¢alisanlar arasinda bilgi akisin1 diizenlemek, geri

bildirimi saglamak.

Organizasyonda calisanlara yeterlilik kazandirmak ve onlarin ¢alisma azmini artirmaya
yardimci olabilmek i¢in iletisimin gerekliligini gostermek icindir. iletisimin Orgiitsel
siirec iginde bir alt siire¢ oldugunu diisiiniir. Iletisimi bizzat &rgiitii ve faaliyetlerini

olusturan bir siire¢ olarak tanimlar. Motivasyon da 6ziinde bir iletisimdir.

Iletisim, yoneticinin is yaptirmak i¢in kullandig1 en temel aractir. Yonetici iletisim araci
ile kendisine bagli olan kisilerle iliski kurar. Ne istedigini ne zaman istedigini iletisim
ile ekibine aktarir. Isletme i¢inde neler oldugunu sistemin isleyisini iletisim araci ile
Ogrenir. Bir yoOneticinin etkinligi ve basarisi, astlarinin basarisina baglidir. Bu iligki

yOneticinin astlariyla eksiksiz ve problemsiz bir iletisim i¢inde olmasini gerektirir.

Diger yonetsel islevler gibi iletisimde bir siirectir. Iletisim siirecinin temel 6geleri:
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1. Bilgi iireteci kaynaklar ve onu kullanacak alicilar,
2. Bilgi tastyici araglar ve simgeler,

3. Bilgi tasiyici kanal,

fletisim ve kiiltiir arasinda dogrudan bir iliski vardir. Belirli bir iletisim tarz1 belirli bir
kiltiire 6zgldiir ve var olan kiiltiirel fenomenler iletisim slireciyle agiga ¢ikarlar. Biitiin
insan eylemleri, bir etkilesim durumu iginde belirli bir deger tasiyan bir mesaja sahiptir.
Her mesaj paylasilmis semboller sistemidir ve kiiltiirel anlamlar tagimaktadir (Ellis ve
Maoz, 2003). Orgiit kiiltiirii bireysel bir olgu degildir; anlam, deger ve sembollerle
birlikte sosyo-kiiltiirel bir gergekliktir (Reilly ve DiAngelo, 1990). Orgiitsel iletisim
paylasilan degerlerin, ideolojinin, ¢evreye ve insana iligkin bilginin, rol iligkilerinin bir

ozetidir ve kiiltiirel bir temele dayanmaktadir (Ellis ve Maoz, 2003).

lletisim {izerine yapilan calismalar, iletisimin iic temel 6zelliginin oldugunu ortaya
koyar. Bunlardan ilki iletisim etkinliginin insanlar1 gerektirmesidir. Ikinci olarak
iletisim, paylasmay1 gerekli kilar; yani iletisimde gonderici ve alici, mesajin ortak bir
anlami lizerinde anlagsmalidir. Son olarak, iletisim semboliktir. Semboller; jestler,
mimikler, sesler, harfler, rakamlar ve sozciiklerdir. Alict1 ve gonderici mesaja ayni
anlami verdikleri zaman, tam olarak iletisim ortaya ¢ikar (Tutar, Yilmaz, Erdonmez,

2003:9).

Basarili iletisim; iletisimi olusturan 6nemli 6gelerin varligindan haberdar olmay1 gerekli
kilar. Konumuzun igerigini olusturan liderligin geregi zaten tamamen basarili iletisim
izerine yapilandirilir. Dolayisiyla iletisimin unsurlari, aslinda tiim kisilerarasi iletisimin
basarisi i¢in 6nem arz eder. Bu 6geler:

-Kaynak (Gonderici)

-Mesaj

-Kanal

-Alict

-Parazit: (iletisimi engelleyen unsurlar boliimiinde anlatilmistir)

-Geri-bildirim (Feed-back)
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4.2.1.2. Davranis ve Yaklasim Tarzlarmin Planlanmasi

Sorunlu tutum ve davranistan kaynaklanan performans yetersizligini gidermeye yonelik
cOzlimler i¢in birlikte sorun ¢ozme toplantilar1 diizenleyerek rehberlik siirecinin sosyal
ve teknik araglarmi ortaya koymak esastir. Degerleme ile 1ilgili ihtiyaglar,
yonlendirmeler, segenekler birlikte analiz edilmektedir. Ancak yonlendirme ve kontrol
0zel rehberin elindedir. Performans sorunu olan bireye sorulacak sorular ve bireyin
performansin1 goz Oniinde bulundurarak ortam davranis cercevesinde ve irdeleyici
olmaktadir. Formel 6zel rehberlik toplantilarinda amag bireyin gelisimini, moralinin
diizeltilmesini ve is verimliliginin artisin1 engelleyen atmosferi ortadan kaldirmaktir.
Bunun i¢in is yasantisindaki politika degisiklikleri, siiregler, Onlemler ve beceri
gereksinimleri {izerinde toplantilar gerceklestirmektir (Susan Cramm, 2002). Burada
amaglanan, bireyin nelere tepki gosterdigi gozlemlemektedir. Stresli anlari, otoriter ya
da demokrat tavirlari ve zamanlamasi 6grenilmeye calisilir. Sorunlu davraniglarinin
kokeninde igletmedeki diger personel mi yer almaktadir? Yoksa kurumsal nedenler mi
agirlik tasimaktadir? Hatta etnik, cinsel veya dinsel nedenler bir etkiye sahip midir?
Ozel rehber rapor hazirlayarak bunlari arastirmak durumundadir. Genel itibariyle, bir
0zel rehberlik degerleme siireci i gerekleri ve bireysel performans diizeyine bagh
olarak, personelin is ortamindaki tutum ve davranislarini etkilemektedir. Buna paralel
olarak, 0zel rehberlik uygulamalarinin, i¢ ve dis ¢evre kosullarindan etkilemesiyle

personelin yeni is davranist meydana gelmektedir.

Degerleme siirecinde, 6zel rehber, degerlendirilen bireyde yeni bir agilim kazanmasina
yardimci olacak ii¢ destek unsura 6zellikle dikkat ¢cekilmektedir(Jimmy Petruzzi, 2002):
1. Bireyin saglikli bir aile yasantist olugturmasi.

2. Dogal olarak 6grenme ve gelismeye uygun ve vizyon sahibi olusu.

3. 1yi bir dinleyici olarak bilgi ve beceri almaya yatkinlik.

Bu unsurlar birer motivasyon araci olarak kendisinin de rehberlik iliskisine daha sicak
yaklagiminit saglamaktadir. Aksi halde, ©6zel rehber, performans problemlerinin
¢Oziimiine istenen duyarliligi gdstermeyebilecektir. Hatta degerlendirilen bireyi
sorgulayacaktir. Sinirli talepleri ve duyarlilifiyla kendisinden kaynaklanan problemi
ortaya koymakta zorluk ¢ikaran g¢alisanlarin reddedilmesi bil s6z konusu olabilecektir.

Rehber, bununla, calisanlarin is davraniglarindan kaynaklanan performans sorunlarini
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empatik yolla gormelerini ve kendi kendilerini analiz etmelerini hedeflemektedir.
Boylesi bir tutum, ayni zamanda c¢aliganlara gliven kazandirici olmaktadir. Bunun
isletmeye yansimalarini, personelin, isletmedeki goreviyle ilgili sorumluluklarinda,
bireysel ya da takim calismasindaki kapasite ve yeterliligi kritik edildiginde goérebilmek
miimkiindiir. Ozellikle yeni ve gelistirilmis davranislarin ortaya ¢ikmasinda bu durum

daha net olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Isletmelerdeki bireysel performans degerleme siireci sonunda, ydnetimin kendisi
hakkinda olumsuz kanaatlere sahip oldugunu Ogrenen bireyin bunu kabullenmesi
zordur. Ancak, bu olumsuz durumunun diizeltilmesi igin yonetim tarafindan bir dizi
gelistirme programu teklifi, bireyin yeniden kazanilmak istenildiginin farkinda olmasini
saglayacagindan giivenini geri getirebilecektir. Degerleme siirecinde, isletme hedefleri
ve kendisinden beklentiler, performans sorunu olan bireye anlatilmakta ve bu programin
onu gelistirecegi ortaya konmaktadir. Bir yandan da, ge¢miste kazandig1 bireysel ve
grup basarilart hatirlatilarak, bireyin motivasyonu uygun diizeye getirilmeye
calisilmaktadir. (Idalane F. Kesner, 2002:31-35). Boylece olumlu bir degerleme siireci
icin, uygun operasyon hattinin firsatlari ona sunulmaya calisilmaktadir. Sorunlu tutum
ve davranis degistirilebilir nitelikteyse ve degistirilmesine ya da gelistirilmesine yonelik
bir talep varsa verimli bir degerlendirme siirecinden bahsetmek s6z konusu
olabilmektedir. Aksi takdirde, bir eylem plan1 ¢ergevesinde degerlendirme ortami ve
sartlarint  hazirlayan 06zel rehber, degerlemesi yapilacak bireyin direnisiyle

karsilasabilmektedir.
4.2.1.3. Kurumsal imajin Dinamiklerini Olusturabilme

Kurum ile ilgili sahip olunan bilgiler, deneyimler, inan¢ ve degerler, bunlarin kargilikli
etkilesimleri sonucunda olusan ve o kurumun dis goriiniimiiniin 6zilinii temsil eden
izlenim olarak tanimlanir. Calisan kisi, kurumun asli ve en Onemli organidir. Bu

baglamdaki etkili faktorler asagidaki sekildedir:

v" Kurumun tarihgesi
v Kurumun misyon ve vizyonu

v Kurumun hedefleri, ortak inang ve degerleri
v Kurumun triinleri/verdigi hizmetler

v Kuruma bagl sirketler ve istirakler
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Kurumun ortaklari

Subeler/Genel mudiirliik

Reklam ve tanitim faaliyetleri

Calisan kalitesi, niteligi, davranislari, verdigi mesajlar

Logosu, brosiirleri

A N N NN

Sosyal/kiiltiirel etkinlikler,
sponsorluklari
v" Kurumun fiziksel dis gortintiimii
v" Kurumun mal varliklari, tesisleri
v" Kullandiklar1 teknoloji
Kurumsal kiiltiirii etkileyen faktorler:
- Kisisel kalite
- Uriin kalitesi
- Hizmet kalitesi
- Takim kalitesi
- Kurum Kalitesi
Kurum Kiiltiiriinii ve imajini olusturan kavramlar:
*  Yazili olmayan uygulama, aligkanlik, gelenekler
*  Yoneticilerin sorumluluklarini yerine getiris bigimleri
* Calisanlarin baglilig1, morali, birbirlerine olan giiveni
* Elestiri ve yapilan elestiriye yaklasim tarzlar
* Kurumun is sonuglari ve ¢alisanlarin bu sonuclara sahip ¢ikma dereceleri

* Misyon, vizyon, ilke ve degerler
» Politika ve prosediirler

Calisanlar kurumun geleceginde en oOnemli kaynagidir. Calisanlar kurumun
uzundonemli stratejileri ile iligkili bilesenidir. Calisanlar artik 6deme ceklerinin diginda
baz1 faktorlerin kurum tarafindan saglanmasini istemektedirler (Gray, 1986:17).
Kurumun uygulamalar1 ¢alisanlarin neyi istedigini, neyi kabul edecegini sonucunda
kurumla ilgili degerlendirmelere tabii olacaktir. Kurumlar amaclarina varmak igin belirli
metotlar kullanirlar. Bu kullandiklari metotlar toplum tarafindan algilanir ve

anlamlandirilir. Kurumun uyguladig: kurallar, davranis bigimleri ile toplumun kurumu
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algilamasi1 ve kurumun performansi arasinda bir iligki vardir (Bromley, 1993:156). Eger
davraniglar ve uygulamalar kabul edilirse imaj artacak bu da kurumun satislarina,
yatirim firsatlarina, finanssal destegin alinmasina neden olacaktir. Calisanlar agisindan
bu durumda saglanan faydalar kurumda daha fazla ¢alisma, kurumu koruma ve kurumla
biitlinlesme olarak kendini gosterecektir (Rose,Thomsen, 2004:201-210). Calisanlar
tarafindan bir kurumun algilanmasini su sekilde siralayabiliriz (Boulding, Boulding;
1966:108).

-Esitlik

-Hiyerarsi kademelerin azaltilmasi

-Insan haklarmna saygili bir kurum

-Temiz bir ¢evre i¢in yapilan kurumsal ¢alismalar
-Kurum c¢alisanlarinin hayat tarzlarini gelistirmeye katkisi
-Yaraticiligin gelistirilmesinin desteklenmesi

-Goniillii ve esnek caligsma ortaminin saglanmasi

-Deneysel egitime destek vermesi ve hayat boyu egitim
Yine iyi taninan bir kurumdan genellikle is giivenligi, daha iyi saglik imkanlari,

emeklilik hizmetleri, ¢alisanlara hisse sahibi olma hakki gibi haklar vermesi beklenir.Bu

begenilen kurumlarda calisanlarin islerinden gurur duyduklari goriilmistiir (Philips,

2001: 225-227).

Kurum imajinin ilk uygulamalarinda sadece logolar ve renklerin kullaniminin
gerceklestirilmesinde amag, dis hedef kitleye kurum tanitilmasi esas alinmistir. Ancak
hem kiiresellesme ve bilgi ¢aginin getirdigi degisimler ¢ergevesinde, kurumlarin imaj
caligmalar: artik sadece dis hedef kitleye yonelik olarak degil ayni1 zamanda kurum i¢in

stratejik bir 6nemi olan kurum ¢alisanlarinin da bu siirecin i¢ine alinarak planlandig: bir

asamaya gelinmistir. Gilicli bir imaj yaratabilmek icin c¢alisanlarin ihtiyaglarinin
kurumundan beklentilerinin karsilanmasi1 gerekmektedir. Calisanlarin genel olarak
vizyona ve calistiklar1 islerinden gurur duymaya ihtiyaglari vardir. Yine calisanlar
paylasilan bir kurumsal kiiltiir, ger¢ek anlamda tiim yonleriyle isletilen bir iletisim
iklimi  kariyer firsatlar1 gibi imkanlar beklenmektedir (Schultz, 1980:98,
Lemmink,Schuijf, Strevkens, 2003:1-15).
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Kurumun insan kaynaklar1 politikalari, kiiltiir yapisi, vizyonu ve kurum disinda olusan
imaj1, kurum c¢alisanlar1 agisindan kurumlar ile ilgili imaj1 yapilandiran faktorlerdir
(Dowling, 2001:12). Kurumun genel olarak imajinin degerlendirildigi kriterler kurum
calisanlar1 tarafindan da degerlendirilen kriterlerdir. Daha 6ncede belirtildigi gibi ortak
bir imaj yaratmanin zorlugu dolayisiyla ¢alisanlarda kurumlarinin isleyisi ve
beklentilerinin karsilanmasi Olciisiinde kendi imajlarint olusturacaklardir. Burada bu

imaj1 olusturacak olan faktorleri incelemeye calisacagiz.
4.2.1.4. Kisi-Grup Kaynasmasi

Isletme yonetimi ¢ogu zaman ¢alisanlar1 “kaynaklar” veya “varliklar”, yani isletme veya
orgiitiin degerli ve kar yapict bir bolimii olarak degerlendirmektedir. Motivasyon
calismalari da hangi 6zendiricilerin ¢alisanlar1 daha iyi ¢aligmaya yoneltecegini ve
isletmenin varliklar1 olarak degerlerini artiracagini bulmaya calismaktadir. Yoneticiler
is¢ilerinin kisisel motivasyonlart ile yakindan ilgilenmek durumundadirlar. Ciinkii
onlarin motivasyon diizeyleri liretim oranlarini etkilemektedir. Bu ylizden yoneticiler
6zendirme ve tesvik sistemleri ile ¢alisanlarin motivasyonlarini yapilandirmak i¢in ¢aba
sarf ederler. Temelde, motive olup olmamak ¢alisanin kendi kendine yapacagi bir

yonelmedir (Benton-Halloran, 1991: 57).

Yonetim bir yandan isletme veya oOrglitsel hedeflere ulasilmasimi gozetirken, diger
yandan da c¢alisanin amaglarinin gerceklestirilebilmesine yardimei olabilir. Chris
Argyris’e gore bireylerin biiyiime ihtiyaglart ile isletme hedefleri genelde birbiriyle
celismektedir. Insanlar olgunlastik¢a daha bagimsiz olmak ve kendileri i¢in daha ¢ok
karar almak istemekte, daha yetkin olabilmek i¢in de daha fazla sorumluluk tistlenmek
istemektedirler. Ne var ki bazi isletmeler bu tiir kendini gergeklestirme kaliplarina
dogrudan kars1 ¢ikan bir baskict ve dayatmaci bir yapiya sahiptirler ( Benton-Halloran,
1991:57).

Bireyin ve isletme ya da orgiitiin amaglar arasindaki bu uyumsuzluk basli basina bir
miicadele alanidir ve motivasyon kavraminin yonetim ilkeleri ile kesistigi ilk noktadir.
Bu miicadele basariya ulastigi zaman hem bireyler kendi amaglaria ulasip ihtiyaglarim
karsilamakta, hem de orgiit hedeflerine ulasarak etkililik ve etkinlik kazanmaktadir.

Calisanlar kendi amaglarini isletme amaclarina ters olarak goriirlerse verimlilik diizeyi
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diisme egilimi gosterecektir; fakat kendi amaglart ile isletme amaclari uyumlastirilirsa

calisanlar verimli ¢alisacaklardir (Hersey-Blanchard, 1992:35).

Genelde bireyler orgiite bir takim ihtiyag ve amagclar ile gelirler. Maddi igerikli
olanlardan baslayip, statii ve kendini gergeklestirme ihtiyaglar ile sekillenen yiikselme,
sorumluluk, yetki ve bagimsizlik igerikli olanlara kadar genis bir yelpazede ortaya ¢ikan
isgéren amaglari, bireyleri harekete gecirici 6zelliklerinden 6tiirii goz ardi edilmemesi

gereken taleplerdir.

Pazar paymi ylikseltmek, optimum islem hacmine ulasmak, satis hacmini ve karmi
yiikseltmek, yapilan yatirimlardan yeterli getiri elde etmek, masraflari azaltarak
maliyetleri diislirmek gibi amagclar ile faaliyet gosteren isletme oOrgiitlerinde nihai
hedefler de bu amaclarla baglantili olarak ulasilacagina inanilan etkinlik, etkililik,
verimlilik ve rasyonellik gibi tanimlar igermektedir. Tiim bu amaglar ne sekilde telaffuz
edilirse edilsin ya da hangi acilimlarla tanimlanirsa tanimlansin, hepsinin
gerceklestirilebilmesi i¢in en can alict unsur insanlarin verimli kilinmasidir (Eren, 1997:

80).

Yetigkin bir bireye zorla is yaptirmanin gii¢ligli ve zorlama sonucunda yapilacak isten
alinacak verim diistikliigi, isletme veya orgiit amaglari i¢in bireylerin isteklendirilmesi
zorunlulugunu ortaya ¢gikarmaktadir (Basaran, 1998:161-162). Birey amagclar ile orgiit
amaglarinin ayn1 zeminde Ortiismesi ve istekliligin artirilmasi1 da daha 6nce deginilen

dissal giidiileme ve i¢sel giidiileme secenekleri ile saglanabilmektedir.

Dissal giidiileme her ne kadar fazla siireklilik gdstermese de yoneticilerin kullanmasi
gereken bir yoldur ve 6diil sistemleri de dahil olmak {izere bir cok motivasyon teknigi
bu tiir giidiilemenin saglanmasina yonelik olarak tasarlanmustir. I¢sel giidiileme ise daha
cok bireyin igsel psikolojik yapistyla ilgilidir. Digsal giidiilenmeden hem daha kuvvetli
hem de daha siirekli olan i¢sel giidiilenme, herhangi bir digsal ddiille baglantili olmadigi
icin genelde bireyin yaptig1 is ve isin nitelikleri ekseninde motivasyon tekniklerine konu

olmaktadir.

Dissal gilidiilenme bazen 6z saygi tesisine yardim etmekle beraber, uzun siire sadece
digssal motivasyona maruz kalmasi, bireye zarar vermekte ve ayni zamanda igsel

giidiilenmeyi olumsuz etkileyerek yaraticiligi dldiirmektedir (Alan G. Robinson-Sam
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Stern, 1997:55-56). Bu yiizden igsel ve digsal giidiilenmenin birbiriyle bagdastirilarak
dengeye getirilmesi gerekmektedir (Peker, 1995:150). Parasal ve parasal olmayan
odiiller, orgiitsel ve yonetsel 6zendiriciler ya da psikososyal tesvik edicilerin yani sira, is
zenginlestirme, i3 genisletme, is rotasyonu veya esnek yonetim teknikleri gibi
yontemlerin yerinde, zamaninda ve dogru sekilde kullanilmasi ¢alisanlarin dissal oldugu
kadar icsel motivasyonlarini da artirarak, isletme amaglarina gilidiilenmesini

kolaylastiracaktir.

Bireyin orgiit amaclarindan biri olan verimlilik hedefine ulagsmak i¢in ortalama g¢aba
diizeyinin istiine ¢ikabilmesi ve kapasitesinin daha fazlasim1 kullanabilmesi i¢in daha
fazla efor sarf etmesi gerekecektir. Bu ¢abay1 gosterip gostermemek de temelde bireyin
elindedir ve bu noktada birey karari s6z konusudur. Sayet orgiit amaclari ugrunda
gosterecegi ¢aba neticesinde kendi bireysel amaglarma yonelik bir kazanim
saglamiyorsa ya da bu kazanim harcanan ¢abaya degmiyorsa, birey isletme amaclarina
giidiilenmeyecektir (Sekil 1) (Newstorm-Davis,1993:170). Ciinkii boyle bir durumda
isletme veya oOrgiitsel hedefler ile bireyin amaglar1 sonuglari itibariyle Ortlismiiyor
demektir. Bu yilizden motivasyon yoluyla verimliligin temelini olusturan ve isgdrenlerin
orgiit amaclarina giidiilenmesini hedefleyen faaliyetler zincirinde iggorenin amaglari, bu
faaliyetler zincirini tasarlaylp uygulayan yoneticiler i¢in biiylik 6nem tasimaktadir.
Kaldi ki g¢alisanlarin motivasyonu i¢in ¢aba harcamak ve orgiit amaclarinin kabul
edilmesine ve bu dogrultuda c¢alisilmasina zemin hazirlamak ydneticinin gorevleri

arasindadir (Dinger-Fidan,1996:15).

Sekil 1 : Cahsan I¢in Gosterecegi Cabamin Maliyeti — Caba Sonucu Elde Edecegi
Odiiliin Degeri ve Bu Maliyet ve Degerin Caba Diizeyine EtKisi:
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Isletme tarafindan belirlenen hedeflerin gercekci ve ulasilabilir olmamasi halinde,
calisanlarin yiiksek verimlilik seviyelerine ulasmaya motive edilmeleri miimkiin
olmamaktadir. Ulasilmas1 zor verimlilik hedefleri icin ¢aba gostermeye tesvik
edildiklerinde, isgorenlerin en sonunda c¢abalamaktan vazgecip ulasabilecekleri
seviyenin de altindaki sonuglari beklemeye koyulduklari gorilmiistiir. Sekil 2’de
goriilecegi iizere, belirlenen hedefin neredeyse imkansiz olmasi durumunda veya ¢ok
kolay ulasilabilecek bir hedef tesis edildiginde bireylerin motivasyon diizeyleri diisiik
olmaktadir. Bu yiizden ¢alisanlarin giidiilenecegi isletme amaglar1 siki bir performans
ve miicadeleyi gerektirecek kadar yiiksek, fakat ayni zamanda elde edilebilecek kadar
da diisiik olmalidir (Hersey-Blanchard, 1982:23).

Sekil 2 : Hedeflere Ulasmada Basarilhi Olma Olasiliginin Motivasyon Diizeyine
Etkisi

Tiikzek

Motivasyon Diizewi

Diisiik .
0.0 040 1.0

Hedefe Tlagmada
Bagarili Olma Olasiligs

4.2.1.5. Dayamisma, Takim Ici Ve Dig1 fletisim

Calisanlar, takim tiyesi olarak sik sik sahsi inanglar1 konusunda takim ile bir kisim
celigkiler yasayabilmektedirler. Bu durumda grup i¢in dogru olan her sey bireyler i¢in
dogru olmayabilmektedir. Performans hedeflerinin belirlenmesinde bu faktérler de goz
online alinmali ve ortak katilim saglanmalidir. Tiim takim tiyeleri icinde her tiirli
iletisim sorununun ¢oziimlenmesi ve baslangigtan itibaren yeni iletisim sorunlarinin

yasanmamasi i¢in gerekli tedbirler alinmalidir (Luthans, 1995:263).
4.2.1.6.Dayamisma Faktorlerinin Belirlenmesi

Bir toplumda toplum iiyeleri arasinda gliven duygusunun var olmast nasil ki

dayanigsmay1 ve birligi arttiriyorsa bir organizasyon i¢inde de isbirligini kolaylastirarak
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daha fazla dayanigsma olusmasini saglar. Sirketlerin basarisi i¢in ¢alisanlarinin isbirligi,
uyum ve dayanisma icerisinde olmasi1 gereklidir (Porta ve digerleri, 1996:4). isbirligi
saglanmasi i¢in li¢ tane 6n kosulun varlig1 gereklidir: giiven, ortak amaglar ve etkin bir
iletisim (Hattori ve Lapidus, 2004:103). Insanlar genellikle diger kisilerin eylemleriyle
baglantili olarak kendi eylemlerini gerceklestirirler. Isbirligi, bireylerin tek baslarma
gerceklestiremedikleri ortak amaglara ulasabilmek i¢in bir araya gelmeleri sonucunda
olusmaktadir. Boyle bir durumda her birinin basarisi digerleri tarafindan yapilan
faaliyetlere baghdir. Giiven, isbirligi i¢in 6n kosul olmakla birlikte basarili bir
isbirliginin tiriintidiir (Sztompka, 1999:62).

Dayanisma modeli olusturmanin yolu isletmelerde bir takim ruhu olusturmaktan geger.
(Zobal, 1999:23). Takim, gorevlerinde bagimsiz olan, sonuglarin sorumlulugunu
paylasan, kendileri ve digerleri tarafindan bir ya da daha ¢ok sosyal sistemde goriilen ve
iligkilerini organizasyonel sinirlar ¢er¢evesinde yiiriiten bireylerin bir toplamidir (Cohen
ve Bailey, 1997:239). Takim, birbirini tamamlayan becerilere sahip az sayida insandan
olugsan bir gruptur. Bu insanlarin ortak amaci, performans hedefleri ve birbirlerini
karsilikli olarak sorumlu sayabilecekleri ortak yaklasimlari vardir (Katzenbach and
Smith, 1994:45). Takim, ortak ve degerli bir amag, hedef, misyon igin dinamik,
birbirine bagimli ve uyumlu bir sekilde birlikte hareket eden; her biri yapmasi i¢in 6zel
rol veya islemlerle gorevlendirilmis ve her birinin sinirli bir iiyelik siiresi olan iki veya
daha fazla insanin olusturdugu ayirt edilebilir bir grup olarak tanimlanabilir (Salas vd.,
1999:4). Bir bagka deyisle, takimlar belirli bir amag¢ igin bir araya gelen insanlar
toplulugudur. Bir topluluga takim diyebilmemiz i¢in birtakim kriterleri yerine getirmesi

gerekir. Bu kriterler (Efil, 1999:3):

» Iki veya daha ¢ok kisinin varlig

* Genel bir takim amacinin olmasi

» Zaman, materyal ve caligma alaninin ayrilmasi

* Amaca ulasmak ve ulasilan noktanin kalicilifini saglamak igin para kaynaginin

saglanmasi olarak siralanabilir.

Takim caligsmasi insanlarin biiyliyebilecegi ve siirekli gelisme i¢in tiim kaynaklar etkili
ve verimli kullanacagi bir g¢evre yaratir (Oakland, 1993:318). Genellikle takim

calismasinin iki amaci vardir. Bunlardan ilki verimlilik ve rasyonalizasyon ydniinden
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gelisimdir. Digeri ise katilimcilarin ¢aligma durumlarinin gelisimidir (Frieling vd.,
1997:373). Takim yOnetimi, orgiit yapisinda, siirekli ilerlemeler i¢in biitlinligii saglar ve
organizasyonel problemlerin ¢oziimiinii ve firsatlarin karliligini kolaylastirir. Takimlar;
fikirden, operasyonel ve stratejik baslangi¢lara harekete gecis aracidir ve organizasyonel
degisimin ¢oklu-disiplinli dogasiyla ilgili pratik anlamlar1 saglar (Cleland, 1996:136).
Organizasyon agisindan ele alindiginda basarili  bir takimin organizasyona

kazandirdiklar1 Sekil 1’de gosterilmektedir (Romig, 1995:12).
4.2.1.7. Dayamsma Etkinligini Saglayan Faktorler

Ister ticari, isterse kamuya ait olsun, giiniimiiz isletmelerinde dayanisma kavrami ve
takim kiiltiiri artan oranda hayatimiza girmeye baslanmistir. Ulkemizde yeni yeni
sekillenmeye baglayan takim kavrami Ozellikle Japonya’nin bu konudaki basaril
uygulamalari ve aldig1 olumlu sonuglar paralelinde 6nemini daha da fazla hissettirmeye
baslamistir. Takimlar isletmelerde verimliligin, gelismenin, yeniligin, rekabet giicliniin
ve avantajinin temel elemanlari olarak yerlerini almaya baglamiglardir (Robbins, 1994:
325; Salas vd. , 1992:3). Takimlara olan bu ilgi, dogal olarak etkinlik tartigmalarini da
beraberinde getirmistir (Eby ve Dobbins, 1997:275). Dayanisma ve Takimlarin,
etkinligi ve performansi arttirdigini ileri stirenler oldugu gibi aksini iddia eden pek ¢ok
goriis de mevcuttur. Takimlar hakkindaki bu olumsuz goriisler kaynaklarini ¢ok 1iyi
yapilandiramamis takimlardan almakta olup gilinlimiizde 1yi organize olmus takimlara
bakildiginda isletmeye sagladigi faydalar agikg¢a goriilmektedir (Gilson, Shalley ve
Blum, 2001:250).

Yiiksek performansl ve etkin bir takim olusturabilmek i¢in yapilmas: gereken pek cok
sey vardir. Oncelikle hedef ve amaglar ¢ok iyi belirlenip ona uygun bir takim tipi
secilmeli sonra organizasyon gelistirilmelidir (Oakland, 1993:337). Belirlenen hedeflere
uygun olmayan bir takim tipi basarili sonuglar vermeyecektir. Hangi takim tipinin
olusturulacag: belirlendikten sonra da takim olusturma asamalarina titizlikle uyularak
takim olusturulmalidir. Burada basarili takimlarin 6zellikleri de goz Oniine alinmali,
yapilanma esnasinda bu oOzelliklere uygun olarak gelistirmelidir. Literatiirde etkili
takimlarin ortak 6zelliklerini tespit etmek iizere bir takim caligmalar gerceklestirilmis ve

bu calismalarda takim performans ve etkinligini 6lgmek i¢in bazi kriterler One
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stirlilmiistlir. Bunlardan bazilari; Robbins (1994:313, 325), Binghman vd. (2001:216) ve
Baterman vd. (2002:216)’nin yapmis oldugu ¢alismalardir.

Ozellikle takim etkinligini 6lgmek igin &lgek gelistirme calismasi yapan Baterman ve
arkadaslarinin c¢aligmasi, bu arastirmanin yiiriitiillmesine temel Takim Yonetimi ve
Takim Etkinligini Belirleyen Faktorler 269 teskil etmistir. Baterman ve digerleri etkili
takim calismasin1 6lgmek i¢in 7 faktorlii bir 6lgek gelistirmislerdir. Bu faktorler; takim
sinerjisi, performans amaglari, yetenekler, kaynak kullanimi, kaliteye odaklanma,
yenilige odaklanma ve etkili liderliktir. Ayrica lidere giiven ve takim i¢i ve disi iletisim
(Dirks, 2000:1004-1012) etkili takim c¢alismasini 6l¢mekte kullanilabilen diger iki
faktordiir. Arastirmamizda kullanilan takim etkinligi saglayan faktorlerden takim
sinerjisi, performans hedefleri, takim i¢i ve dis1 iletisim, kabiliyetler, kaynak kullanimi1
bagimsiz degisken liderlige giiven ara degisken (moderator), kaliteye ve yenilige
odaklanma bagimli degisken olarak incelenmistir. Ayn1 zamanda yenilik ve kalite
odaklilik performans kriteri olarak kabul edilmistir. Bu sekiz ana kriter asagida

aciklanmugtir.
4.2.1.8. Dayamisma ve Takim Sinerjisi

Iki art1 ikinin her zaman dért etmedigi, iyi kurulmus bir takimla yaratilan sinerji sonucu,
bireysel performanslarin toplaminin birka¢ katina ulasildigr gliniimiizde sik¢a goriilen
bir durumdur. Insanlarin belirli bir amag¢ dogrultusunda bir araya getirilmesi ve amag

birliginin olusturulmasi takim sinerjisinin temelini teskil eder.

Tiim takim fertleri arasinda bdyle bir paylasma ve sahiplik duygusu takimin etkinligini
ve performansini biiylik oranda artirir (Bingham vd., 2001:216). Takimda sinerji
yaratabilmek i¢in gruplasmalarin 6niine gecmek gereklidir. Takim i¢inde gruplasmalar
hem takimin performansini diisiiriir hem de takim i¢inde anarsi egilimini artirabilir
(Miller ve Dess, 1996:431-432). Takim iginde yeterince sinerji yaratilamamasi da
verimi dislirecektir. Nihai sorumluluk sahibi olan {yelerin gorevlerini yapmakta
yetersiz olmalar1 veya sorumluluklarindan daha az katilimci olmalari da hem sinerjiyi

diistirecek hem de performansi azaltacaktir (Juran, 1995:72).
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BESINCi BOLUM: KURUMSAL GELISiM VE DEGIiSIM
5.1. Kurumsal Biitiinlesme
5.1.1. Kisi ve Kurum Biitiinlesmesi

Isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi, faaliyetleri, donanimi, yéneticileri ve diger
unsurlariyla bir biitiin olusturmasi gerekir. Bu ortamin saglanmasinda temel kosul,
oncelikle insanlarin isletmeyi 1yi tanimasidir. Diger tiim unsurlari amaglara yoneltecek
olan insan unsuru, Ozellikle de yoneticilerdir. Bu nedenle, insanlarin isletmeye

giriginden baslanarak bir 6grenme siirecinden gegmesi gerekir.

Bir organizasyonun {yelerinin ya da c¢alisanlarinin, icinde bulunduklar1 ortamin
kiiltiirini  0grenip bagkalarina aktarmasi siireci Orglitsel toplumsallasma ya da
toplumsallagma stireci olarak nitelenir. Bu siirecin amaci bireylerin bulunduklari ortama

uyum saglamasidir.

Toplumsallagsma genel olarak, bireyin toplum iginde gecerli deger, norm, inang ve
davrams kaliplarini 6grenerek, sosyal bir varlik durumuna gelmesi siirecidir. Orgiitsel
toplumsallagsma siireci sonunda birey, organizasyonu taniyan uyumlu bir parcasi
durumuna gelir. Orgiitsel toplumsallasma siireci, bireyin isletmeye girisinden 6nce
baglar, orgiit kiiltlirliniin bir pargasi olarak ve 6grendiklerini diger bireylere aktarmasiyla

stirer. Birey-Kurum biitiinlesmesi siireci semast asagidaki sekildedir:

Sekil 3: Birey-Kurum Biitiinlesmesi Semasi

isletmeye girmeden &nce bireyin
gecgirdidi sudrecgler ve beklentiler

— isletmeye ve ise uygun
I\/! | segim

Ise alinma ve isletmede mevcut —.| Bireysel degerlerile
srgat kaltarda ile karsilasma [ isletme degerlerinin birey

l\j tarafindan karsilastirilmasi

Bireyin, 6rgut kultdriane uyum ] Bir'ueysel degerler ile drgutsel
konusunu dederlendirmesi —————— | dederlerin karsilastirilmasi

l\ ] Catisma ve
isletmeden
ayrilma

\/

Uyum karar ve &rgut
kaltdrdndn bir parcasi olma

L

Orgutsel toplumsallasmanin
sonucglar

Kaynak: Aktas (1997: 75)
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Orgiitsel toplumsallasma siirecinin ilk asamasi, bireyin isletmeye girmeden Once
gecirdigi siiregleri, degerlerini ve beklentilerini kapsar. Bunlar bireyin isletme ile
iliskilerini &ncelikle etkileyecek olan unsurladir. ise ve isletmeye uygun gériinenler, ise
almir. Orgiitsel toplumsallasma siirecinin isletme i¢indeki asamalar1 bdylece baslar.
Birey ise baslayinca orgiit kiiltiirliniin hem goriinen hem de goriinmeyen unsurlar ile

karsilasir.

Orgiitsel toplumsallasma siirecinin sonraki asamasinda birey, orgiit kiiltiirii ile kendi
bireysel deger ve davramislarini bagdastirma cabasina girer. Isletme degerleri ile
bireysel degerler karsilastirilir. Bu asamada birey i¢in iki sonug ortaya ¢ikabilir: Birey
isletme kiiltiirline uyum saglayamayarak uyum saglayamamasina ve isletmeden
ayrilmasina neden olabilir. Ya da birey kendini orgiit kiiltiirtiniin bir parcasi1 olarak
algilayip genel yaklasima uygun bir davranig i¢ine girer. Birey-Kurum Biitiinlesmesi

saglanmasi sonucunda da asagidaki sonuglar saglanmis olur:

-Birey Once toplumun, sonra aile gibi ya da bir isletme gibi degisik
organizasyonlarin iiyesidir.

-Bunlarin her biri igin toplumsallagma siireci isler ve uyumlu sonug¢lanmasi
beklenir.

-Ancak buna karsit bir sonu¢ yani basarisiz bir toplumsallagma siireci de ortaya
cikabilir.

-Isletme degerlerinin benimsenmesi

-Is doyumu

-Acikea belirlenmis roller

-Yiiksek diizeyde motivasyon

-Yiiksek caligma temposu

-Isletmenin amaglarina goniillii katki

-Yiiksek verimlilik

-Genel ortama uyum

-Orgiitsel toplumsallasman1 basarili olmasi, bireyin isletme kiiltiiriine uyumu
olarak ifade edilebilir.

-Isletme Kkiiltiiriiniin icerdigi unsurlarm dogru anlasilmasi ve bunlara uyum

saglanmasinda, en biiyiik katk: bireyin kendisinden gelir.
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-Orgiitsel toplumsallasma siirecinin basarisinda, bireyin kendisi disinda cesitli
cevre unsurlar1 da etkilidir. Bireyin bagli bulundugu yoneticiler, isletmeye ve
orgiit kiiltiirine uyum saglamsinda ¢ok énemli bir rol oynar.
-Yoneticiler disinda, ise girisinde yakin ¢alisma iliskisinde oldugu ayni
diizeydeki meslektaslar1 da, bireyin ortama yonelik degerlendirmelerinde
etkilidir.

Birey-Kurum Biitiinlesmesi saglanamamasi durumunda da asagidaki sonuglar beklenir:
-Isletme degerlerine ters diisme ve ¢atisma
-Diisiik is doyumu
-Diisiik ya da olumsuz motivasyon
-Diisiik calisma temposu
-Isletmenin hedeflerine diisiik katk1
-Ise devamsizlik
-Diisiik verimlilik

-Genel uyumsuzluk

Isciler arasindaki resmi olmayan (informal) isletmenin/rgiitlenmenin en dnemli nedeni,
her sosyal grupta oldugu gibi is¢i gruplar1 arasinda da belli bir sosyal degerlendirme
siirecinin  islemesidir. Sosyal degerlendirme siireci 1se endiistriyel iliskilerin
stirdiiriilmesi esnasinda gerek ise, gerek isverene gerek yoneticilere ve gerekse diger
is¢ilere iligkin olarak olusan On yargilarin gruba mal edilmesiyle isler. Sosyal
degerlendirme sonucunda sosyal smiflandirmalar meydana gelmektedir. Boylece, bir
cok farkli meslek gruplarini iceren endiistri isletmesinde her grup, otekilerine belli bir
statii atfeder. Bunun sonucu olarak belli bir gruba mensubiyet duygusuyla bagli olan
is¢iler, diger gruplara iiye olanlara belli bir varsayimdan bakar ve onlara olan
davraniglarini, bu varsayimin esaslar igerisinde ortaya korlar. Bu siire¢ sonucunda
ortaya ¢ikan “sosyal mesafe”, is gruplar1 arasindaki bilgi akisini, haberlesmeyi ve
giderek etkilesimi azaltabilmektedir. Oysa “grubun biiyiikliigii, grubun biitiinlesme
derecesi grubun verimliligini etkileyen temel faktorlerdir” (Aktas, 1997:78). Gerek
Keller (1986:29) ve gerekse Mudrack (1989:42), gruptaki biitiinlesme ile grubun

performansi ya da verimliligi arasinda 6nemli bir iligkinin oldugunu vurgulamaktadirlar.
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Grubun biitiinlesme derecesi arttikca verimliligi yiikselmektedir. Grubun biitiinlesme
derecesini artiran en Onemli etken, etkilesim diizeyidir. Bu ise ‘bagli grup’ larin
varligina baglidir. Ciinkii “burada 6nemli olan bir amacin gergeklestirilmesi i¢in grup
tiyelerinin birbirine olan bagimlilik oranidir. Eger bir iiyenin verilen isi basarmasi bir
digerinin cabasina bagli ise buna karsilikli etkilesim gruplar1 da denir” (Ozkalp-Kirel
Tarihsiz :191). Oysa belli bir is boliimii ya da islevsel farklilasma olmaksizin grubun
iiye sayisindaki artislar, bir yandan biitlinlesme derecesini azaltirken diger yandan da
isgiicli basina verimliligi diisiirmektedir. Nitekim “gruba eklenen her iiye, yeni grubun

gayretli ve ¢abasi iizerinde daha az ve 6nemsiz bir etkiye sahiptir” (Mavili, 1997:78).
5.1.2. Kurumsal Degerlerin Belirlenmesi

Degerler, kisiler, gruplar ve toplumlar ayiran énemli hislerin olusturdugu kavramlar ve
fikirlerle ilgili toyluluklardir (Erdogan, 1994:133). Degerler bireylerin diisiince, tutum
ve davraniglarinda birer standart ya da oOlgiittiir. Dolayisiyla degerler orgiit icinde

basariy1 tanimlayan ve standartlarini koyan kavramlar ve inanglardir (Varol, 1989:24).

Degerler isgorenlerin ¢alimalarin, eylemlerini nitelendirmeye ve degerlendirmeye
yarayan Olciitlerin kaynagidir. Isgdrenin davramslarinin orgiitiin yapisina uygun olup
olmad n drgiitiin de erleri gosterir. Orgiitiin kiiltiirel degerlerinin kayna ise orgiitiin bagl
oldugu toplumun orf, adet ve dinsel inancglar sistemidir. Bu inanglar, iyiye, kotiiye,

dogruya, yanlisa ilskin degerleri olustururlar.

Orgiitiin sahip oldu u bu de erler sistemleri isgdrenlerin drgiite baglanmasini, iiretiminin
ve yoOnetiminin nitelikli ve basarili olmasini, isgérenin daha fedakarlikla isine
yonelmesini saglar(Ozkalp, 1999:24). Degerler kapsaminda isletmenin;

® Temel inanglarimiz?
Ahlaki kurallarimiz?
Davranis kurallarimiz?
Ozen gosterdigimiz amaglar?

[deallerimiz?

Kararlarimizin/davranislarimizin dogru veya yanlis olduguna nasil karar veririz?
® Hangi ol¢iitleri temel aliriz?
bilgileri yer almali ve ¢alisanin paylasacagi, 6ziimseyecegi ilkeler olmalidir. Degerler

Pusulasi’nda da calisana asagidaki bilgiler sunulmali, 6ziimsetilmelidir;
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® Bu kisilerle, orgiitlerle ¢alismali miy1iz? Bu platform ve/veya projelerde yer
almalt miy1z?

Bu is i¢in kaynak kullanmali miy1z?

Bu maddi kaynagi kullanmal1 miy1z?

Diger orgiitlerim, hiikiimetin vs. bu bildirimine nasil bir tepki vermeliyiz?

Bu isi yiiritmek i¢in planladigimiz eylemler kendi kimligimizle tutarli mi?

Degilse ne yapmaliy1z?
5.1.3. Ortak Davramis Kurallar1 Gelistirebilme

Grup veya takim ¢aligmasi diyebilecegimiz ¢abalar, birbirleriyle iletisim de bulunan iki
veya daha fazla kisiden olusan belirli beklenti ve amagclar1 paylasan insanlarla
gerceklestirilmektedir. Takim ruhunu paylasan insanlarda, birliktelik, ortak hedefler,
kolektif standartlar, dogrudan ve dolayli bir iletisim, paylasilan hak ve ylikiimliiliikler
vardir.Bu nedenle gerek yonetim ve yoneticiler gerekse sosyologlar bu konuya oldukca
ilgi duymaktadirlar. Bu yiizden insan olarak hepimiz yasamimizin degisik boliimlerinde
bir veya birka¢ grubun veya takimin iiyesi olma ihtiyact duymusuzdur. Bu duyguyu
zaman zaman mutlaka paylasmisizdir. Hepimizin sosyal bir varlik olma nedeninin
basinda bir aile grubunda dogmak ve yasamak gelmektedir. Daha sonra aldigimiz temel
kiiltiir ve ilkelerle okula baslaylp zamanimizin ¢ogunu arkadaslarimizla gegirmekte ve
daha sonrada is hayatimizda gruplar veya takimlarla kurdugumuz iletisimlerle
biitiinlesmektedir. Cesitli zorluklar1 ve sorumluluklari bir gorev anlayis1 icinde
baskalariyla paylasarak basar1 yada basarisizlik duygusunu birlikte kesfetmeye
calismaktayiz (Ozkalp E., 2002: 98-99).

Kurumda var olan bilgi ve hedeflerinin ¢alisanlar tarafindan paylasilmasi, kurum iginde
organize hareketlerin olusmasina neden olacaktir. Ciinkii ¢calisanlar arasindaki baglilig
stirdiirmek i¢in paylasilan bilgilerin olmasini talep ederler. Bunun paylasilmasi kurumun
genel olarak imajinin paylasilmasi sonucunu doguracaktir. Paylasilan imaj, hareketlerin
bir potada eritilmesinde bir arag olacaktir. Calisanlar kurumda var olan bilgi ve
hedefleri paylasmiyorlarsa, kurum imajinin paylagilamayacagr sonucu ortaya
cikabilecektir. Bu anlamda kurum imaji kurumda paylasilan bir bilgi agidir (Barich,

Kotler, 1998: 216).
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Kurumla ilgili bilgiler, kurumla ¢alisanlarin biitiinlesmesini etkiler. Ciinkii bilgi
kurumun goriiniirliligiinii ve diger kurumlardan ayirt edilmeyi belirtir. Calisanlarin bir
kurum {iyesi olma ilgisini arttirir. Ozellikle bilginin paylasilmasi, iiyeler agisindan iyi
tanman bir kurumun parcasi olma hissini verecektir. Japon firmalarinda olusan séylem
sOyledir..”Eger siz iyi bir i¢ ve dis kurum yaratmay1 istiyorsaniz, bunu bireysellikle
yapamazsiniz. Bu basari, calisanlarla iletisim, bilgi ve hedeflerin paylasim1 ve kurumsal

degerlerin ortak bir sekilde 6ziimsenmesi ile miimkiin olabilecektir” (Gray, 1986:86).

5.1.4. Problemleri Birlikte Cozmeyi Saglamak

Her bireyin zayifliklar1 vardir. Bu yiizden arzuladigi hayata kendi basina ulasamaz.
Buna care olarak (Tosun, 1990:517).

1. Arag

2. Isbirligiyle yardimlasmay1 gelistirmistir.

Birey gliglerini arttirmak i¢in maddesel ve cansiz araglar kullandigi zaman, bir takim
sorunlar ile karsilanirsa da amag i¢in beseri unsurdan yararlandig1 zaman ¢ok daha ciddi
sorunlar ile kars1 karsiya kalir. Insanin akli, yargilari, duygulari, istekleri, ihtiraslari ve
amaglar1 vardir. Bu nitelikler kullanilmak istenen ve igbirligine ¢agrilan bireyleri, onlar

kullanma ve igbirligine ¢agirma durumunda olanlar ile ayn1 diizeye getirir.

Boyle olunca bir i gérmek, yardim etmek, beraberce ¢aligmak tizere isbirligine ¢agrilan
bireyin bu ¢agriya hangi kosullarda uyacag sorunu ortaya ¢ikar. Isbirligini saglamak
icin, ¢agriyr yapan bireyin ¢agrilani ya ikna etmesi, ya da zorlayabilmesi gerekir.
Birincisi, tartisma yolu ile fikri, bir duyguyu ya da bir davranis ve hareket tarzini
istemeyi ifade eder ve bu nedenle de demokratik bir nitelik tasir. Bu ikna yolu 6nderlik
nitelikleri gerektirir. insanlar1 istenen yonlere yoneltebilmek igin olumlu ve olumsuz
nitelikleri, yaptirimlar1 ve tesvik araglarim etkili bir bicimde kullanmak gerekir. Takim
calismas1 Japon felsefesinde cok dnemlidir ve ¢ok ciddiye alinmaktadir. Womack et. al
(1991) soyle demektedir “bu yalin (lean) iiretimin merkezinde ortaya ¢ikan dinamik bir
calisma grubudur. Calisanlar farkli farkli uzmanliklar1 (kendi ¢alisma grubundaki tiim
isleri) 6grenmek durumundadirlar, boylece rotasyon olabilmekte ve calisanlar birbirinin

yerini doldurabilmektedir” (Naylor, 2000:164).

Japonlar i¢in sirket ikinci bir ailedir. Yonetim bir baba ya da bir biiyiik kardes gorevini

iistlerinken, c¢alisanlar da cocuk ya da genc¢ delikanli roliinii iistlenmektedirler.
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Calisanlar ailelerine baghliklarini gostermek igin ¢ok siki galismakta ve isbirligine
gitmektedirler (Alarid, 1997:602). Calisanlar tiim sosyal ¢evresiyle beraber ele

alinmakta, sorunlar ve ¢oziimler bu ¢er¢evede degerlendirilmektedir.

Geleneksel Bat1 yonetiminde kisisel ¢calismalar daha one ¢ikmaktadir. Calisanlar sadece
igleri ile siirli olarak ele alinmakta, aile ve sosyal gergevesi ile ilgilenilmemektedir.
Asagidaki tabloda Amerikan Tarzina Uyarlanmis Z Tipi Yonetim Yaklagiminin Japon
ve Amerikan Yonetim Tarzlariyla Karsilagtirilmasi (Eren, 1998:88):

Tablo 3: Z Tipi Yonetim Yanlasiminin Japon ve Amerikan Yonetim Tarz ile

Karsilastirnlmasi

Tip ~A AMERIKAN
YONETIM TARZI

* Kisa donem istihdam
* Bireysel karar verme
* Bireysel sorumluluk

* Hizli degerleme, terfi
* Acik,normatif kontrol
* Uzmanlastirilmis
mesleki gidis,yiikselis
* Birey ve aile hayati is

hayatindan ayrilmistir

Tip -Z AMERIKAN TARZINA
UYARLANMIS YONETIM

* Uzun donem istihdam

» Fikir ve goriis birligine dayal1 karar
* Bireysel sorumluluk

* Yavag degerleme ve terfi

» Kapali, bigimsel olmayan kontrol

* Orta 6lgiide uzmanlastiriimis
mesleksel ytikselis

 Calisan1 tiim ¢evre bagliliklar:

ve ailesi ile birlikte ele alma

Tip —~JJAPON
YONETIM TARZI
* Hayat boyu istthdam

» Fikir ve goriis
birligine dayali kararlar

* Miisterek sorumluluk
* Yavas degerleme terfi
+ Kapal1 ve bigimsel
olmayan kontrol

» Amator mesleki yiiks.

* Calisan1 bagl oldugu
tiim sist. Ile ele alma

Kaynak: Eren (1998: 87)

5.1.5. Performans Hedefleri

Baglangigtan itibaren belirlenen performans hedefleri takim etkinligini yiikseltecektir.
Bu hedeflerin agik, anlasilabilir, ayrica gézleme uygun ve 6lgiilebilir olmast gereklidir.

Boylece devam eden prosesler i¢in belirlenen bu hedefler kontrol edilecek ve gerekli
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girdiler saglanarak performans artirilacaktir. Bu hedeflerin belirlenmesinde takim
tiyelerinin  katilminin saglanmasi ve bu hedeflerin isletmenin genel hedefleri

paralelinde olmasi gerekir. Katilimin saglanmasiyla takim fertleri, takim ile ilgili

hedeflere 6ncelik vereceklerdir (Gibson vd., 1997:215).

Bir takimda verimliligin diisiik oldugu goézlendiginde bunun en 6nemli sebeplerinden
birisi hedeflerin belirlenmesinde ve bu hedeflere ulasma konusunda yasanilan
sikintilardir. Hedeflere odaklanamamak, hedeflerin politize olmasi, takimin hedefler
konusundaki gevsekligi, bireysel hedeflerin 6ne ¢ikmasi (Larson ve LaFasto, 1989: 27)
gibi faktorler takim performansi iizerinde olumsuz etkiye sahiptir. Isletme igerisinde
acik ve net olarak belirlenen performans hedefleri ve gorev tanimlar1 sonucunda herkes
herkesin sorumluluklarin1 ve yetkilerini bilecek ve ihtiya¢ duyuldugunda her isi

yapabilecektir (Launonen ve Kess, 2000:207).
5.1.6. Kabiliyetler

Takimlarin en 6nemli avantajlarindan birisi de farkli uzmanlik alanlarindan ve farklh
tecriibelere sahip bireylerden olusmasidir. Fakat bu farklilagsmanin bir takim olumsuz
etkilerine maruz kalmamak i¢in takim liderine 6nemli gorevler diismektedir. Tiim takim
fertleri yapacaklar1 ig icin gerekli egitimi almis olmalidirlar. Takimdaki tiim {yeler
gruba katkida bulunmak i¢in gerekli kabiliyet, bilgi ya da yetenege sahip olmayabilirler.

Bazi fertlerin daha fazla sorumluluk almasi takim fonksiyonlarini yavaslatabilmektedir.

Takim olusturulurken segilecek iiyelerin kabiliyet ve bilgi diizeyleri iyi ayarlanmali ve
uygun ise uygun kisi prensibine gore hareket edilmelidir. Siirekli devam eden bir siire¢
olarak egitim asla ihmal edilmemeli, takim {iyeleri bu konuda bilinglendirilmelidir.
Glniimiiziin stirekli gelisen ve degisen ortaminda yenilikleri takip etmenin yolu da
devamli egitimden ge¢mektedir. lyi egitim almis insanlardan olusturulan takimlarin ¢ok

daha yiiksek performans sergilemeleri de olagandir (Gibson vd., 1997:213).
5.1.7. Kaynaklarin Kullanim

Takim etkinliginin ve performansinin 6nemli gostergelerinden birisi de kaynaklarin
kullanimidir. Isletme elinde mevcut olan kaynaklari optimum sekilde kullanmak
durumundadir. Ayni sekilde takim da, kendine tahsis edilen her tiirlii imkani en iyi

sekilde degerlendirdiginde verimi artacaktir. Isletme bazinda; insanlar, tasinmazlar, ve
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demirbaglar optimum bir sekilde kullanilmalidir (Bingham vd., 2001:216). Takim
fertlerinin kaynaklarin kullanimindaki etkinligi, her an ihtiyaclar1 olan donanima
erisebilmeleri, kaynak kullaniminda baski altinda olmamalar1 ve isletme bazinda
kaynaklarin verimli kullanilmasi takimlarin performansini da artiracaktir. Kaynak
kullanimindaki psikolojik smirlar asildiginda ve insanlarin kaynaklari sahiplenmesi
durumunda hem malzemeden hem de gligten tasarruf saglanacak ve etkinlik de otomatik

olarak artacaktir.
5.1.8. Yenilige Odaklanma

Her seyin cok siiratle degistigi ve gelistigi glinimiiz kosullarinda takimlar da bu
gelismeye acik olmali ve hem yenilikleri takip etmeli hem de yenilik yapmaya
calismalidirlar. Amaclarda, planlarda, yontemlerde ve calismada yenilik, {iriinlerde ve
sistemlerde yenilik ve yeni yoOntemlerin tiim asamalarda kullanilmasi da verimi
yiikseltecektir. Yenilik iizerine kurulmus bir sistem de yenilik iiretecek ve isletmenin
hedeflerine ulagsmasinda yardimci olacaktir (Bingham vd., 2001:216). Yenilik ve yeni
yontemler konusunda takim fertlerini bilinglendirmek, bu paralelde onlar1 kanalize
etmek ve elde edilen basarilar sonucunda o&diillendirmek takimin performansini

artiracagi gibi motivasyon ve sinerjiyi de yiikseltecektir.
5.1.9. Kaliteye Odaklanma

Giliniimiizde son kullanict olarak tliketiciler ¢ok bilinglidirler ve bu bilingle kalite
konusuna daha da énem vermektedirler. Beklentileri artan tiiketici ¢evresi i¢in onlarin
beklentilerini ve ihtiyaclarin karsilayacak ¢ozlimler sunmanin yolu kaliteden
gecmektedir. Proseslerin ¢ok karmasik hale geldigi gilinlimiizde bireysel yaklasimlar
Takim Yonetimi ve Takim Etkinligini Belirleyen Faktorler 271 yetersiz olup halen
kalite konusunda beklentilere en fazla cevap veren yontem takim caligmasidir. Nitekim
toplam kalite yonetiminin temelinde de bireyler ve bunlarin olusturdugu takimlar vardir

(Oakland, 1993: 318; Gibson vd., 1997: 214).

Organizasyonlarda kalite gelistirme takimlarinin kurulmasi; takim sec¢imi ve liderlik,
takim hedefleri, takim toplantilari, takim atamalari, takim dinamikleri, takim sonuglari
ve gozden gecirmeler gibi faktorlerin daha saglikli bir sekilde ele alinmasina yardimci

olur. Boylece takim yaklagimimin kullanilmasi sonucunda kalite ¢emberleri ve kalite
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konusunda siirekli gelisme gibi felsefe ve gorlisler de ortaya ¢ikmistir (Oakland, 1993:
308 - 317).

5.2. Kurumsal Degisim ve Kiiltiir
5.2.1. Kurumsal Kiiltiir
5.2.1.1. Kiiltiirel Degisimler

Kiiltiir, orgiit i¢indeki gii¢leri birbirine baglayan, tanimlayan, giiclendirmeye yardim
eden ve hiyerarsideki rolleri tutan, asagilara dogru uzanmis, yaygin bir magnetik alan
gibidir; dolayisiyla kisinin, grubun ve biitiin olarak orgiitiin ve-rimliligine etki eder
(Glimiis, 1999:254).

Kiiltiirel degisimler insanlarin tutum, inang, deger ve geleneklerinde meydana gelir ve
sonugta is hayatindaki davraniglara yansir. Kiiltiirel degerlerde goriilen bu degisiklikler
ve sonuglari, igletmelerin toplumdan kopuk, istedigini yapabilen ve yaptirabilen
kuruluglar olmaktan ¢iktiklarini, basarili olabilmek i¢in en azindan yakin ¢evredeki
toplumla biitinlesmeleri gerektigini gostermektedir. Sonugta yakin ¢evrede yasayanlar

gene ¢ogunlukla igletmenin ¢alisanlaridir (Baysal, 1992:68-69).
5.2.1.2. isletme i¢i Degisimler

Dis cevre degisimleri isletmelerin i¢inde de bir takim degismelere yol agmistir. Politik,
ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimlerin hiz1 isletmeleri dis ¢evre degisimlerine
kolay ayak uydurabilmek icin esnek olmaya zorlamaktadir. S6zii edilen degisimler,
calisma bicimleri kosullarinda ve isgiicliniin yapisinda da degisiklikler yaratmaktadir.
Burada agiklamaya calisilan ¢aligma sistemlerinde, isgiicliniin yapisal degisiminde ve is
cehrelerindeki yenilikler isletmede calisanlarin yonetilmesinde de yeni yaklasimlari
gerekli kilmistir. Bu yeni yaklagimlar temsil etmek {izere personel yonetimi ismi insan

kaynaklar1 yonetimi olarak degismektedir.

5.2.1.3. Calisma Sistemleri

Isletmelerde degisik calisma sistemleri denenmektedir. Eski ¢alisma sistemi modeli ile
yeni caligma sistemi modeli karsilagtirildiginda, degisen c¢alisma sistemlerinin yeni
ozelliklerini anlamak daha kolay olacaktir. Eski sistem geleneksel Taylor’un ilkelerini

esas almistir ve genelde halihazirda egemen g¢alisma sistemidir. Calisanlar dar bir

81



cergeve ile igerigi siirlanmis isler yapmakta ve terfi veya transfer s6z konusu olmadigi
siirece islerinde kalmaktadirlar. Ucret yapilan isin tiiriine gére belirlenmistir ve bazen
bireysel performansa gore farkli olabilir. Calisan yakin gozetim altindadir ve
performansi dogrudan gozetimcisi tara-findan degerlendirilir. Bireyler belirli kurallara
gore fazla mesai yaparlar veya gecici olarak baska ise nakledilirler. Calisanin kariyeri
belli bir iste uzmanlagmaktir, onun Stesinde beceri gelistirme imkan1 yoktur. Hiyerarsik
diizeni pekistirmek i¢in statii sembolleri kullanilir ve ¢alisanlarin ¢ok az konuda soz

hakki vardir (Baysal, 1992:69-70).
5.2.2. Kurumsal Degisim
5.2.2.1. Isgiiciiniin Yapisal Degisimi

Teknolojik gelismelere bagli olarak 1970'i yillardan itibaren isgiiciiniin ya-pisinda da
degisimin ve gelisimin yasandigim soylemek miimkiindiir. Ozellikle "mavi yakali"
isgiicii olarak nitelendirilen beden giiciine dayali c¢alisma kompozisyonuna sahip
isgiiciinden; daha ¢ok zihni ¢alisma potansiyelini kullanan "beyaz yakali" bilgi is¢isine
dogru bir doniisiim yasanmistir. Bilgi ve hizmet iscilerinin orani gelismis iilkelerde
toplam isgiiciiniin, dortte {i¢iinii rahatlikla olusturur hale gelmistir (Bozkurt, 2000:26).
Bu yoéniiyle, beyaz yakali kesimde hem ¢iktinin Sl¢iiliip degerlendirilmesi zordur, hem
de verimliligin arttirllmas1 i¢in daha gelismis ve so-fistike "insan kaynaklar1"
uygulamalarina ihtiya¢ duyulmaktadir (Acar, 1999:8). Bu noktada isgiiciiniin farklilasan
yapisi, mevcut yonetim modelleri degisen yapida etkili olamamis ve insan odakli yeni

bir yonetim modellerinin gelismesini saglamistir.
5.2.2.2. insan Kaynaklarimin Gelismesi Ile lgili Tutumlar

Insan kaynaklar1 yonetimi, cesitli etkenler sonucu ortaya ¢ikan, alisilmis personel
yonetiminin kapsadigindan farkli kavramlari iceren bir olgudur. Isim olarak insan
kaynaklar1 daha 1950’li yillarda ortaya atilmistir. Ornegin Amerika’da yayinlanan
Human Resource Management dergisi 1960 yilinda yayin hayatina girmistir; ancak
yaygin bir sekilde igletmelerdeki ¢alisanlarin yonetimini temsil eden bir olgu sekline
donlismesi daha yakin yillara rastlamaktadir. Toplumdaki ve rekabet ortamindaki
degisikliklere cevap verebilmek iizere ilk kez 1981°de Harvard Bussiness Shool’da

“Insan Kaynaklar1 Yonetimi” ad1 altinda yeni bir ders agilmistir. Diinyanin 6nde gelen
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bu igletmecilik okulunun temel dersleri arasina bu dersin eklenmesi, bu alandaki bilgi ve

becerilerde kaydedilen degisikliklerin boyutunun bir gostergesidir (Baysal,1992:64).

Dogulu toplumlarda isletmeler, batidakilere gore kurumsallik ve organizasyon
bakimindan daha zayif bir durumda goriilmektedir. Bati'daki isletmelerde ortak anlayis
hakim iken, dogudakilerde kadercilik ve bireycilik hakim durumdadir. idareci sosyal
bir muhit durumunda olan isletmede, calisanlarin yonetim ve birbirleri ile olan
miinasebetlerinden kaynaklanan problemlere care getirmek durumundadir. Yonetici
ayni zamanda sosyal ortamin yapisini, unsurlarini , miiesseselerini isleyis ve gelisme
acisindan degerlendiren sosyoloji, psikoloji ve antropoloji gibi davranis ilimleri

sahasinda bilgi sahibi olmalidir (Sener, 2011:4).

Son donemlerde baglayan insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi, geleneksel “personel
yonetimi” anlayisinin  uygulamadaki insani algilama, anlama, yorum-lamadaki
yetersizligine son koymustur. Insan kaynaklar1 yonetimi, kisa siirede bir meslek alani
olarak benimsenmistir. Geleneksel personel yoneticileri bile kendilerini insan kaynagi
departmani yoneticisi, sefi ya da miidiiri olarak tak-dim ederken yakaladiklar1 degisim

¢izgisini vurgulamaya ¢alisiyorlardi (Agikalin, 1999:9).

Tiirk idareci zilimresinin insan psikolojisini tanimada yeterli bilgi seviyesinde
bulunmamasi; c¢aliganlarin  diisiince, davramis ve deger yargilarimi yeteri gibi
degerlendirememekten kaynaklanmaktadir. Boyle bir durumda ¢alisanlar, idareye
giiven duyma konusunda tereddiite diisebilecekleri gibi sahsiyet ve hiinerlerini geregi
gibi gelistirememektedirler. Tirkiye'de isletme idarecilerinin bir diger 6zelligi de grup
psikolojisini bilme konusundaki yetersizlikleridir. Bunun sebebi yoneticilerin

cogunlukla hizmet Oncesi egitim programlarinda yer alan "toplumsal psikolojisi

konularinda yetersiz kalmalarindan gelmektedir (Sener, 2011:5).

Son donemde igletmeler i¢in dnemi gittikge artan insangiiciiyle ilgili caligmalarda kimi
zaman personel yonetimi, kimi zaman de insan kaynaklari yonetimi gibi kavramlar
kullanilmakta ve bu durum bazen karmasaya neden olmaktadir. Bu kavramlarin
tanimlanmasina gosterilen farkli yaklasimlar, ayni zamanda igeriklerine ve

uygulamalarina gosterilen farkli yaklagimlarin da temelini olusturur (Akyiiz, 2001:54).

Bunun yaninda, egitilenlerle sadece teorik bilgiler veren fakat uygulama imkan
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saglayamayan gelencksel egitim programlari, hedef bakimindan doyurucu
olmamaktadir. Ulkemizdeki isletmeler, arastirma gelistirme boliimleri kurmanin
Onemini heniiz anlayamamislardir. Bu konunun ¢6ziimiinde maddi imkansizliklar engel
olmakla birlikte, asil mesele; buna heniiz alisiilmamis olundugudur. Yapilmasi gereken
calisma; onlarin beseri iliskiler sahasindaki tutum davranis ve kabiliyetlerini

gelistirmeyi gaye edinen bir "egitim stratejisi" seklinde tarif edilebilir.

Gerek Avrupa'da 19.asirdan itibaren, gerek bizde 1923' ten sonra goriilen isgi-igveren
miinasebetlerini diizenlemeye yonelen sosyal tedbirler, yalnizca kanuni tedbirlerdir.
Herhangi bir isyerindeki sermaye ve emek sahipleri i¢in takip edilecek kanuni diisturlar
ortaya alinmiyor. Halbuki Amerika'da ortaya c¢ikan beseri Miinasebetler Teorisi'nde
adeta kanunlar bir tarafa birakilmis, islerin igine girilerek buradaki sosyal gruplar
arasindaki miinasebetlere psikoloji ,sosyoloji, psiko-sosyoloji gozliigii ile bakilmaya

baslanmistir. (Findikoglu, 1989:16).

Bu konudaki ¢aligsmalar yeterli olmamakla birlikte meselenin temeline dogru inilmekle
dogru bir karar verilmis ve bu dogrultudaki cabalardan faydali neticeler alinmistir.
Tabii ki, uygulamada insan1 degersiz goren ve onu maddi faktorler gibi degerlendiren
hatali batic1 felsefe, beseri faktorii tatmin ve huzura sokamamus, bu bilgilerin
uygulanmasii geregi gibi gerceklestirememistir. Clinkli olay sadece insanin maddi
acidan tatmin edilmesi degildir. Insanin diger insana, insanca yaklagmasi bir goniil
meselesidir. Kapitalizmin acimasiz ve kati1 ekonomik kanunlari, béyle bir yaklasgimina
imkan vermedigi i¢in alinan tedbirler gecici ferahliklar getirmekte; koklii ¢oziimler

saglayarnamaktadir ( Sener, 2011:7).

Yonetim bir yamiyla igletmedeki planlama, yiiriitme ve kontrol islemlerinin yerine
getirilmesi olarak diisiiniilebilirse de, insan iliskileri yonii daha agir basar. Bu
bakimdan yonetim sosyal bir olay' dir. Yonetimin sosyal bir siire¢ olmasi, idari
cabalarin sadece insanlar1 ve insan iligkilerini kapsayan organizasyon meselesi kabul
edilmesi manasina gelmez. Yonetim fonksiyonunun amaglari; orgiit ici degerler sistemi

ve ferdi tavirlarla, davranig modelleriyle de ilgilidir.

Boylece giiniimiizde insani, Oonce insan olarak kabul eden ve onu ¢ok yonli ele
alabilecek calisma ve yonetim felsefelerinin isletmelerimize hakim olmasi kaginilmaz

bir hale gelmistir. Bu yaklasim, bizim kiiltiir ve ahlak sistemimizden kaynaklanan bir
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anlayisla gerceklesecektir. Klasik yonetim diisiincesinde insan iligkilerinden dogacak
meselerin "zihni - iktisadi  insan" varsayimina dayanarak, "yapisal diizenlemeleri
gergeklestirmek "suretiyle 6nlenmesi ve ¢oziimlenmesi yoluna gidilmistir. Bu sebeple
klasik yonetim diisiincesi yOneticiye insanlarla olan iliskilerinde yol gosterici; beseri

mabharetini gelistirici herhangi bir bilgi toplulugu saglamamustir.

Insan ydnetimi davranis bilimleri acisindan en genel ifade ile "insan davranislarina yon
verme "manasini tasir. Bu sebeple davranig ilimleri, idarecilerin beseri kabiliyet ve
mabharetlerinin gelistirilmesinde 6nemli bir rol oynar. Bdylece insan miinasebetleri
yaklagimi, teori ve uygulama acisindan bu boslugu doldurmasi bakimindan biiyiik
onem tagimaktadir. Gelismis {lilkelerde halkin zevk ve tercihlerine uygun iiretimde
bulunmak ve bu gaye ile de kendilerini siirekli olarak yenileme, hemen hemen biitlin
orgiitlerin gayesi olmaktadir. Boyle bir gelisme kompleksi, liretime faydali ve dengeli
bir bicimde degil de ferdi arzu ve isteklerin bir fonksiyonu durumuna getirmesi
bakimindan dikkat ¢ekicidir. Bu haliyle o toplum i¢in veya diger toplumlara zararl da
olsa, birtakim yatirimlara tesebbiis edilmesi ihtimali boyle bir yaklasimla stirekli ortaya

¢ikabilmektedir (Sener, 2011:10).

Tarihsel gelisim siireci incelenen insan kaynaklari yonetimi, yonetsel anlamda bir
gelismenin sonucu olmustur. Ancak bu faktdre ek olarak insan kaynaklar1 yonetimi
yaklasimina gecisi hizlandiran ¢ok sayida faktor bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda
kiiresellesme ve rekabet, isgiiciiniin yapisal degisimi, yonetim ve iiretim modellerindeki
degisimler sayilabilir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi'ne gecisi hizlandiran nedenleri bir
diger bakis agisina gore yine 4 baslik altinda incelemek miimkiindiir (Kaynak, 2000:16-
18):
a) Isgiicii ile ilgili maliyetlerdeki degisimler (teknoloji, otomasyon gibi ge-lismeler
isgliciine olan ihtiyacin olusmasina yol agmistir),
b) Verimliligin 6nem kazanmasi (tatmin diizeyi disik, basar1 giidiisii diisiik bir
isgliciiniin verimli olmas1 beklenemez),
¢) Degisimler (Yonetim ve Uretim),
d) Isgiiciindeki olumsuzluklar: etkileyen diger faktorler (verimsizlik, yabancilagma,

tatminsizlik gibi kavramlara ¢6ziim aranmast).
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Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerdeki ¢alisanlarin isletmeye katkilarini en iist diizeye
cikaracak sekilde gelistirilip, isletmeyle biitlinlestirilmesini esas al-maktadir.
Isletmelerin gevrelerinde ve iglerinde meydana gelen bu degisiklikler, calisanlarin
yonetim ile ilgili sorunlarda geleneksel personel yonetimi kavramla-rinin yetersiz
kalmast ve insan kaynaklar1 yonetimi adi altinda yeni bir dizi kavramlarin ortaya

¢ikmasina neden olmustur (Baysal, 1992:64).
5.2.2.3. Kiiresellesme ve Rekabet Giicii

1970 ve 1980 yillarda hizla etkisini hissettiren kiiresellesme (globallesme) olgusu, pek
cok alana yayilmis bir etkinligi simgelemektedir. Ayrica bu kavram, 20.yy’in son
ceyreginde iizerinde en cok tartisilan konu olmustur. Ozellikle iire-tim ve ydnetim
modellerinin ¢ok farkli nedenlere bagl olarak yasadiklar1 degisim evresi, kiiresellesme
kavraminin daha ¢ok telaffuz edilmesine yol agmistir. Uluslararasi sistem ve yonetim
modelleri, heniiz tamamlanmamis bir degisim yasamaktadir. Yasadigimiz degisim
stirecinin nasil sonug¢lanacagi ve nerede duracagini tahmin etmek oldukg¢a gii¢ bir

gorevdir.

Kiiresellesme ya da globalizasyon olgusu da, bu degisimin bir {riiniidiir (Biiyiikuslu,
1998:47). Genel anlamda kiiresellesmeyi zorunlu hale getiren gelismeler;
telekomiinikasyon, daha ucuz, daha iyi, daha giivenilir ulasim, ticari liberalizm,
genisleyen ithalat, ihracat ve liretimin par¢alanmasidir (Yorgun, 1998:17). Dolayisiyla
kiiresellesme kavraminda etkili olan bir diger factor olarak teknolojide meydana gelen
gelismeler belirtilebilir. Teknoloji ile birlikte "insan" kavrami daha da oOnem
kazanmistir. Ciinkii teknolojiyi iireten de kulla-nan da insandir. Bir diger ifade ile,
farklilik yaratacak unsur teknolojiyi etkin kullanacak olan insan unsurudur (Selamoglu,
2000:14). Bu nedenle "insan"a yatirim yapilmali, yetkilendirilmesi ve motive edilmesi
saglanmalidir. Kiiresellesme, isletmelerin uluslararasilagmalarina, diinya pazarlarinda
basar1 yakalamayi hedeflemeyi amaclamaktaydi. Bu amac¢ i¢in oOrgiitler yonetim
anlayisinda da gelismelere agik politikalar izlemislerdir. Bu gelismenin iiriinii olarak
"insan odakli yonetim" anlayisini somut bir sonu¢ olarak algilamak miimkiindiir (

http://www.isguc.org/askin5.htm (21 nisan 2002)).
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5.2.2.4. Yonetim ve Uretim Modellerindeki Degisimler

Teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve rekabet gibi kavramlar, yonetim ve iiretim
modellerinde énemli degisikliklere yol agmistir. Ozellikle teknolojik ge-lismeler, iiretim
modelinde 6nemli degisiklige imkan tanimistir. Fordist iiretim modeli olarak bilinen
kitle tiretimi, teknolojinin sundugu imkanlarla "esnek" iiretime doniismiistiir. Daha kisa
stirede daha ucuza standartlasmis lirlinlin aksi-ne misterilerin istek ve taleplerine uygun

iiretim gerceklestirilebilmektedir.

Is orgiitlenmesinde ve istihdam sekillerinde meydana gelen degisiklikler (isgiicii
acisindan, zaman ve mekan kavraminin deger yitirmesi) gerek iiretimin gerekse
yonetimin farklilasmasini1 zorlamaktadir. Bu noktada klasik yonetim anlayisinin bireyin
yonetiminde basarili olmasi beklenemez. Dolayisiyla iiretim ve yoOnetim alanindaki
degisimler yepyeni modellerin gelis-me-sine yol agmistir. Bu gelismeler bir biitiin
olarak degerlendirildiginde pek cok faktdriin kendi aralarinda birbirleri ile etkilesim
icerisinde olduklar1 ve her birisinin énemli diizeyde "Insan Kaynaklar1 Y&netimi"nin
gelisiminde katkilarinin oldugunu gormek miimkiin olacaktir.

(http://www.isguc.org/askin5.htm (21 nisan 2002).

5.2.2.5. isletme Dis1 Degisimler

Isletmeler siirekli olarak gevrelerinde meydana gelen degisimlere uyum saglamak
zorundadirlar. Insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimina gecisi hizlandiran isletme dis1 cok
sayida faktor bulunmaktadir. Bu faktorlerin bir kismi kisa donemde bir kismi ise uzun

donemde ortaya ¢ikmaktadir.
5.2.2.6. Teknolojik Degisimler

Artan rekabet kosullari, liretim metotlarindaki degisim ve organizasyonlarin yeniden
yapilanmasi beraberinde teknolojik degisimi de giindeme getirmistir. Bu ise dolayh
olarak organizasyondaki hayati ve isci-igsveren iligkilerini etkilemistir. Bdylece
organizasyonel degisim ile teknolojik degisim arasinda direkt baglantilar gerceklesmeye
baslarken bu iligkinin gelisimi ayn1 zamanda isletme bazinda insan kaynaklar1 yonetimi

politikalarinda belirli sekilde etkilemistir.
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Teknolojide kayit edilen yenilikler isletmelerdeki islerin ve o islerin yapilmasi igin
gerekli Dbecerilerin degisimine neden olmaktadir. Teknolojide ©nemli degisim
otomasyondur (Baysal,1992:65). Son yillarda organizasyonlardaki degisime paralel
olarak “yeni teknoloji”” kavrami yogun sekilde tartisilmaya baslanmistir. Esas itibariyle,
yeni teknolojilerden kasit; sayisal olarak kontrol edilebilen makine aletleri teknolojisi,
bilgisayar kontrolii makine aletleri, sanayi robotlar1 ve esnek imalat sistemine dayali
teknolojidir. Bunlarin hepsi “ileri imalat teknolojileri” olarak degerlendirilebilir. Bu
teknolojilerin ¢ogunun temeli mikro elektronik alanindaki gelismelere dayanmaktadir

(Kutal, 1996:166-167).

Genel olarak son yillarda yayginlasan yeni teknolojilerin uygulanmasi insan kaynaklari
yonetimi politikalarini dogrudan etkilemistir. Isin yeniden yapilanmasi ile birlikte takim
calismalar1 giindeme gelmis ve c¢alisanlarin katilim programlar1 teknolojik gelismenin
gerekli bir araci olarak goriilmiistir. Teknolojik gelismeler paralelinde yeni
teknolojilerin uygulanmasinda iscilerin onaymin alinmasi ihtiyacini artirmis bu da
dolayli olarak ¢alisanlarin isyerinde yonetim kararlarin1 sendika yoluyla veya direkt

komiinikasyonla artirma imkaninin gelistirilmesine sebep olmustur (Kutal, 1996:174).
5.2.2.7. Ekonomik Degisimler

Ozellikle A.B.D.” de ekonomi alaninda isletmeleri en ¢ok etkileyen de-gisimlerin
basinda verimlilikte azalma ve enflasyon etkileridir. Uluslar arasi re-kabet ve ozellikle
Japon firmalarinin verimlilik alanindaki basarilari, isletmeleri insan kaynaklarinin daha
etkin nasil kullanilabilecegi sorusuna itmistir. Ust ydneticisinden en alt calisanina kadar
tiim elemanlar1 daha yaratici, daha etkin, maliyete ve kaliteye dikkat eden elemanlara
doniistiiriilebilmenin  sirlar1 aragtirllmaktadir. Ayrica is piyasasindaki egilimlerde
karsilastiklar1 donemsel degi-siklikler isletmeleri bu degisimlere uyum sorunu ile bas
basa birakmistir. Ornegin, bilyiime hizinin yavaslamasi, bazi1 piyasalarm kiigiilmesi ile
potansiyeli yiiksek calisanlara ilerleme imkanlarinin sinirlanmasi ve uzun dénem
calisanlarina is giivencesi saglama imkanlarinin azalmasi gibi sorunlar ortaya ¢ikmistir

(Baysal, 1992: 65).
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5.2.2.8. Demografik Degisimler

Calisanlarin demografik 6zelliklerinin baglicalar1 egitim diizeyi, yas, irk, cinsiyet, emek
giictine katilanlarin yilizdesi gibi 6zelliklerdir. Bu 6zelliklerdeki degisim uzun dénemde
ortaya c¢iktig1 ve Olclilebildigi i¢in onceden bilinmektedir. Bu degisimlere gore insan
kaynaklar1 yonetiminin dnlem almasi s6z konusudur. Calisan niifus i¢in en yiiksek say1
tutan 25-44 yas grubu daha iyi pozisyonlar ic¢in kendi yasitlar1 ile yaris halinde
oldugundan, insan kaynaklar1 yoneticilerinin bu kisiler arasindan daha iyi se¢im yapma

yollar1 aramalar1 gerekmektedir.

Degismekte olan bir baska demografik 6zellik egitim diizeyinin yiikselmesidir. Ile-
rleme imkanindan yoksun olan ¢alisanlara is yasami kalitesini artirict 6nlemler almak

insan kaynaklari yonetiminin gérevi olacaktir (Baysal, 1992:66 ).
5.3. Kurum I¢i Catismalar

Catigsma, farh ortamlarda farkli sekillerde ortaya ¢ikan bir olgudur. Kapsamli bir tanimi
yapmak gii¢ olmakla birlikte ¢atismayi, iki veya daha fazla kisi veya grubun; hedefler,
istekler, amaglar veya giidiiler siirecinin temelde birbiriyle uyumlu olmamasi olarak
tanimlamak miimkiindiir (Ertiirk, 2000:217). Diger bir tanimlama da Catisma, ayn1 ya
da karsit olan esdeger iki durumdan birini se¢gmek zorunda kalan bireyde goriilen
kararsizlik, uyusmazliktir (Basaran, 1982:220). Bu tanimlamalardan da anlasilacagi
gibi, c¢atigmanin temelinde insanlar ve gruplar arasinda uyumsuzluk, zithk so6z
konusudur. Taraflar kendi goriiglerini veya amaclarim1 kars:i tarafa kabul ettirmek ve

diger tarafin ayn1 seyi yapmasini dnlemek i¢in gayret sarfetmektedir.

Bir kurumda ¢atigma bireyler ve gruplarin bir-likte calisma sorunlarindan kaynaklanan
ve normal faaliyetlerin durmasma veya karismasina neden olan olaylar olarak
tanimlanabilmektedir (Eren, 2000:527). Kurumsal c¢atismay1 yapici ve fonksiyonel
yonlerini yansitacak bir bicimde de tanimlama yoluna gidebiliriz. Bu anlamda 6rgiitsel
catisma kavrami Orgiitte iki veya daha fazla birey veya grup arasindaki kit kaynaklarin
paylasilmasi veya gorevlerin dagilimi ile yine bu birey ve gruplar arasindaki statii, arag,
deger ya da alg1 farkliliklarindan kaynaklanan anlagmazlik ya da uyusmazlik seklinde
tanimlanabilir (Diisiikcan, 2003:6). Catisma birbirleriyle iliskili dort asama sonucunda

olusur. Robins’ e gére bu asamalar Sekil 4’de gdsterildigi gibidir.
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Sekil 4. Catisma Olusum Siireci

1. Asama 2.Asama 3.Asama 4.Asama
Potansiyel —— >  Bilgive ——— » Davramg ————— > Sonugclar
Uyusmazhk Kisisellestirme
Algilama Artan Grup
Catisma Performansi
On Kosullar
*Iletisim Belirgin Davranis
*Yapi1
*Kisilik Degiskenligi
\ Hissedilen Catismay! Ele Azalan Grup
Catisma Alma Davraniglari Performansi
*Rekabet
*Isbirligi
*Uzlasma
*Kagmma
i *Uyarlama
Kaynak: Robbins (1994: 172)

5.3.1. Kurumsal Catisma Tiirleri

Catisma tiirleri, konuyu ele alan bilim adamlarinin yaklasimlarina gore g¢esitli
bigimlerde smiflandirilmaktadir. Biz bu boliimde gatisma tiirlerini dort baslik altinda
incelmeye ¢alisacagiz. Catisma bireylerin kendi icinde, bireyler arasinda, bireyler ve
gruplar arasinda veya orgiitler arasinda ortaya ¢ikabilir. Bu ¢atigma tiirlerini agsagidaki

sekilde siralayabiliriz;

1. Bireyin kendi icindeki catismalar: Bu catigsma kisinin kendi icinde meydana gelen
catismadir. Kisinin kendisinden beklenilenden tam olarak emin olmadigi veya
kendisinden aymi konuda farkli davraniglar beklendigi veya kendisinin yapabilece-
ginden daha fazlasinin beklenmesi halinde ortaya ¢ikar ve kisiyi rahatsizliga, strese iter

(Ertiirk, 2000:219).

2. Bireylerarasi ¢catismalar: Iki veya daha cok kisinin cesitli konularda anlasmazlhiga
diismesidir. Bunun en 6nemli neden-lerinden birisi, bireylerin amaglarinin, izledikleri
yontemlerin, sahip olduklari bilgi ve verilerin ve deger yargilarinin farkli olmasidir

(Akat, 2002:405).

3. Bireyler ve gruplar aras1 catismalar: Bu tiir catisma daha cok, kisilerin grup ta-

rafindan belirli normlari kabule zorlanmalar1 ile olusur (Akat ve digerleri, 2002:405).
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Grubun paylastig1 deger, norm ve inanglarin disinda hareket eden kisi grubun baskisiyla
karsila-sacak ve catisma meydana gelecektir. Gruplar arasi catismalar daha ¢ok ayni
boliim yoneticisine baglh olan gruplarin birbirleriyle miica-deleye girmelerinden dogar

(Eren, 2000:535).

4. Orgiitlerarasi catismalar: Bir 6rgiitiin kendi disinda bulunan diger kurumlarla olan
catismalar s6z konusudur. iki rakip isletmenin birbirleriyle ¢atismalar1 veya bir isci
sendikas1 ile bir isletmenin uygulanan cesitli personel politikalar1 ve uygulamalar
bakimindan goriis ayriliklarina diismeleri Orgiitler arasi catigmalara O6rnek olarak

gosterilebilir (Eren, 2000:536).
5.3.2. Kurumsal Catismanin Kaynaklari

Kurumsal yasamin isleyisinde 6nemli bir yeri olan ¢atismanin nedenleri ¢esitli bilim
adamlar1 tarafindan cesitli siniflandirmalara ayrilarak yapil-mistir. Bu kaynaklar her

Orgiitiin yapisina gore degiskenlik gosteren yapidadirlar.

Kurumsal c¢atismanin kaynaklari ile ilgili ¢esitli goriisler bulunmaktadir. Renwick
(1977) orgiit i¢i catismanin kaynaklar1 olarak sunlari belirtmistir. Bilgi, inan¢ veya
temel degerlerdeki farkliliklar, pozisyon, giic veya kendini gostermek i¢in yapilan
rekabet, tansiyon ve gerilimi azaltma ihtiyaci, bireysel rahatsizlik ve kurum yapisindan
kaynaklanan alg1 veya tutumlar. Rahim (1986) ise; kurumsal ¢atisma kaynaklari olarak,
hissi ¢atigma, cikar catismasi, deger catigmasi, biligsel catisma, amag¢ g¢atigmasi ve
bagimsiz c¢atismalar1 gostermistir. Diger arastirmalar kurumsall c¢atismayi calisma
giiclindeki farliliga, celisen ekonomik c¢ikarlara, farklilasan rol yapilarina, c¢atisan
grubun bagliligina ve kurumda deger farkliligina baglamistir (Diisiikcan, 2003:32). Bu
catisma kaynaklarin1 asagidaki sekilde siralayabiliriz;

5.3.2.1. Kit Kaynaklarin Birimler Arasinda Paylasiimasi

Kurum ig¢inde gorevli kisiler, kendi kisisel isteklerini gergeklestirebilmek i¢in kurum
kaynaklarina ihtiya¢ duyarlar. Kaynaklarin kit olmasi ya da devamliliginin saglanmasi

durumunda kaynaklara baglilik artmaktadir.
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5.3.2.2. fletisim Engelleri

Kurum igerisindeki iletisim siirecinde medyana gelen aksakliklar diger bir catisma
nedenidir. Iletisim sayesinde kurumun birimleri arasinda bilgiler siirekli olarak akis
halindedir. Iletisim sistemindeki aksakliklar ise kurumlarda bir takim tikaniklara neden

olmaktadir.

Organizasyonlarin biitiinlesmesi ancak organizasyon amaglarmin biitiin personele ¢ok
iyi anlatilmasina, yonetim ile biitiin birimlerdeki personelin siirekli ve etkili bir bicimde
iletisim icinde bulunmasma baghdir. Iletisim engelleri nedeniyle amagclarin biitiin
birimlere iyi anlatilmamasi durumunda birimler arasinda farklilasmalar ve degisik
yargilar olugsmaya baslar. Organizasyon ic¢indeki kisilerin ve birimlerin farklilasmas: da

catismalara neden olur (Ertiirk, 2000:227-228).
5.3.2.3. Statii ve Gii¢ Farklhihiklar

Kurum i¢i ¢atigmanin 6dnemli nedenlerinden biri de kisilerin kazanmis oldugu statii ve
giig farkliliklaridir. Ornek olarak satisa yonelik bir politika izleyen isletmelerde
pazarlama boliimii tiretim ve diger bolimlerden daha fazla 6nem kazanir. Bu boliimlerin
bigimsel statli ve giicleri esit olmasina ragmen, uygulamada bi¢gimsel olmayan bir statii
ve gii¢c kazandigi i¢in, diger boliimlerle pazarlama boliimii arasinda gatisma potansiyeli

ortaya ¢ikar (Ertiirk, 2000:229).

5.3.2.4. Gelecege Bakistaki Farklihk

Gelecege bakistaki farkliliklar daima potansiyel bir ¢atigma kaynagidir. Ciinkii bireyler,
gruplar ve bolimler farkli yaklagim, kavram, 6ncelik ve amaglara sahiptirler. Lawrene
ve Lorsch farkliligin yansitildigi dort yolu belirtmektedir (Diisiikcan, 2003:36):

1. Yoneticinin amaclarindaki egilim

2. Zaman egilimi (kisa veya uzun dénem)
3. Bireyler aras1 egilim
4

. Yapisal diizenlemelerin formalitesi

Organizasyonlarda is boliimii ve uzmanlagsmanin artmasi kurumsal etkinligi artirmak
bakimindan 6nemlidir. Bununla birlikte her birim kendi birimleriyle ilgili ¢cok gesitli

amaglar belirleyerek kendi birimlerinin amaclarini diger birimlerin amaglarindan veya
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bir biitiin olarak oOrgiitiin amaglarindan daha onemli gorebilirler (www.manas.kg.com,
15. 05.2007).

5.3.2.5. Yonetim Alam {le Tlgili Belirsizlik

Eger kurumlarda, kimin hangi alan ve konularda, kime ne 6lgiide sorumlu oldugu belirli
degilse, birden ¢ok kisi ayni konularla ilgilenebilir. Bu durum, catigsmalara zemin

hazirlar.

Kurumlarda bulunan bireyleri ve gruplari rahatsiz eden konulardan biri de gorev
alanlarmin acgik olarak belirlenmemis olmasidir. Kurum igerisinde bulunan birey ve
gruplar kurumdaki kurallarin neler oldugunu, hangi davranmiglarin 6diill veya ceza
alacagi, yoneticilerin yetki ve sorumluluklarinin nerede baslayip nerede bittigini acik
olarak bilmeleri gerekmektedir. Bireyler veya gruplar nasil davranacaklarini1 anlayamaz

ve bir belirsizlik igerisine girerlerse catisma ortaya ¢ikabilir (Diisiikcan, 2003:34).
5.3.2.6. Kurumsal Catisma ve Performansla Iliskisi

Performans degerleme, “bireyin gorevindeki basarisini, isteki tutum ve davranislarini,
ahlak durumunu ve 6zelliklerini biitiinleyen ve ¢alisanin organizasyonun basarisina olan
katkilarin1 degerlendiren planli bir aragtir (Barutcugil, 2002:179). Performans
degerlemede amag bireyi bir biitiin olarak tiim ydnleriyle ele almak ve basarilarini
odiillendirmek ve eksikliklerin giderilmesine olanak hazirlamaktir (Findikg1, 1999:293).
Asagidaki tabloda modern ve geleneksel ¢atigma yontemlerinin bir mukayesesi
yapilmigtir. Tablo 4°te yapilan asagidaki bu mukayese tablosunda ¢catismanin modern ve

geleneksel yaklasimi arasinda 6nemli farkliliklar oldugu goriilmektedir.

Tablo 4: Catisma Konusunda Geleneksel ve Modern Bakis Agisi

Genel Yaklasim Modern Yaklasim
Catigmadan kaginilabilir Catigma kaginilmazdir.

Catigma pek ¢ok nedenden ¢ikabilir bunlarin arasinda
orgiitsel yap1, amaclardaki farkliliklar ve deger
farkliliklar1 yer alir.

Catigma Orgiitiin tasarim ve
yonetimindeki hatalardan kaynaklanir.

Catigma Orgiitiin isleyisini bozar ve Catigma, farkli diizeylerde orgiitsel performansa katki ve
optimum performansi engeller. zararda bulunabilir.

Y6netimin gorevi, optimum Orgiitsel performansi,

Yonetimin gorevi ¢atismay1 gidermektir. . - P .
catismanin diizeyini ve ¢dziimlenmesini yonetmektir.

Optimum orgiitsel performans ¢atigmanin | Optimum &rgiitsel performans 1limli diizeyde ¢atismaya
giderilmesini gerektirir ihtiyag duyar.

Kaynak: Stoner ve Freeman (1989: 392)
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Kurumsal ¢atisma ve performans arasindaki iliski asagidaki sekilde gosterilmektedir:

Sekil 5: Orgﬁtsel Catisma ve Orgﬁtsel Performans Arasmdaki iliski:

* Srgitsel Performans

vik=ek)

(Driigiik)

M iaksekl
/ Cptirnum Catizma \
Fubternel Durgunluktan Dazeyi Kaostamn

Oraitsel Catigma

Kavrnaklanan Basansizhik kavnaklanan

bazar=izhk

Kaynak: Stonner ve Freeman (1989: 393)
5.3.2.7. Catisma Tiirlerinin Performansa EtKkisi

Kurumsal yasam i¢inde meydana gelen catismalarin kurum performansi i¢in hem

olumlu hem de olumsuz yanlari mevcuttur.

1. Olumlu etkileri: Kurumlarda meydana gelen tiim g¢atismalar kurum igin faydali
olmasa bile, kurumlarda goriilen bazi ¢atisma tiirleri calisanlar arasindaki etkilesimi
olumlu yonde artirarak yiiksek diizeyde performansin olugmasimi saglamaktadir.
Bireylerin arasinda farkli tutum, diisiince ve davraniglardan kaynaklanan ¢atisma, konu
hakkinda goriis cesitliligine neden oldugu i¢in segenek sayisim1 c¢ogaltir. Bu
seceneklerden amagc icin olani ve etkili verimlilik i¢in olan1t segme sansi bir olumlu

sonug olarak goriilebilir.

2. Olumsuz etkileri: Kurumlarda ¢atismanin artmasi ve kurum amaglarina ulagsmay1
zorlastirmas1 olumsuz sonuglar meydana getirebilir. Kurum igindeki bireylerin
birbirleriyle olan iliskilerinin bozulmasi, igbirliginin azalmasi, iletisim eksikligi kurum
i¢in tehlikeli bir durum olusturur ki bu da dogrudan performansi azaltici sonuglar ortaya
cikarabilir. Orgiitlerde, gerginligin ¢ok yiiksek olup per-formans verimliliginin
diismesine neden olan ii¢ temel unsurdan s6z etmek miimkiindiir (Ozer, 2003:332):

Kisisellestirme, “ben bilirimcilik™ ve iletisim ithmalleri.
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5.3.3. Kurum I¢i Catismalarin Degerlendirilmesi

Catisma konusu sadece davramig bilimleri tarafindan degil, ekonomiden siyasal
bilimlere kadar uzanan ¢ok ¢esitli yelpazede tanimlanmistir. Biitin bu farkh
tanimlamalarin ortak noktalar1 dikkate alindiginda, ¢atismayi birkag sekilde tanimlamak

mumkundir:

Catisma, “iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki cesitli kaynaklardan dogan
anlagsmazlik” olarak tanimlanabilir (Kogel, 2005:664). Daha genis ifade ile catisma, * iki
ya da daha fazla orgiit iiyesi ya da grup arasinda fonksiyonel bagimliligi olan islerde
calismalarinin  gerekliliginden ve/veya farkli statiiler, amacglar, degerler ya da
algilamalara sahip olmalarindan dolayr ortaya cikan bir anlasmazlik” seklinde
tanimlanabilir (Kilig, 2001:87). Sonugta nasil tanimlanirsa tanimlansin her tiir
catismanin i¢inde ¢esitli nedenlere bagl olarak; kirginlik, kizginlik, 6fke, rekabet, vb.
¢ogu zaman duygusal temelli olan davraniglar ve hisler yer almaktadir. Catigma,

rekabetin ¢ogunlukla siddet odakli ve diismanliga agik olan seklidir (Giiney, 1998:56).

Yeryiizlindeki biitiin canli organizmalar yasamlar1 siiresince ihtiyaglarini gidermek
lizere davramsta bulunmaktadir. fhtiyacini tatmin etmek konusunda bir engellenmeyle
karsilagtiginda ise stres, sikinti ve gerilime bagli olarak catigma yasayacaktir. Brandeis
Universitesi’nde psikiyatrist olan Abraham Maslow, insan ihtiyaclar1 {izerinde
odaklanmistir. Birden ¢ok sayida farkli insan ihtiyacinin bulundugunu ve yalnizca
parayr motive edici unsur olarak goren organizasyonlarin 6nemli ihtiyaglart g6z ardi
edebileceklerini vurgulamistir. Maslow’a gore bir orgiitteki yonetici ¢alisanlarint motive
etmek istiyorsa ihtiyaclarini gidermelerini saglamak igin ortam yaratmalidir, aksi
durumda ihtiyacin doyurulamamasi Orgiitte catismaya neden olabilecektir (Boone ve
Kurtz, 1987:43). Orgiitsel ¢atigma, orgiit icindeki birey ya da gruplarm, kendi iclerinde,
birbirleri aralarinda, Orgiitle aralarinda, c¢esitli ve farklt nedenlere bagli olarak
uyusmazlik, anlagmazlik ve/veya birbirine ters diisme seklinde ortaya ¢ikan degisken
Ozelliklere sahip bir etkilesim siirecidir (Sokmen ve Yazicioglu, 2005:3). Baska bir
ifadeyle orgilitlerde catisma herhangi bir karar verme durumunda bireylerin alternatifler
arasinda tercih yapamadiklar1 zaman veya bireylerin ayr1 ayr1 secenekleri tercih etmeleri
durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Akat vd, 1999:330). Organizasyonlarda bireyler

yasadiklar1 baski ve stres nedeniyle birgok catisma yasamaktadir. Ornegin, klasik
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organizasyonlarda yapisal olarak nitelenen ¢atismanin dort farkli ¢esidi oldugu ortaya

konmustur. Bunlar (Luthans, 1995:287):

a- Hiyerarsik catisma:Organizasyonun degisik diizeyleri arasindaki catismalari ifade
etmektedir. Yonetim kurulu ile {ist yonetim arasindaki ¢atigmalar veya calisanlar ile

yonetim arasindaki genel catismalar bu tiir catismaya 6rnek olarak gosterilmektedir.

b- Gorevsel catisma: Organizasyonun degisik gorevleri yerine getiren departmanlari,
boliimleri arasindaki catismalar gorevsel gatisma olarak tanimlanmaktadir. Uretim ve

pazarlama departmanlar1 arasindaki ¢atigsmalar klasik bir 6rnek olarak verilmektedir.

c- Komuta-kurmay c¢atismasi: Organizasyonlarda st ve ast arasinda yasanan
catismalar bu tiir catigsmalara Ornektir. Catismanin nedeni c¢ogunlukla yetki ve

sorumluluk konusunda yasanan karmasadan ileri gelmektedir.

d- Formal-informal ¢atisma: Formal ve informal organizasyonlar arasinda gesitli
nedenlerle ortaya ¢ikan catismalardir. Ornegin, formal organizasyonun performans igin
belirledigi standartlar1 ile informal organizasyonun performans standartlarinin
eslesmemesi, denk olmamasi durumunda yasanan ¢atismalar. Catigsma tiirleri konusunda

yapilmis daha kapsamli bir calisma asagidaki tabloda sunulmustur:

Tablo 5: Catisma Tiirleri

Ortaya Cikis Taraflara Gore Orgiit Nedenlerine Gore
Nedenlerine Gore | Catismalar Diizeyinde
1. Ustii ortiilii olan | 1. Kisinin kendi 1. Dikey 1.Amag farkliliklarindan
catismalar i¢indeki ¢atismalar catisma kaynaklanan ¢atismalar
2. Algilanan 2. Kisilerarasi 2. Yatay 2. Rol belirsizliginden
catigmalar catigmalar catisma kaynaklanan ¢atisma
3. Hissedilen 3. Kisi ve gruplar aras1 | 3.Komuta- | 3. Kurumlagmis ¢atismalar
catigmalar catigmalar Kurmay
4. Acik catismalar | 4. Grupigi-gruplararasi

5. Orgiitler aras1

Kaynak: Tuncer Asunakutlu ve Baris Safran (2004: 31)
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Catisma konusu, klasik (geleneksel) ve modern organizasyon yaklasimlari agisindan
farkli degerlendirilmistir. Klasik ve neoklasik yaklasimi savunanlar, ¢atismanin her
zaman i¢in olumsuz bir durum oldugunu ve mutlaka ortadan kaldirilmasi gerektigini
savunmuslardir. Kurumda verimliligi azaltan ve orgiitiin formal isleyis yapisin1 bozan
bir o&zelligi oldugunu vurgulamislardir. Modem yaklagima gore ise, catisma
kaginilmazdir. Eger iyi yonetilirse kurumla rekabetin, verimliligin ve yaraticiligin
artmasina yardimer olabilir. Kurumda iyi yonetilen, minimum diizeydeki bir ¢atismanin

olmasi ayrica istenilen bir durumdur.

Kurumun hangi diizeyinde, kimler arasinda ortaya c¢ikarsa ¢iksin bir catismay1 etkili
yonetebilmenin ilk sarti, nedenlerini dogru olarak tespit etmektir. Catismanin varligini
kabul etmek ve nedenlerini dogru sekilde analiz ederek degerlendirmek ¢oziime daha
saglikli ulagsmayr da miimkiin kilmaktadir. Kurumlarda catismanin ortaya ¢ikis

nedenleri agsagidaki tabloda yer almaktadir:

Tablo 6: Catismanin Nedenleri

Yapisal Faktorler Bireysel Faktorler
1. Isboliimii ve yetki belirsizligi 1. Beceri ve yetenek farkliliklar
2. Fonksiyonel bagimlilik 2. Kisilik farkliliklar
3. Kit kaynaklar 3. Algilama farkliliklar
4. Amag farkliliklar 4. Ahlaki degerler
5. Statii farkliliklar 5. Duyular
6. Orgiitiin biiyiikliigii 6. Iletisim eksiklikleri ve engelleri

Kaynak: Adnan Ceylan vd. (2004: 42-44)

Catisma konusunda sebebi ne olursa olsun, basarili olabilmek i¢in dikkate alinmasi
gereken hususlar mevcuttur. Bunlar: Catisma normaldir, fikirlerin farkliligi sagliklidir;

yonetilen ¢atismalar faydalidir ve siire¢ sonug kadar onemlidir.

Catisma her isletme i¢in kaginilmazdir ancak tartismanin igine aile iiyeleri girdigi
zaman bu daha siklikla yasanmaya baglamaktadir. Sermaye yapisi veya yonetim
uygulamalar iizerine kardesler arasindaki rekabet, catisma veya esler arasindaki
tartigmalar aile yonetimindeki bir sirkette biiylik gerginliklere neden olmaktadir. Ailenin
degerleri ve isletmenin degerleri ¢elismeye basladiginda catigmalar da artabilmektedir.

(www.businesslinkkent.com/cmn/viewdoc. 2004).
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5.3.4. Catisma Sonrasi Isyerinin Sosyal Ortaminin Gelistirilmesi

Orgiit Kiiltiiriinii Koruma ve Kiiltiirel Sosyalizasyon: Bir &rgiitiin kiiltiiriinii devam
ettiren siireglerden birisi, ¢alisanlarin kusaktan kusaga o kiltiirii gegiris bicimidir.
Orgiite yeni gelenler kiiltiirii, kiiltiirel sosyalizasyon yoluyla dgrenirler. Bu siirec ayrica,
yeni gelenlerin orgiitsel kiiltiire katilimini saglamak i¢in de bir aragtir. Kiiltiirel
sosyalizasyon, Orgiite yeni katilimci olarak, oOrgiitsel kiiltire katkida bulunup
giiclendirebilecek olanlarin secilmesi ile baslar. Orgiit kiiltiiriinii korumaya yonelik

kiiltiirel sosyalizasyonun basamaklari sunlardir (Lunenberg ve Ornstein, 1996: 65):

1. Giris Asamasinda Adaylarin Secimi: Sosyalizasyon siireci, giris asamasindaki
adaylarin dikkatli se¢imi ile baslar. Egitilmi calisanlar ve denetciler, orgiit kiiltiiriindeki
degerlere odaklanarak ve standartlagtirllmis prosediirleri kullanarak yeni isgéren

segimini yaparlar. Orgiit kiiltiiriiniin degerlerine uymayan adaylar secilmezler.

2. Ise Yerlestirme: Ikinci basamak isin kendisi ile ilgilidir. Yeni isgdren secildikten
sonra, bu kisilere bir takim 6nceden planlanmis birtakim deneyimler yasatilir. Boylece
bu kisilerin orgiitiin degerlerini ve normlarin1 kabul edip edemeyecekleri anlagilmaya
calisgthr.  Ornegin  bir ¢ok giclii kiiltiirii olan &rgiit, yeni elemanlarm
yapabileceklerinden daha fazla is vermek yoluyla onlari dener. Bu deneyimlerin amaci
yeni gelene ne kadar iyi olursa olsun bu Orgiit i¢inde daha higcbir sey oldugunu
anlatmaya calismaktir. Boylece bu kisiler zamanla calisma arkadaslarina daha fazla

yakinlagsmaya baslayacaklardir.

3. Is Uzmanh@: Bu basamak yeni isgdrenin teknolojik bilgisini gelistirmek igin
olusturulmustur ve yeni isgdrenin isinde ustalasmaya basladigt donemdir. Yeni
isgorenler kariyerlerinde ilerlerken, orgiitler, onlarin performanslarini degerlendirirler

ve gerceklestirdikleri ilerlemelere gore diger sorumluluklari da yiiklemeye baslarlar.

4. Odiil ve Kontrol Sistemleri: Orgiitler, operasyonel sonuglar1 6lgmeye ve bireysel
performanslar1 édiillendirmeye biiyiik dnem verir. Odiillendirme sistemleri kapsamli ve
tutarhidir. Odiil sistemleri, drgiitiin basarisi ile baglantis1 olan dzelliklere ve drgiitsel

degerlere odaklanir.

5. Degerlere Baghhk: Personel, orgiitii i¢in galisirken, yeni isgdrenlerin davranislar

kiiltiiriin &nemli degerlerine uymaya baslar. Onemli degerlerin tanimlanmasi yeni
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isgorenlerin, kisisel degerlerinde bir uzlagmaya gitmelerini saglar. Yeni iggérenler,
orgiitiin degerlerini kabul etmeyi 0grenirler ve orgiitiin onlar1 incitmemesi i¢in Orgiite

olan gilivenlerini ortaya koyarlar.

6. Kiiltiirel Pekistirme: Sosyalizasyon siireci boyunca orgiit, yeni isgdrenlerine kiiltiirii
betimleyen ve pekistiren adetleri, ritiielleri, hikayeleri, mitleri ve kahramanlar1 empoze
eder. Ornegin, bir egitim kurumunda, alt ¢alisanlarina sert davranan okul ydneticisinin

isinden atilmasinin hikayesi anlatilir.

7. Tutarh (Sabit) Rol Modelleri: Orgiitte basarili isler yapan bireyler, orgiite yeni
katilan isgorenlere rolleri konusunda modellik yaparlar. Basariyr sembolize ederek bu

calisanlar1 tanimlamak diger ¢alisanlar1 da motive eder.
5.3.5. Catismaya Karsi Sosyalizasyon Uygulama ve Sonuclari

Literatiirde sosyalizasyonla ilgili bircok sonug ve kriter tanimlanmistir. Aslinda, bunlar

dort kategoride incelenebilir (Ardts ve Digerleri, 2001:159-167):

1. Motivasyon ve basar1 6l¢iitleri (devamsizlik ve iiretkenlik),

2. Orgiite baghlik ve 6zdeslesmenin seviyesini gosteren degiskenler (drgiitsel
baglilik ve iggoren devri),

3. Kisiler aras1 6zellikler (is birligi yapabilme),

4. Isin genelinde ve cesitli yonlerinde yetenek ve 6z giiven (mutluluk ve hosnutluk

hisleri).

Basarili bir sekilde sosyalize olan yeni personel iyi performans gosterirler, yiiksek ik
doyumlar1 vardir ve Orgiit icinde kalmaya isteklidirler. Ayrica, diisiik seviyede sikinti
belirtileri gosterirler. Yiiksek seviyede orgiitsel baglilik ve diisiik rol belirsizligi de
basarili sosyalizasyonun isaretidir. Basarili sosyalizasyonun bir isareti de karsilikli
etkidir. soyle ki, yeni isgorenler kendi bilgi ve kisiliklerini is ve oOrgiitle
bagdastirabilmek i¢in bazi diizeltmeler yaparlar. Yeni gelenlerden kendilerini orgiite
tamamen uydurmamalari, kendi miihiirlerini de Orgilite vurmalar1 beklenir (Ashforth ve
Digerleri, 1998:904; Nelson ve Quick, 1997:488). Eger sosyalizasyon siireci basarisiz
olursa, yani Orgiite katilan isgérenler, yeni rollerine ve kiiltire uyum saglamakta
basarisiz olurlarsa, ise gelmeyebilirler; yaptiklar: is miktarinda azalma olabilir; olagan

dis1 davranis kaliplar1 sergileyebilirler; otoriteye karsi direnme gosterebilirler.
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Santral Fabrikalarinda isgilicii devri ile ilgili anketlerin diizenlendigi ve oranlarin
hesaplandig1 goriilmektedir. Bu istatistiklere gore, 1947-49 yillarinda isgiicii devir orani
Mensucat Santral’da % 50 ile % 70, Yedikule Iplikb’te ise % 59 ile % 70 arasinda
degismektedir. 1959°da yapilan daha genis kapsamli bir arastirmada (Zaim) ise Istanbul
Mensucat Sanayinde isgiicii devri ile ilgili sorunlara ve istatistiklere yer verilmis ve

ticretlerin isgiicii devrine etkisi incelenmistir (Adal, 1977:18).

Tiirkiye’de isgilicli devri konusunda yapilan caligmalarin en Onemlilerinden biri de
Nusret Ekin tarafindan yapilmistir. Ekin bu ¢alismasinda konuyu her ne kadar makro
acidan ele almissa da, isgiicli devrinin isletme yonetimi ile ilgili yonlerine de
deginmistir. Ancak arastirmanin agirlik noktasi, giderek etkisini ve dnemini yitirmeye
baslayan “koylii-sehirli is¢i” ve bunun sunucu ortaya ¢ikan emek seyyaliyeti olmustur.
1966 yilinda ise, Tiirkiye Isveren Sendikalar1 Konfederasyonu'nun kendisine bagh
isveren sendikalarina iiye isyerlerine ait temel caligsma istatistiklerini derlemek amaciyla

yaptig1 anket ve caligsmalarda isgiicii devri sorununa ayrintili olarak deginilmistir.
5.3.6. Kurumsal Catijmalarda Yeni Yaklasimlar ve Orgiit Kuramlar

Glniimiizin yonetim felsefesi ve uygulamasi icerisinde onemli bir yeri olan insan
faktoriine verilen onemin her devirde ayni olmadig1 kesindir. Insan faktdriiniin diger
tretim faktorleri, 6zellikle teknolojik araglar karsisindaki durumu baglangigtan beri
onemli degismeler gostermistir. Bir zamanlar basit bir {iretim girdisi olarak diisiiniilen,
kendisine verilen isi yapma zorunda oldugu varsayilan, bu ve benzeri nedenlerle makina
dislisine benzetilen insan, giinlimiizde kilit faktor olarak diisiiniilmeye baslanmistir

(Erdogan, 1990:19).

Muhtelif orgiit kuramlari, iiretim kapsitesinin arttirilmasi, ¢aligma ortaminin, is¢i ve
igveren arasindaki iliskilerin en verimli bir sekilde diizenlenmesine, bireyin isletmeye en
iyl nasil uyacagi ve her bireyden en iyi sekilde nasil yararlanilabilecegine yonelik
onerileri igermektedir. Burada {izerinde duracagimiz konu, bu kuramlarin is¢i devri ilgili

ve bu olaya sebebiyet verip vermedikleri yoniinde olacaktir.

Klasik orgiit kuram, siirekli olarak belirlenmis bir organizasyon yapisi ve otorite
iliskileri ile etkinlik ve verimliligin nasil arttirabilecegi konusunu islemistir. Her seyden

once klasik teori, organizasyonlarda insan unsuru disindaki faktorler {izerinde
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durmustur. Insan unsuru daima ikinci planda ele almmustir. Maddi faktdrler

diizenlendikten sonra insanin 6ngoriilen dogrultuda hareket edecegi varsayilmaistir.

Rasyonellik ve mekanik stiregler klasik teorinin hareket noktalari olmustur. Ekonomik
rasyonellik anlayiginin organizasyona uygulanmasini ifade eden bu yaklasim, insani
kendine sOyleneni yapan, rasyonel olduguna inanilan sisteme uyan, pasif bir unsur

olarak varsaymustir (Kogel, 1993:113).

Klasik orgiit kuraminin (bilimsel yonetim) Onciisii F.W. Taylor’dur. Bu kurama gore
is¢ci kurulabilir bir makine veya makinenin bir parcast gibiydi. Gereken o&diil
verildiginde belirtilen isleri yapmaya hazirdi. Bu varsayimlar yonetimde rasyonel-
ekonomik insan modelinin benimsenmesine yol ag¢misti. Zaman iginde bilimsel
yonetimin her zaman basarili olmadig1 ortaya ¢ikti. Her seyden Once iscilere iiretim
faktorlerinden biri olarak bakilmasi ve para karsiliginda verilen talimatlar1 kayitsiz
sartsiz yerine getireceklerinin beklenmesi ¢ok dar goriigli bir yaklasimdi. Nitekim
1920’lerde yalnizca iiretim teknikleri ile ilgilenmenin verimliligi arttirmada yeterli
olmadig1 ve insan-is iliskilerinde insana doniik incelemelere agirlik verilmesi gerektigi

aciklik kazanmaya basladi.

Taylor incelemelerinde sanayide isgilerin ekonomik olarak kullanilmadiklarimni
gozlemlemistir. Taylor’a gore bu durumun iki zararli sonucu vardir. Bunlar:
1. Calisan kisinin is icin gerekli olmayan bir takim faaliyetleri yapmasidir. Bu da

harcana-cak enerji ve zamanin israf olmasina neden olmaktadir.

2. Calisan kisinin, c¢alisma siiresini tamamlayip belirli bir siire sonra igi birakmasi
sonucunda verimin diismesidir. Cinki, kisi bir silire sonra igerisinde gerekli
hareketlerin yaninda gereksiz hareketleri yapmasi nedeniyle hem saat basina iiretim

azalmakta hem de is¢i daha ¢cok yorulmaktadir (Birdal, Aydemir, 1992:17).

Taylor ve arkadaslarinin, insan sorunlarina bakis agilar1 daha cok teknik agidan
olmustur. Bu nedenle, rutin ve alisilmis islerin etkin bir bicimde orgiitlendirilmesi ve
yiiriitiilmesi i¢in yontem gelistirme ¢abalarindan 6teye gegememistir. Taylor’un {ic ana

ilkesi vardir (Eren, 1993:14):
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1. Bir is en verimli sekilde yapilmak isteniyorsa, eski aligilmig usulleri bir kenara
birakarak yeni yontem gelistirmeye g¢alismalidir. Bu amagla, zaman ve hareket
etiitlerine girisilmelidir. Iste gereksiz yapilan hareketler kesinlikle dnlenmelidir.

2. Isi etkin ve hizl1 bir bigimde yapabilmesi i¢in isgdren 6zendirilmelidir. Bu, belirli
tiretim miktarina (standart hedefe) ulasan kimselere normal iicretler disinda prim ve

ikramiyeler verilerek gerceklesebilir.

3. Isgdrenin ¢alismasini belirleyen kurallar1 kapsayan ydntemi uygulamak ve diger
calisma kosullarini (makinelerin hizi, iglerin siras1 gibi) diizenlemek i¢in tecriibeli
ustabagilar  kullanmalidir.  Bilimsel yontemlere karsi  hareket edenler

cezalandirilmalidir.

Klasik yonetim diisiincesinin dayandigi ‘insan modeli’, insanin kisisel ¢ikarlarinin
pesinde kostugu, buna ek olarak insanin tembel; karar ve yargilama kabiliyetinin zay1f
oldugu vb. gibi varsayimlar1 da icerir. Klasik yonetim diisiincesinin ‘insan modeli’ bu
varsayimlara dayaninca; ekonomik &diillendirmeye ve pirim esasina dayanan bir
motivasyon sisteminin uygulanmasi; hiyerarsik bir kontroliin saglanmasi, yonetim
alaninin dar tutulmasi, kararlarin {ist kademelerde alinmasi, islerin biitiin ayrintilariyla
planlanmast; planlara uyulup uyulmadiginin siki bir sekilde kontrol edilmesi zorunlu

hale gelir (Baransel, 1993:199).

Bu kuramin diisiiniirleri, isverenlerin yanlarinda c¢alisanlara o6teki igverenlerin
verdiginden daha ¢ok ticret vermekle onlar1 isletmeye ve islerine bagl elemanlar olarak
tutabileceklerine inanmaktadirlar. Baska bir deyisle, yliksek diizeyde iicret alan bir
kimsenin isini ya da ¢alistig1 isletmeyi birakmasi s6z konsu olamaz. Ucret, ise girmede
oldugu kadar isten ¢tkmada da en etkili faktordiir. Isci isinden kendi istegi ile ayriliyorsa
bu onun bagka bir isletmede daha yiiksek {icretle bir is bulmasindan ileri gelir. Bu
kuramin i¢ine giren goriislerde, {icretin tutarinin yalnizca ekonomik bir anlam
tasimadig1 sosyal yaninin da bulundugu ileri siiriiliir. Buna gore bir is¢iye ne denli
yiiksek ticret verilirse kendisine o denli dnem verildigi anlasilacak ve buna paralel
olarak is¢inin calismis oldugu oOrgiite baghlik diizeyi artarak isgiicii devir orani
azalacaktir. Bu baglamda klasik orgiit kuramcilar1 igin, isgilicliniin tatmin edilmesi

ticretle sinirlandirilmis olmaktadir.
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Neo-klasik Orgiit Kuramu, yeni bir yonetim felsefesini temsil eden yonetim ve Srgiit
olgusuna farkli agidan bakan “insan iligkileri” yaklasimi hizla geliserek, II. Diinya
savasindan sonra, yonetim diisiincesinde yeni bir “akim” haline gelmistir. Neo-klasik
yonetim diisiincesi esas itibariyle, klasik yonetim diisiincesinin kavram ve ilkelerine
dayanir. Ancak, neo-klasik diisiincede, bu kavram ve ilkeler, insan iligkileri
yaklagiminin etkisiyle yumusatilmig, inceltilmis ve gelistirilmistir. Baska bir deyisle
neo-klasik yonetim diisiincesi insan iliskileri yaklagimi ile klasik yonetim diisiincesinin
karisimindan meydana gelen ve bu iki felsefe ve goriisii uzlagtiran bir diisiince

sistemidir.

Insan iliskileri yaklagimi; bireylerin birbirinden farkli oldugu, insanin bir biitiin teskil
ettigi, davraniglarinin altinda yatan bir nedenin oldugu, insanin diger biitiin {iretim
faktorlerinden farkli oldugu, Orgiitiin bir sosyal sistem niteligi tagidigi, insanin orgiite
orgiitiinde insana dayandigi seklindeki temel kabullere dayanmaktadir. Bu temel
kabuller insan iliskilerinin “insan tabiati” ve ‘“Orgiitin mahiyeti” ile ilgili temel

felsefesini aksettirir (Davis, 1977:12).

Bu kurama gore insan, biyolojik, fizyolojik, psikolojik ve sosyal ozelliklere sahip
olmakla birlikte bu dzellikleri, bir “biitiin” olusturur. Insan, 6rgiite sadece biyolojik bir
mekanizma ve fizyolojik giic olarak gelmez; psikolojik ve sosyal oOzelliklerini de
beraberinde getirir. Bu nedenle, orgiit i¢cinde insan1 biyolojik mekanizma ve fizyolojik
giic olarak ele almak, psikolojik ve sosyal Ozelliklerini bir tarafa birakmak, insanin

orgiit icindeki davraniglarinin anlasilmasini giiglestirir.

Insan iliskileri yaklagimi, biiyiik dlgiide sosyoloji, psikoloji, antropoloji ve bunlarm alt
disiplinlerini teskil eden sanayi psikolojisi ve sosyolojisi, sosyal psikoloji, orgiitsel
psikoloji disiplinlerine dayanir. Bu nedenle, disiplinleraras1 bir nitelik tasir. Insan
iligkileri yaklasimi, s6zii edilen disiplinlerin katkilari ile geliserek, giderek bilimsel bir
nitelik kazanmis, karmasik sorunlar iizerine egilen, genis bir felsefeye dayanan
“Orgiitsel davranisa” doniismiistir. W.G. Scott, insan iliskileri varsayimlarim
psikolojiden, sosyolojiden ve sosyal psikolojiden alinan varsayimlar olarak
gruplandirmistir (Baransel, 1993:222). Biz burada sadece sosyolojik varsayimlar

tizerinde duracagiz.
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1. Isyerindeki sosyal ortam, sadece yonetim tarafindan degil, grup iiyeleri tarafindan da

etkilenir, grup iiyeleri de is yerindeki sosyal ortamin etkisi altinda kalir.

2. Is yerinde informel gruplarin varligi bir gergekir. informel gruplar, formel gruplari

etkiler, ayn1 zamanda onlardan etkilenir.

3. Isin gerektirdigi roller, isin biinyesinde mevcut kisisel ve sosyal is fonksiyonlar

nedeniyle is tanimlarinda belirlenenden ¢ok daha karmasiktir.

4. Orgiit, gercekei olarak, birbirini karsilikli olarak etkileyen kisimlardan olusan sosyal

sistem olarak tasarlanmalidir.

Insan iliskileri yaklasiminin dogusunda Hawthorne arastirmalar1 biiyiik bir rol
oynamigtir. Hawthorne arastirmalarinin ortaya ¢ikardigi en onemli bugulardan biri,

insan davranislarinda sosyal ihtiyaglarin bir rol oynadigi hususudur.

Hawthorne arastirmalari, insan iligkileri okulu olarak bilinegelen arastirmalarin
baslangic noktasidir. Bu yeni diislincenin esasi, is¢ilerin sosyal ve psikolojik
ithtiyaglarinin karsilanmasi i¢in organizasyonlarin yeniden yapilandirilmasi sayesinde
endistriyel yasamdan kaynaklanan baslica olumsuzluklarin yok edilebilecegi inancina
dayaniyordu. Disiplinin olmamasi, itaatsizlik, grevler, yliksek isgiicii devri, devamsizlik
endiistride zayif insan iliskilerinin belirtileri olarak kabul ediliyordu. Isin insani
ozelliklerinin  6nemi ve Ozellikle sosyal iligkilerin  Oneminin  gozdniinde
bulundurulmasiyla is yasaminda genel gelismeler beklenebilecekti (Hirszcwicz,
1981:54).

Endiistride insan iligkilerinin 6nemini vurgulayan Hawthorne Caligmalar1 Elton Mayo
ve arkadaslar1 tarafindan gergeklestirilmis olup, denemeler rgiitiin ve isgorenlerin birer
makine olmadigini, orgiitiin toplumsal bir yapisinin oldugunu, orgiit iginde olusan
gruplarin caliganlar iizerinde etkilerinin bulundugunu, destekleyici ve yardim edici
liderligin  verimliligi yiikselttigini, parasal oOzendiricilerden baska, psikolojik
ozendiricilerin bulundugunu, 6zetle; ¢evre kosullarinin, 6rgiit ortaminin, psikolojik ve

sosyal degiskenlerin ¢alisanlar etkiledigini ortaya ¢ikarmistir.

Elton Mayo, Hawthorne arastirmalarindan insan tabiati ile ilgili olarak asagidaki

sonuglara varmistir:
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1. Insan esas itibariyle sosyal ihtiyaclarla motive olur (giidiilenir). Ayrica, is
arkadaglariyla iliskileri, temel 6zdesim duygusunun gelismesini saglar.

2. Sanayi devriminden bu yana islerin ileri derecede rasyonellestirilmesi, isciler icin
anlam kaybina neden teskil etmistir.Bu anlam kaybinin sosyal iliskilerle giderilmesi
egilimi ortaya ¢ikmustir.

3. Calisan kisiler, yonetimin denetimi ve Odiillerinden ¢ok, c¢alisma grubu

arkadaslarindan gelen etkilere karsi duyarhdir.

b

4. Yonetime kars1 duyarlilik, nezaret¢inin, ¢alisan kisilerin “sosyal” ve “kabul edilme’

ihtiyaglarini tatmin derecesine baglidir (Baransel, 1993:224).

Bu bulgular, insan iligkileri yaklasiminin genellikle sosyal ihtiyaglar1 vurgulamasina yol
acmustir. Insan iliskileri yaklasiminda klasik yonetim diisiincesinin akilci-iktisadi insan

modeli yerini, sosyal insan modeline birakmustir.

Insan iliskileri Okulu, geleneksel kuramda savunulanin tersine, iicrete verilen dnemin ve
ticretten otiiri gerceklesecek doyumun c¢alisanlar agisindan o denli dnemli olmadigi ve
licretin ancak altinci sirada yer aldigini ileri stirlimiistiir. Sayilan istekler arasinda
licretten Once; iyi calisma kosullari, ylikselme olanagi, uyumlu calisma arkadaglari,
basar1 ve inisiyatif kullanma sansi gibi faktorlerin bulunmasi, arastirmacilara,
calisanlarin is se¢me, iste kalma ve isten ayrilma konularinda verdikleri kararlarda etkili

olan bagka etkenlerin varligin1 gostermistir.

Insan Iligkileri Okulunda iicretin, is¢inin doyurulmamis toplumsal gereksinimlerinin
disa yansima bi¢imini olusturdugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle de iicretin giic kazanan
bir etken ve istek olacagi ileri siirlilmektedir. Eger yonetim bu gereksininim ve istekleri
tantyamazsa is¢i daha cok licret istemeye devam edecek, yonetim de bu yiiksek iicreti
verdikge is¢inin kendisine bagliligindan kuskuya diismeyecektir. Ancak istenen
anlamda ger¢ek bir baglilk bu sekilde higbir zaman gergeklesmeyecektir. Isci
doyuramadig1 gereksinimlerini yiiksek iicret talebiyle degistirirken, bir yandan da bu tiir
gereksinimlerini karsilayabilecegi baska calisma yerleri aramaya devam edecek, eline

imkan gectiginde oraya gidecektir.

Insan iliskileri Okulunun diisiincelerinin savunuculari, arastirmalardan elde edilen bu tiir

sonuglart degerlendirerek, is¢inin makineden cok farklilik gosterdigini ve isinden
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doyum alabilmesi icin ona yiiksek iicretin verilmesinin yeterli olmadigim
savunmuglardir. Bu okulda olusan goriislere gore; ¢alisanlart islerine baglayan 6zellikler
cesitli olup, bunlarin bir arada bulunusu, “genel bir doyum derecesi’ni olusturmaktadir.
Bu doyum derecesi, calisan birey ile is arasindaki iligskinin siiresini belli etme
bakimindan ayrica 6nem tasimaktadir. Yiiksek olc¢lide goriilen isten ayrilmalar; isler ya
da isletmeler ile ¢alisanlar arasinda uygun bir sosyal ortamin yaratilmamis olmasindan,

insan iligkilerine gereken 6nemin verilmemesinden Otlirii ortaya ¢ikmaktadir.

Insan Iliskileri Okulunun, goniillii isci degisimini aciklamada ve nedenlerini
arastirmada, genel doyum derecesinden ayr1 olarak kullandiklar1 daha somut Slgiiler de
olmustur. “Orgiite yararli bir 6ge olma duygusu”, “kararlara katilma istegi”, saygmlik
kazanma arzusu” gibi Olgiitler ile, iste kalma ya da isten ayrilma karar1 arasinda siki
iligkilerin bulundugu ve ¢alisanlarin bu tiir isteklerinin en kolay saglandig islerde uzun
siire kalacaklari, ileri siiriilen savlar ve kanitlanmaya calisilan goriisler olmustur

(Himmetoglu, 1977:41).

Klasik, neo-klasik ve modern yaklasimlar agisindan orgiitler degerlendirilecek olursa,
Klasikler ve bir dereceye kadar neo-klasikler, orgiitleri karmasik yapida determinist bir
sistem olarak ele almiglar ve esas olarak kapali bir sistem bi¢ciminde
degerlendirmislerdir. Oysa modern orgiit kuraminda, orgiitler ¢evre ile stirekli etkilesim

icinde bulunan, ¢cok amacl acik sistemler olarak ele alinmaktadirlar (Soyer, 1996:191).

Gliniimiizde isletmelerin -genel olarak- olgeklerinin biiylimesi, karmasikligin artmasi,
dinamik bir yapiya sahip olmasi sonucunda, sorunlara klasik yollarla ¢oziim arayislari
yetersiz hale gelmistir. Bunun sonucunda da bir sorunlar sistemi olarak tanimlanan
isletme sistemine, sistem yaklagimi felsefesiyle ¢6ziim arama yolu olarak kullanilmaya

baslaniimistir.

Sistem, giinlimiizde hemen her diizeyde kisi tarafindan kullanilan bir kavram olmasina
karsin, kullanilan alan ve kisiye bagli olarak Onemli farkliliklar gostermektedir.
Gilintimiizde kullanilan “sistem kavrami” pozitif bilimlerden kaynaklanmaktadir. Basit
olarak sistem, bir biitliin olusturacak sekilde bir araya gelen ve aralarinda karsilikli
etkilesim olan 6geler toplulugu seklinde tanimlanabilir (Aydin, 1969:157). Dénmezer’e
gore sistem, kisimlar1 yapi itibariyle, birbirine bagli ve pargalarinin birisi lizerinde

meydana gelen degisikligin diger parcalarinin iizerinde meydana gelen degisikligin
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tizerinde de etki yaptig1, birbiri ile etki tepki iligkisi icinde bulunan unsurlardan olusmus

bir biitiindiir (Donmezer, 1984:159).

Sosyal bilimlerde sistem yaklasimi en genis anlami ile sosyal hayatin dinamizmi
acisindan ele alinabilir. Ciinkii sosyal hayatin biitiin yonleri birbirleriyle iliskili bir
biitiin teskil ederler, bu nedenle, toplum kendi i¢inde birbirleriyle bagintili elemanlarin
bir sistemi olarak incelendiginde daha iyi anlagilabilecektir. Her sosyal davranis sosyal
yapinin ve sosyal kiiltiiriin bir {irlinii olarak diigiiniilmelidir. Sosyolog Parsons toplum
icin genis bir sosyal sistem catisin1 gelistirmistir. Buna gore toplumdaki her sosyal ve
ekonomik amacl bir kurum diger kurumlarla iliski igerisindedir. Bu iliskiler bir iist
sistem ve bir alt sistem bi¢gimindedir. Bu agidan bakildiginda sosyal sistemin kendisini

olusturan elemanlarin organize bir iliskiler agi olarak goriilmelidir (Eren, 1993:36).

Sistem yaklasimi, incelenen bir soruyu veya olguyu sistem olarak yani bir biitiin
olusturacak bicimde birbirleriyle veya cevreyle iliskili unsurlar dizisi olarak algilayan
ve agiklayan bir bakis agisidir. Katz ve Kahn, Genel Sistem Teorisi’nden kaynaklanan
Sistem Yaklagimi’nin gergekte, iliskiler, yapilar ve i¢ bagimliliga iliskin sorunlarla ilgili
olduguna isaret etmislerdir (Negandhi, 1975:1). Sistem yaklasiminin amaci, yonetim
olaymin ve birimlerinin birbirleriyle olan iligkilerini ve bu iliskilerin niteligini
incelemek, belirli bir birimdeki gelismelerin diger birimler iizerindeki etkilerin
arastirmak; kisaca, yonetim olaylarin1 baska olaylarla ve dis ¢evre sartlar ile iligkili
olarak incelemektir. Boyle bir yaklagim tarzi, yonetim faaliyetlerinin temelini olusturan
koordinasyon igin gerekli olan ve belirli yonetim olaylar ile ilgili i¢csel ve dissal

(sistemin i¢inde ve disinda olan) faktorleri gosteren bir gerceve saglar.

Sistem yaklasiminin temelinde “sistem” olarak ele alinan biitiinlin amacin
gerceklestirmesi vardir. Dolayisiyla, bu goriise gore, 6nemli olan biitiindiir, pargalar bu
biitiine katkida bulundugu &lgiide énemlidir. Ornegin organizasyon sistemini olusturan
pargalar olarak insan unusuru (¢alisanlar), makineler, maddi kaynaklar, gorevler, formel
yetki iligkileri, kiiclik informel gruplar sayilabilir. Biitiin bu pargalar organizasyonun
amacimi gerceklestirmek tizere, haberlesme ve karar verme siiregleriyle birbirine

baglanmis bulunmaktadir (Hampton, 1977:21).

Orgiit, iiretim girdileri kadar insan varligi yoniinden de agik bir sistemdir. Bireyler

giinliik yasantilarinda sadece belirli bir ¢caligma ortaminin tiyesi olmak rolii oynamakla
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kalmamakta ayn1 zamanda kisinin yasantisinin isyeri disindaki veya diger orgiitlerle
ilgili yonleri de ¢alistig1 orgiitteki davranisini etkilemektedir. Bu alanda degisiklikler,
bireyin igindeki basarisina yon verebilmektedir. Bu gibi degisiklikler orgiitce istenen
davranis kaliplarina ters diiserse, Orgiitte bir ¢esit tamamlayici ve uyarlayicit degisim
gerekecektir. Calisanlar tarafindan benimsenen oOrgiitsel degisim istekleri kisisel
degisme ve gelisme yoniinden de goriilebilir. Insanlar olgunlasma ve yaslanmanin
yaninda siirekli bir yasam deneyimi gecirirler. Boylece gereksinimleri, giidiileri ve 6zel

tepkilerinin bi¢im ve yogunluklarinda degisiklige ugrarlar.

Sistem yaklasimi, orgiitlerin ¢evrede degisen sartlara uyum saglayamadiklar: takdirde
basarisiziga ugrayacaklarmi ifade etmektedirler. Isletmeler agik sistem mantig ile
olaylar1 degerlendirdikleri takdirde, ¢evredeki degisime duyarsiz kalamayacaklar ve
cevredeki degisimi kendi isletmelerine de yansitma durumunda olacaklardir.
Dolayisiyla, bu yaklagima gore faaliyet gosteren isletmeler, klasik ve neo-klasik
kuramcilarin bulgularina ve varsayimlarina ilave olarak degisime acik, calisanlarini
tatmin eden bir yapiyr kendi orgiitlerinde uygulamaya koymalar1 neticesinde, isgiicli

devir oraninda bir azalma egilimi olusmustur.
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ALTINCI BOLUM: ALAN ARASTIRMASININ VERILERI VE
ANALIZI

Bu boliimde, alan arastirmasindan elde edilen verilerin dokiimii ve degerlendirilmesi
yapilmistir. Bunlar, isgiicliniin sosyo-demografik ve ekonomik durumlari, isgiicliniin
calisma hayatina girisi ve is tercihi, isletmenin ve isin maddi 6zelliklerine iligkin veriler,
isin sosyal ortamina iligkin veriler alinmis ve bu veriler 1s18inda bir durum
degerlendirme yapilmaya calisilmistir. Ayrica, arastirmada kullandigimiz degiskenler

arasinda anlamli bir iligkinin var olup olmadig1 arastirilmistir.

Tablo 7: Anketin uygulandig isletmeler

Tercih Edilme Tercih Edilme
Say isi Orani (%)
Y umak Otomotiv 14 13,6
Sekeroglu Plastik 54 52,4
Sumpas 13 12,6
Sumplast 8 7,8
Ay tok Makine 14 13,6
TOPLAM 103 100,0

Isletmelerdeki personel sayisi ile baglantili olarak anketin uygulanacag: personel sayisi
tespit edilmistir. Tercihlerde isci, orta kademe ve iist kademe yonetici dagilimi goz

oniinde bulundurulmustur.

Tablo 8: Anketin bulundugu isletmelerin illere gore dagilim

isletmenin

Bulundugu 11
Konv a TOPLANM
Y umak Otomotiv 14 14
Sekeroglu Plastik 54 549
Sumpas 13 13
Sumplast 8 8
Ay tok Makine 14 14
TOPLAM 103 103

Isletmelerin hepsi Konya Sanayi’si igerisinde bulunmaktadir. Konya, genel olarak
geleneksel ve sanayilesme tarihinin yeni oldugu ve c¢alisanlarin tarim toplumundan

sanayi toplumuna gecis siirecini yagayan bir sehir olma ayricaliina sahiptir.
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Tablo 9: Anketin uygulandigi isletmelerin biiyiikliigii

isletmenin Biy UklGgu
11 -25
1-10 Arasi Arasi 26 - 50 Arasi | 50 - 100 Arasi 101 - 200
Calisan Calisan Calisan Calisan Aras| Calisan TOPLAM
Yumak Otomotiv 0 o 1 11 1 13
,0% ,0% 7,7% 84,6% 7,7% 100,0%
Sekeroglu Plastik 0 (o] 0 7 47 54
,0% ,0% ,0% 13,0% 87,0% 100,0%
Sumpas 0 1 11 1 ] 13
,0% 7,7% 84,6% 7,7% ,0% 100,0%
Sumplast 8 (o] 0 0 (0] 8
100,0% ,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Ay tok Makine 0 0 13 1 (0] 14
,0% ,0% 92,9% 7,1% ,0% 100,0%
TOPLAM 8 1 25 20 48 102
7,8% 1,0% 24,5% 19,6% 47,1% 100,0%

Konya’daki isletmeler genellikle KOBI statiisiinde olup ¢alisan sayilar1 da 25 ile 150
kisi araliginda olanlar yogunluktadir. Orneklem se¢iminde de Konya isletmelerinin
genel yapisini yansitacak isletmelerin temsil edilmesi esas alinmistir. Kongim, Pakpen,
Kompen, Tosunogullari...vs gibi biiylik isletmeler bu igerikte ele alinmamuistir.
Konya’nin genel isletme profiline de bakildiginda 6rneklem secilen firmalar Konya

Sanayisi’nin genel profilini yansitmaktadir. Konya’da yaklagik 2.000 civarinda imalat

isletmesi bulunmaktadir. Bu firmalarin 1.600 civarinda miikellef Konya Sanayi odasi’na

kayithdir.
Tablo 10: Isletmelerin kurumsal yapisi
Tercih Edilme Tercih Edilime
Savy isi Orani (26)
Ev et a2 40,8
Hay ir a422 40,8
Bilmiy orum 14 13,6
Cevapsx= 5 4,9
TOPRPL AM 103 100,0

Konya isletmeleri genelde kurumsallik kiiltiiriiniin olusmadigi KOBI statiisiinde
isletmelerdir. Kisilerin kurumsallik algilamalar1 da farklidir. Ama bu haliyle bile

calistig1 firmanin kurumsallik 6zelliklerini yetersiz gérme orani yiiksektir.

Tablo 11: Anketin uygulandig Kkisinin cinsiyeti

Tercih Edilme Tercih Edilme

Sav st

Oranm (o)

Erkek

o8 o5, 1
Kadin [S3 4,9
TOPRPL . AM 103 100,00

Konya genelde geleneksel aile yapilar1 nedeniyle erkek calisanlar agirlikta oldugu

goriilmektedir. Bayan eleman alim1 ve degerlendirilmesinde genellikle geleneksel bakis
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acisinin olumsuz etkileri gdzlenmektedir. Bayan eleman alimi ve degerlendirilmesine de
genellikle olumsuz bir bakis vardir. Oregin Sekeroglu firmasinda ¢alisma sartlari

bayanlar i¢in ¢ok elverisli olmasina karsin bayan ¢alisan sayisi oldukca azdir.

Ayrica Tirkiye’de ilave yatirim yapmak isteyen ve bu konuda 5 farkli bolgede etiid
caligmalar1 yiiriiten uluslar aras1 bir kurulus Konya’yr da bir alternatif bolge olarak
degerlendirirken yaptig1 calismalarda sordugu Onemli sorulardan birirsi de; “Konya
toplumu muhafazakar ve kendine 6zgii degerleri olan bir toplumdur. Bizim isimizde de
bayan ¢alismasi, bayan becerilerine ve yapisina daha uygun olmasi nedeniyle bayan is¢i
bulmakta zorlanmamaliyiz. Bu durumu yatirim kararimizda énemli bir problem olarak

goriiyoruz” demislerdir. Halen de projenin etiid ¢caligmalar1 devam etmektedir.

Ayrica calisan is¢ilerle yapilan sozlii miilakatlarda calisanlarin genele yakin boliimii
eslerinin calisma hayatinda yer almasina pozitif bakmadiklarini ifade etmislerdir. Ayrica
bu kisilerin, ¢aligma hayati igerisinde yer alan ¢ok sinirli sayida bayanlar ile de saglikli
iligki kurmakta zorlandiklar1 da gozlemlenmektedir. Bu da ¢alismamiz igeriginde yer
alaln ve sosyal faktorler nedeniyle is hayatindaki cinsiyet ayrimciligi ve bunu Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’ne olan etkilerini ortaya koymaktadir. Bu da calisma hayatinda
sosyal faktorlerin etkinlifine ©nemli bir ornektir. Ilave olarak Konya’da faaliyete
baglayan bir oteller zinciri bu sosyal faktoriin etkinligini kirmak adina biinyesinde
calistirdig1 bayan personelin bir siire i¢in esinin de gelip ortami tanimasini ve gérmesini
zorunlu gérmiis ve uygulamistir. Bununla sosyal faktorlerin, cinsiyet algilamasina bu

geleneksel bakisin etkilerinin kirilmasi kirilmasi hedeflenmistir.

Bu uygulama 1.6.1. nolu sorumuza: ” Insan kaynaklar siireglerinde, yasanan bolgedeki
kiiltiirel degerler ¢ercevesinde, kadin ve erkeklerin is hayatinda rol almasina yansimasi
nasil olmakta ve kadin isttihdamini nasil etkilemektedir?” yanit almmistir. Bu
uygulamada cinsiyete sosyal bakis faktoriiniin kadinin ¢alisma hayatinda rol alisina

olumsuz etki ettigi goriilmektedir.
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Tablo 12: Ankete katilanlarin yas gruplarina gore dagilim

Tercih Edilme Tercih Edilme
Say Isi Orani (%)
18 Y asindan kucguk 2 1,9
18 - 25 Y as arasi 16 15,5
26 - 35 Yas arasi 64 62,1
36 - 45 Y as arasi 20 19,4
Cevapsz 1 1,0
TOPLAM 103 100,0

Konya isletmelerinde genel olarak orta yas grubunun ¢alisma hayatinda egemen oldugu

goriilmektedir.

Tablo 13: Yas gruplarna gore cinsiyetin dagilin

Yasiniz

18 Yasindan 18 - 25 26 - 35 36 - 45
Kucuk Y as arasi Y as arasi Y as arasi TOPLAM
Erkek 2 16 60 19 97
2,1% 16,5% 61,9% 19,6% 100,0%
Kadin (0] o 4 1 5
,0%0 ,0%0 80,0% 20,0% 100,0%
TOPLAM 2 16 64 20 102
2,0% 15,7% 62,7% 19,6% 100,0%

Konya’da calisma hayatinda ve imalat sektoriinde bayan c¢alisan sayisinin diisiik bir
oranda oldugu goriilmektedir. Yapilan miilakatlarda, toplam 38 kisiye ‘calisma
hayatinda kadin istihdami konusundaki olumlu-olumsuz goriisleri’ soruldugunda, 33
kisi bayanin calismasi konusunda mutlaka is hayatin1 ve aileyi olumsuz etkileyen
taraflarin varligia vurgu yapilmistir. 5 kisi de yetkinligin 6nemli oldugunu, bu konuda
kadin ve erkek ayrimi yapmanin dogru olmayacagini ifade etmislerdir. Genel olarak bu

olumsuzlugun altinda su etkenler yatmaktadir;

1. Kadin ve erkegin birlikte calistig1 ortamlarda ask ve cinsellikle ilgili olumsuz

davranig modellerinin olabilecegi varsayimina ait toplumsal bakis,

2. Isyerlerinde kadinlarla ilgili cinsel taciz ve bununla baglantili namus kavrami

algilamasi,
3. Kadinlarin duygusal ve stres altinda ¢alisma konusunda daha hassas oluglari

4. Konya’da kadinlarda evlilik, dogum, ailevi sorunlar nedeniyle yasanabilecek

mesai kayiplari,

5. Geng kizlar bekar ise onlarin evlenip Konya disina ¢ikma riskleri
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6. Agir islerde bayanlarin ¢calisma yetkinliklerinin diisiik olmasi

Bu calismada da goriildiigii gibi orta yas grubu calisan bayanlarin diisiik ¢alisma orani

olarak goriilmektedir.

Tablo 14: Ankete katilanlarin isyerindeki statiileri/gorevleri

Tercih Edilme Tercih Edilme
Say isi Orani (%)

Vasifsiz isci 45 43,7
Teknisy en/Tekniker/Teknik Eleman 31 30,1
Departman Sorumlusu/Muduru 23 22,3
Ust Diizey Y énetici 2 1,9
Cevapskz 2 1,9
TOPLAM 103 100,0

Calismada {ist diizey yonetici kapsaminda firma sahipleri yer almistir. Firma sahipleri
daha ¢ok sozlii olarak goriislerini ifade etmistir ve bu degerlendirme de genel

yorumlarda g6z oniinde bulundurulmustur.

Tablo 15: Ankete cevap verenlerin bulunduklari gorevden/statiiden memnuniyet

durumu
Tercih Edilme Tercih Edilme
Sav isi Orani (2)

Hic memnun degilim 6 5,8
Memnun degilim 18 17,5
Kararsizm 16 15,5
Memnunum 55 53,4
Cok memnunum 7 6,8
Cevapskz a1 1,0
TOPLAM 103 100, 0

Calisanlarin kendilerini isyerinde belirli statiiye ait gorme aym1 zamanda kendilerine
sosyal bir statii de kazandirmaktadir. Sosyal bir statiiye ait olma ihtiyac1 ve beklentisi
Clinkii  bu

calisanin isletme performansint da dogal olarak etkilemektedir.

memnuniyetsizlik dogal olarak performansi da ayn1 6lgiide etkileyecektir.

Calisanlarin bulunduklar: statiiden/gérevden memnuniyet durumu incelendiginde genel
olarak memnuniyetsiz diyebilecegimiz oran % 38,8 oranindadir. Bir isletmede bu
oranda bulundugu goérev ya da statiiden memnun olunmamasi hem isletme performansi
hem de calisan performansi bakimindan son derece olumsuz bir durumdur. Eger
isletmeyi bir insan biinyesi gibi diisiinlirsek, ayn1 oranda sagliksiz calisacak ve ciddi

anlamda rahatsizlig1 olan bir biinye s6z konusu demektir. Bu kadar yiiksek oranda
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memnuniyetsizlik ¢alisanlarin bulunduklari statii ile ilgili dogru bir insan kaynaklari

degerlendirme sisteminin olmadigi anlamina gelmektedir. Bu konuda;

1. Insan Kaynaklar1 Yénetim Sistemi’nin saglikli olmayis,

2. lse giris siirecinde genellikle is taleplerinin isletmede miisait alan neresi ya da

hangi statii ise ona yapilmasi.

3. Isletmelerde kurumsal kimlik olusmayisi ya da yetersiz olusu nedeniyle
belirlenen statiilere hangi niteliklere sahip personel alinmasi gerektiginin

bilimsel olarak yapilmayis1 temel bir etki olusturmaktadir.

Konya sanayisi yeni gelismekte olan bir sanayi toplumu oldugundan sanayi toplumuna
gecisin sorunlarin1 yasamaktadir. Bu nedenle sanayi igerisinde yer alan calisanlar
bulunduklar statliden memnuniyet problemi yasamaktadirlar. Ayrica igsizlik oraninin
yiiksek olusu ile ilgili sorunlar nedeniyle de genelde calisanlar yetkinlik ve kisilik
yapilarina uygun is bulmanin 6tesinde bulabildikleri isi tercih etmek zorunlulugu ile

kars1 karstya kalmaktadir.

Gegmiste koy yasaminda bag bahge isleriyle ilgilenen insanlar; hem koylerdeki tarim
arazilerinin, niifus arttikga daralmasi hem de sehir yasami cazibesi, daha 6zgiir yasam
ve maddi imkan arayislar1 insanlar1 sanayide ¢alismaya yonlendirmistir. Bu yonelimin
fazla olmasi da sanayilesmenin ilk yillarinda oldugu gibi arz-talep dengesini calisan
aleyhine bozmus ve ¢alisma yasamini olumsuz olarak etkilemistir.

Tablo 16: 1isyerindeki statii/goreve gore, bulunduklar1 gérevden/statiiden
memnuniyet durumu

Bulundugunuz statliden memnun musunuz?

Hic memnun Memnun Cok
degilim degilim Kararsizm Memnunum memnunum TOPLAM
Vasifsiz isci 6 9 7 21 1 44
13,6% 20,5% 15,9% 47,7% 2,3% 100,0%
Teknisy en/Tekniker/Teknik Eleman 0 6 4 18 3 31
,0% 19,4% 12,9% 58,1% 9,7% 100,0%
Departman Sorumlusu/Miduru 0 3 4 13 3 23
,0% 13,0% 17,4% 56,5% 13,0% 100,0%
Ust Diizey Y énetici 0 0 1 1 0 2
,0% ,0% 50,0% 50,0% ,0% 100,0%
TOPLAM 6 18 16 53 7 100
6,0% 18,0% 16,0% 53,0% 7,0% 100,0%

Genel olarak Tiirkiye’de meslek ya da alan se¢imi ile ilgili onemli problemler

yaganmaktadir. Alan ve meslekler genelde zorunlu sosyal baskilar altinda yapilmakta
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olup, secilen meslekler ve alanlar da genelde kisilik yapilariyla uyumlu olmamaktadir.

Bu da is uyumunda da benzer memnuniyetsizlikleri beraberinde getirmektedir.

Anketlerde meslek tercihi konusunda yapilan szl miilakatlarda da meslek se¢iminde,
ailevi, sosyal ve ekonomik baskilarin ¢ok dnemli rol oynadigi anlagilmaktadir. Bu oran
egitim diizeyi ve statiisii yiiksek personelde daha iyi olmakla birlikte ytliksek bir oranda

oldugu goriilmektedir.

Sanayilesmenin ilk yillarinda topraga bagli calismay1 birakarak sanayiye yonelimin
artmas1, talep fazlasi bir isgiicii meydana getirmistir. Isgiiciiniin talebe gore cok fazla
olmasi insan kaynaklari sistemini calisan aleyhine degistirmistir. Dogal olarak da
¢alisan memnuniyetsizlik oran1 yiiksek olmustur. Konya Sanayi’nde de pek ¢ok koyiinii,
topragini, terk ederek sehre tasinma ve sanayi’de calisma s6z konusu olmustur.
Sanayilesmenin baslangi¢ yillarinda oldugu gibi Konya sanayisinde ¢alisanlarda da,
calistig1 is ve statiiden memnuniyetsizlik s6z konusudur.

Tablo 17: Ankete cevap verenlerin, bulunduklar1 gorevin Kisilik ozelliklerine
uygunluk durumu

Tercih Edilme Tercih Edilme
Say I1si Orani (%)

Hic uy gun degil (S 5,8
Uy gun degil 17 16,5
Kararsizim 25 24,3
Uy gun 49 47,6
Cok uy gun 6 5,8
TOPLAM 103 100,0

Calisma yasaminda {istlenilen goérevin kisilik 6zelliklerine uyumlu olup olmamasi
isletmelerde karsilagilan ¢cok 6nemli bir sorundur. Goriildiigii gibi “¢ok uygun” oldugu,
yani ideal oldugu ifade edilen oran % 5,8’dir. “Uygun” oldugunu ifade edenlerin orani
ile % 53,4 gibi bir oranin bulunmasi, uygun olmadigini ifade edenler ve kararsizlarin
oraninin da % 46,6 gibi bir oranda bulunmasi da yiiksek bir orani ifade etmektedir. Bu
durum c¢alisanin is motivasyonu, performansi ve basarisinda ¢ok belirleyici bir unsur
olarak Ongoriilebilir. Ve her calisan kisilik yapisina uygun bir meslek ve egitim
caligmas1 esaslt c¢alismalidir. Bu durum tiim egitim sistemini de bu cergevede

yapilandirmay1 gerektirecektir.

Konya Sanayi Odas1 bir danismanlik sirketi ile Konya Sanayi isletmelerinde ylriittigi

kurumsallik c¢aligmalart baglaminda, Sekeroglu A.S. firmasinda da bu calismalar
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yirtitmistiir. Yapilan bu calismalar neticesinde anlagilmistirki sadece personelin
gerekli akademik egitimi almis olmasi yeterli goriilmemis, ayn1 zamanda kisilik
yapisinin da isletmelerde gorev alinacak pozisyon i¢in son derece 6nemli oldugu ifade

edilmistir.

Uygulamada da goriildiigii gibi aslinda ¢alisanlar yaptig1 isin kisilik yapilarina uygun
oldugunu diisiinmemektedir. Bu da insan kaynaklarinda sistemlestirilmesi gereken c¢ok
onemli bir &gedir. Insan kaynaklari siirecinde kisilik Ozellikleri de gdz oniinde
bulundurularak, pozisyona uygunlugu belirlenmelidir. Ornegin ¢ok bilinen bir film olan
“Inek Saban” filmi i¢in bir aktdr arayis1 oldugunu diisiindiigiimiizde kisilik yapisin1 goz
onlinde bulundurulmaksizin, “deneyimli, yakisikli bir sanat¢1” diyerek Kemal Sunal
yerine Ciineyt Arkin konulmus olsaydi. Muhtemelen inek Saban filmi basarisi
yakalanamazdi. Isinden memnun olmayan kisilerin oranma da bakildiginda aym

paralelde bulundugu statii/gérevden memnun olmayan ¢alisan orani1 goriilmektedir.

Tablo 18: Isyerindeki gorevin/statiiniin kisilik 6zelliklerine uygunluk durumu

Calistiginiz is, sizce beKentilerinize ve kisilik 6zellikerinize uygun mu?
Hic uygun degil Uygun degil Kararsizim Uygun Cokuygun TOPLAM
Vasifsiz igGi 5 9 12 18 1 45
11,1% 20,0% 26,7% 40,0% 2,2% 100,0%
Teknisy ern/ Tekniker/Teknik Eleman 1 7 8 12 3 31
3,2% 22,6% 25,8% 38,7% 9,7% 100,0%
Departman Sorumlusu/Miduirt 0 1 5 15 2 23
,0% 4,3% 21,7% 65,2% 8,7% 100,0%
Ust Diizey Y énetici 0 0 0 2 0 2
,0% ,0% ,0% 100,0% ,0% 100,0%
TOPLAM 6 17 25 47 6 101
5,9% 16,8% 24,8% 46,5% 5,9% 100,0%

Isletmeleri bir insan biinyesi gibi diisiindiigiimiizde ve % 46,6 oraninda bir fonksiyon
bozuklugu oldugunu diisiindiigiimiizde isletmede motivasyon sorunu ile baglantili ciddi
sorunlarin, iletisim problemlerinin olmast kaginilmazdir. Burada meslek se¢iminden
baslayip, is ortaminda gorev almalara kadar ciddi problemlerin olusmasi ve calisan
performansi ile ilgili ciddi sorunlarin yasanmasi kag¢milmaz bir durun olarak
ongoriilebilir. Basar1 elde etmekte alinan teorik egitimin tabii ki biiyiik bir 6nemi
olmakla birlikte secilen meslegin ya da yapilan isin kisilik 6zellikleri ile uyumlu
olmamasi insan kaynaklarinda motivasyon, is verimsizligi, iletisim bozukluklar1 olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
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Tablo 19: Ankete cevap verenlerin, bulunduklar: gorevin ailelerini mutlu etme

durumu
Tercih Edilme Tercih Edilme
Say 1s1 Orani (%)

Asla mutlu etmiy or 8 7.8
Mutlu etmiy or 19 18,4
Normal 52 50,5
Mutlu ediy or 19 18.4
Cok mutlu ediyor 5 4,9
TOPLAM 103 100,0

Tablo 20: Calisma hayati ve ailevi tatmin durumu

Calistiginiz is, ailenizi mutlu etmey e yeterli oluy or mu?
Asla mutlu etmiyor Mutlu etmiyor Normal Mutluedyor | Cokmuuedior | TOPLAM
Vasifsiz ig¢i 8 11 21 3 2 45
17,8% 24,4% 46,7% 6,7% 4,4% | 100,0%
Teknisy en/Tekniker/Teknik Eleman 0 6 17 6 2 31
,0% 19,4% 54,8% 19,4% 6,5% 100,0%
Departman Sorumlusu/Mudiri 0 1 12 10 0 23
,0% 4,3% 52,2% 43,5% 0% | 100,0%
Ust Diizey Y dnetici 0 1 0 0 1 2
,0% 50,0% ,0% ,0% 50,0% | 100,0%
TOPLAM 8 19 50 19 5 101
7,9% 18,8% 49,5% 18,8% 50% | 100,0%

Calisanlarin yasamlarinin biiyiik bir bolimiinii isletmede gecirdigini, her ne kadar is
ortamu ile ilgili sorunlarin 6zel, aile, sosyal yasama/ortamlara taginmamasi/etkilememesi
gerektigi teorik olarak ifade edilse de bunun fiiliyatta miimkiin olamadig: bilinen bir
gergekliktir. Verilere bakildiginda iy1 diizeyde diyebilecegimiz oran (mutlu ediyor+¢ok
mutlu ediyor) % 23,3 seviyelerinde kalmaktadir. Asla mutlu etmiyor ve mutlu etmiyor

orani da % 26,4’ler seviyesinde goriilmektedir.

Nasilki bir insan biinyesinde organlarin saglikli iletisim halinde olmayis1 nedeniyle bir
takim sorunlar yasanmasi kaginilmaz ise, bu memnuniyetsiz oranin da is ortaminda,
0zel yasamda, aile ve sosyal yagamindaki motivasyon, iletisim bozukluklarinin olusmasi
kacinilmaz bir durum olarak Ongoriilmektedir. Aksi durumda bu etkilesimlerin ve
iletisimlerin pozitif olarak insan kaynaklar1 performansina yansimalari miimkiin
olabilecek ve birbirlerine pozitif katki saglama imkani olusabilecektir. Burada insan

kaynaklar1 degerlendirilmesinde ise alim siireclerinden baslayarak;

1. Yapilan isin detayli olarak tanimlanmasi

2. Kisinin teorik yetkinliklerinin buna uyumlu olmasi
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3. Is, aile ve sosyal gevre iliskilerinin/etkilesiminin mahiyeti ve beklentiler

4. Kisisel dzelliklerin yapilacak is ile uyumlu olup olmadig:

konularinin iyi irdelenmesi gerekmektedir.

Tablo 21: Ankete katilanlarin egitim durumlari

Tercih Tercih Edilme
Edilme Say isi Orani (%)

Okur-y azar degil 1 1,0
Okur-y azar 3 2,9
ilkokul mezunu 27 26,2
Ortaokul mezunu 12 11,7
Lise mezunu 27 26,2
Meslek Lisesi mezunu 9 8,7
Y Uksek Okul Mezunu 15 14,6
Fakulte Mezunu 9o 8,7
TOPLAM 103 100,0

Ankete katilanlarin degisik egitim diizeyine sahip kisilerden olustugu goriilmektedir.

Tablo 22: Isyerindeki gorevine/statiisiine gore egitim durumlar

is y erindeki gdrevinizZkonumunuz/statiiniiz
Teknisyen/Tek Departman
niker/Teknik Sorumlusu/M Ust Diizey

Vasifsi Zisgi Eleman tdiini Yénetici TOPLAM
Okur-yazar degil 0 1 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% 100,0%
Okur-y azar 2 0 1 0 3
66,7% ,0% 33,3% ,0% 100,0%
ilkokul mezunu 17 7 2 0 26
65,4% 26,9% 7, 7% ,0% 100,0%
Ortaokul mezunu 8 3 1 0 12
66,7% 25,0% 8,3% ,0% 100,0%
Lise mezunu 14 5 7 1 27
51,9% 18,5% 25,9% 3, 7% 100,0%
Meslek Lisesi mezunu 3 4 2 0 9
33,3% 44,4% 22,2% ,0% 100,0%
Y Uksek Okul Mezunu 0 10 3 1 14
,0% 71,4% 21,4% 7,1% 100,0%
FakUllte Mezunu 1 1 7 0 9
11,1% 11,1% 77,8% ,0% 100,0%
TOPLAM 45 31 23 2 101
44,6% 30,7% 22,8% 2,0% 100,0%

Anket uygulananlarin her statiide her tiirlii egitim diizeyine sahip kisilerin bulundugu
goriilmektedir. Goriildigli gibi iiniversite mezunu vasifsiz is¢i statiisiinde c¢alistig

goriilmektedir. Sekeroglu A.S. firmasinda vasifsiz is¢i alim siirecinde ¢ok kez {iniversite
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mezunu olmasina karsin vasifsiz is¢i statiisiine sahip bir alanda ise girebilmek ig¢in
tiniversite mezunu oldugunu gizleyen pek c¢ok adaylarla karsilasilmistir. Bunu

yapmalarinin gerekgesi eger iiniversite mezunu oldugunu ifade ederlerse bu vasifsiz

statiiye alinacak personel i¢in kendilerinin ise alinmayacagi endisesidir.

Tablo 23: Ankete katilanlarin medeni durumu

Tercih Tercih Edilme

Edilme Savyisi Orani (26)
Ev I 81 78,6
Bekar 20 19.49
Bosanmnmis 2 1.9
TOPLAM 103 100,0

Genelde Konya’da calisma hayatinda evli olanlarin isiyle ilgili daha sorumlu hareket

edecekleri, isine sarilacaklari...vs gibi varsayimlarla daha ¢ok evli personel alimi tercih

edilmektedir.

Tablo 24: Ankete katilanlarin askerlik durumu

Tercih Edilme Tercih Edilme
Savisi Orani (%o)

Y aptim 88 85,4

Y apmadim 5 4,9
Tecill 2 1,9
Muaf 3 2,9
Total o8 o5,1
Cevapsx= 5 4,9
TOPLAM 103 100,0

Calisanlarin durumundan da goriildiigi gibi % 85 oraninda askerligini yapmis personel
mevcuttur. Askerlik meslegi her vatandas i¢in sosyal sorumlulugun ve fedakarligin
zirve noktast bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu meslegin en dnemli 6zelligi
toplum, devlet, gelecek projeksiyonu adina ortaya hayati bir fedakarlik konmasi

ozelligidir.

O nedenle bu meslegi/gérevi yapan insanlar hayatlarinda en kritik bir ilke imza atmak
durumunda kalmaktadir. Bu siire¢ ayn1 zamanda kisin hayata bakisinin, ise bakisinin da
en kritik olarak degisim gosterdigi bir siirectir. Bu yasanan siirecin hem sosyal hayatta

hem de isletme ve is hayatinda pozitif sonuglar doguracagi 6ngoriilmektedir.

Gercgekten de is hayatinda goriistiiglimiiz yoneticiler askerligini yapmamis personelin

genellikle istikrarsizlik yoniiniin ¢ok daha fazla 6n planda oldugu vurgulanmaktadir. Ve
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askerligini yapmis personelin hem siireci kesintiye ugratmamak adina, hem hayatla ilgili
sorumluluk almak adina ve hem de bir vizyon ve projeksiyon sahibi olmak adina pozitif
bir sonu¢ olusturacagi ifade edilmektedir. Bu durum hipotezlerdeki 1.8.5. nolu tezimizi

dogrulamaktadir.

Tablo 25: Evli olan Kisilerin eslerinin ¢calisma durumlari

C ount
(Ev li odan erkekler
cevaplandiracak)
Esiniz calisiyvor mu 7?2
Ev et Havyir TOPLAM
Ev i 7 70 77
Bekar 2 3 5
Bosanmis u u 2
TOPLAM 10 7A 84

Gortildiigii gibi calisanlarin evli olanlarin yaklasik %9 unun esleri ¢aligmaktadir. Bu
stiregle ilgili unutulmamasi gereken bir diger husus da Konya’nin da artik digaridan

yogun go¢ alan bir metropol sehir olma yolunda her gegen giin biraz daha gelisme

oldugu gercegidir.
Tablo 26: Ankete katilanlarin ev sahibi olma durumu (ekonomik durumunu
tespiti)
Tercih Edilme Tercih Edilme
Say isi Orani (%)
Hayr, kirada oturuy orum 58 56,3
Ev yakinlarimin, bedelsiz oturuy orum 14 13,6
Ev kendime ait 29 28,2
Cevapsk 2 1,9
TOPLAM 103 100,0

Kirada oturan insanlarin genel olarak ekonomik durumlari ile ilgili de bir yorumda
bulunulabilecegi ongoriilmiistiir. Goriildiigii gibi ¢alisanlarin % 56,31 kirada oturmakta

ve % 13,6’s1 da yakinlarinin evinde bedelsiz kaldigi ifade edilmistir.
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Tablo 27: Ankete katilanlarin gelir durumu

Tercih Edilme Tercih Edilme
Sayisi Orani (%)

O TL - 750 TL arasi 32 31,1
751 TL - 1.250 TL arasi 37 35,9
1.251 TL - 1.750 TL arasi 21 20,4
1.751 TL - 2.500 TL arasi 7 6,8
2.500 TL - 3.000 TL arasi 1 1,0
Cevapsz 5 4,9
TOPLAM 103 100,0

Ankete katilanlardan % 67’si 1.250 TL’nin altinda bir gelire sahiptir. Genellikle

calisanlarin biiyiik boliimiiniin gelir diizeylerinin yeterli olmadig: anlagilmaktadir.

Tablo 28: Ucret disinda ek gelir durumu

Tercih Tercih

Edilme Edilme

Savyisi Orani (%)
Ev et, tarla, bahcge ve ciftcilikten 7 6,8
Ev et, gayrimenkullerden 1 1,0
Ev et, faiz gelirinden 1 1,0
Hay ir, herhangi bir gelirim y ok o4 91,3
TOPLAM 103 100,0

Ucret diginda ek geliri olan personelin oraninin yiiksek olmadigi % 8,8’inin bir ek gelire

sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 29: Kazanglar1 hakkinda genel olarak ne diisiildiigii durumu

Tercih Tercih

Edilme Edilme
Say isi Orani (%)
Genel olarak gelirlerimden memnunum 4 3,9
Ortalama bir kazanca sahibim 39 37,9
lyi bir gelirim yok 32 31,1
Cok dusuk bir gelire sahibim 27 26,2
Cevapsiz 1 1,0
TOPLAM 103 100,0

Genel olarak ortalama bir normal bir kazanca sahip oldugunu diisiinenlerin oran1 % 37,9
gibi distiik bir seviyede kalmaktadir. Cok diisiik bir gelire sahip oldugunu ifade
edenlerin % 26,2 gibi bir orana sahip olmasi genel bir memnuniyetsizligi ifade
etmektedir. Bu durum insan kaynaklarinda moral, motivasyon ve bununla baglantili
olarak iletisim bozukluklarina sebebiyet vermektedir. Gelirinden memnun oldugunu

sOyleyenlerin oraninin ¢ok diisikk miktarda oldugu goriilmektedir. Sadece % 3,9
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oraninda kiginin gelirinden memnun oldugunu ifade etmesinin dogal olarak memnuniyet

ve performans durumunu da etkileyecegi bilinmelidir.

Is hayat1 her calisanin para kazanmak i¢in bulundugu ortami ifade etmektedir. Bu siireg
calisanin 0zel hayati, aile hayati, sosyal hayati i¢in ekonomik katki saglayan bir siireg
demektir. Is devri ile ilgili isletmelerde yapilan galigmalarda isten ayrilmalarda maas

konusunu gerekge gostererek ayrilmalarin 6nemli derecede oldugu da anlasilmaktadir.

Anket uygulamasi yapilan firmalardan bir tanesinde su sekilde ilging bir insan

kaynaklar siirecinin yasandigi ifade edilmistir;
1. Firma biinyesinde aile disindan bir Genel Miidiir atanmustir.
2. Bu Genel Miidiir deneyimli bir kariyer sahip olup, iki yila yakin bu gérevde kalmistir.

3. Gorevde kaldigr siire igerisinde de calisanlarla; sosyal iligkiler gelistirmistir (evlerini
ziyaret etmis, maddi ve manevi sorunlartyla ilgilenmis, onlarla yemek programlari

organize etmis,...vs).

4.0nun doneminde c¢alisan personel isletmeye degil onun sahsina bagli duruma

gelmistir.

5. Ayrilma siirecinde firma aile liyeleri ile yasadig1 gerginlik sonucu sirketten ayrilmis
ve rakip bir firmada ise baslayarak eski sirketine zarar vermeyi hedefleyici bir siireg

baslatmustir.

6. Bu siiregte eski firma biinyesinden kritik olarak gordiigii 30 kadar kritik personeli

kendi firmas1 biinyesine tasimistir.

Yasanan biitiin bu siirecte kritik olan konunun sosyal iligkilerin ve faktdrlerin insan
kaynaklar1 ve performansini belirlemede etkili oldugu gercegidir. Bu ayrilan ekiple
yapilan goriismelerde “her sey para degildir” anlamina gelecek sdylemlerden olustugu

gorilmiistiir.
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Tablo 30: Ankete katilanlarin yasamlarini nerede gegirdikleri durumu

Tercih Tercih
Edilme Edilme
Say isi Orani (%)
Koy 13 12,6
Kasaba o 8,7
Kent (il/ilce) 35 34,0
By Uk sehir 46 a44,7
TOPLAM 103 100,0
Tablo 31: Yakinlarla goriisme sikhig
Tercih Tercih
Edilme Edilme
Say s Orani (%)
Koy le bir iliskim y ok 24 23,3
Haftada bir (S 5,8
Ay da bir 19 18.4
Uc ay da bir 17 16,5
Alt1 ay da bir 7 6,8
Y ilda bir 14 13,6
Gorusmuy oruz=z a1 1,0
Cevapsx= 15 14,6
TOPLAM 103 100,0

Konya sanayi c¢alisanlar1 genellikle koylerini, arazilerini terk edip gelisen sanayi
ortaminda is olanaklart bulmak arayisiyla olusan insan kaynaklar1 agirliktadir. Bu
durum hem koylerdeki bolisiilen topraklarin artik gecimi miimkiin olmayan bir

seviyeye gelmesi nedeniyle bir zorunluluk olarak goriilmektedir.

Bu durum sanayilesmenin ilk doneminde topraga bagli caligmaktan sanayilesmeyle
birlikte yonelisine benzer bir durumu cagristirmaktadir. Kdylerden kopan yogun isgiicii
nedeniyle de sanayideki arz-talep dengesine bagl olarak c¢alisanlarin aleyhine ve

memnuniyetsizligine neden olan gerekgeleri olugturmaktadir.

Sehre gelip yerlesen ve bir diizen kurmaya ¢alisan insanlarin hem gelir durumu hem de
calisma hayatinin yogunlugu, sehir kiiltiirli, kurumsal kiiltiir 6geleri calisan sartlarina
yabancilasma olarak yansimaktadir. Bu vesileyle aile, akraba ve sosyal cevre ile
iletisiminin zayif oldugu goriilmektedir. Iletisim becerilerinin  zayif olmast,
yabancilagsmayla birlikte ayn1 zamanda is ortaminda da iletisimle ilgili problemler ve

performans problemi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Tablo 32: insanlarla iletisim kurabilme diizeyi

Tercih Tercih

Edilme Edilme

Say isi Oranit (2o
Hic sev mem 3 2,9
Normal 25 24,3
Sev erim 53 51,5
Cok severim 22 21.4
TOPLAM 103 100,00

Bu calisma c¢ergevesinde ilgili isletmelerin iist diizey yoneticilerinden 12 kisi ile
goriisme yapilmis ve goriismede “isletmede iletisim kaynakli yasanan problemler ve
oranlart “ hakkinda soru soruldugunda, bu deneklerin hepsi isletmede yasanan tiim
problemlerin en az % 50’sinin iletisim kaynakli oldugunu ifade etmislerdir. Bazi
yoneticiler ise isletmelerde yasanan tiim problemler igerisinde, % 90’min iletisim

kaynakli oldugunu ifade etmislerdir.

Bu konuda bilinmesi gereken diger 6nemli konu da iletisimin dogrulugu ve kalitesidir.
Birisiyle iletisim dendigi zaman onunla konusmak sohbet etmenin algilandigi yapilan
goriismelerde anlasilmistir. Aslinda birinse bir sey aktarirken mesajin suje ile obje
arsindaki aktarimi genelde problemli olmakta ve dogru aktarilamamaktadir. Bu konuda

pek cok halk hikayesi de mevcuttur.

Isletmelerde iki kisi ya da departman arasinda gegen bir diyalog bazen hi¢ beklenmedik
sonugclar, problemler dogurmaktadir. Bu problem irdelendiginde de genelde suje ile obje
arasindaki iliskilerde “hayir sen bana sunu sdyledin, ben de bu nedenle sdyle yaptim...”,
digeri de “hayir ben sana sunu da ifade ettim o nedenle bdyle yapmaliydin...vs” gibi
tartisma konular1 siklikla yasanmaktadir. Ornegin bir isletmnin pazarlama ve satis

departmani o isletmenin lokomotifi olma 6zelligindedir. Bu isletmeler igerisinde;

. Miisteriyle sosyal iliski gelistirebilen
Belirli periyotlarla ziyaret eden

1
2
3. Miisterinin 6nemli glinlerini(dogum giinii, acilig, diigiin, hastalik...vs) hatirlayan
4

. Miisteri sorunlart ile ilgilenen

Miisteriler basarili olmakta, sadece formel yazismalarla is yapmaya calisan isletmeler

ise basaril1 bir perfomans yakalayamamaktadir.
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Bu iletisim sadece isletme dis1 degil isletme icerisindeki iliskiler ve iletisim big¢imi igisn
de son derece dnemlidir.

Eger bir isletmede ¢ok az miktarda da olsa iletisimi savmeyen, bu konuda yetkin ve
yetenekli olmayan bir kisim c¢alisan var ise isletmede bu calisan iletisimi, akist

engelleyecek, bilgiyi bir sonraki sahis ya da departmana aktaramayacak demektir.

Tablo 33: Sosyal iletisim kurmaya bakis acis1

Bir insan icin sosyal iletisim _kurabilmek her ortam icin gerekli midir?

Hawr, Hig Zorunlu Evet, Her

gereli olmadikga Bazi durumlar Coguzaman zaman
degildir gerekmez icin gerekebilir gereMidir gereMidir TOPLAM
Hic sev mem 1 (0} (0} 1 1 3
33,3% ,0% ,0% 33,3% 33,3% 100,0%
Normal 0] 3 5 11 6 25
,0% 12,0% 20,0% 44,0% 24,0% 100,0%
Sev erim 0 3 6 25 19 53
,0% 5,7% 11,3% 47,2% 35,8% 100,0%
Cok severim 1 0 1 5 15 22
4,5% ,0% 4,5% 22,7% 68,2% 100,0%
TOPLAM 2 6 12 42 41 103
1,9% 5,8% 11,7% 40,8% 39,8% 100,0%

Insan kaynaklarinin degerlendirilmesinde calisanin sosyal 6zelliklerinin iyi diizeyde
olmasi, iletisim becerilerinin yiiksek olmasi performans degerlendirilmesinde ve is

basarisinda ¢ok dnemli bir etken oldugu bilinmektedir.

Bu isletmelerin ise alim stirecleri degerlendirildiginde iletisim faktorlerinin ¢ok goz
oniinde bulundurmadig: anlasilmaktadir. Ozellikle isletmede yatay siireclerle iliskilerin
yogun oldugu pozisyonlarda diger departman ya da sahislarla iletisim becerisi iyi
olabilecek kisilerin secilmesi gok dnemli bir durumdur. Iletisim becerileri iyi olmayan
ya da kisilerle iletisim kurmakta zorlanan personelin isletme yatay siireglerinde ciddi
etkinligi olmayan alanlarda gorev yapmasi is motivasyonunu ve c¢alisan performansini

artiracaktir.

Calismada gorildiigi gibi iletisimin gerekliligi ile ilgili ¢okda gerekli olmadigim
yorumlayan yaklasik % 19,4 gibi bir oran biinyede iletisimin saglanamamasi i¢in ¢ok

onemli bir gerekce olarak ifade edilebilir.
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Tablo 34: Insanlarla iliski kurma yeteneklerine gore sosyal cevre ile iliski kurma

diizeyi
Genel olarak sosyal cevrenize iliskileriniz ne diizey dedir?
Oldukga
mesafeli Esnek Oldukga
davrani rim davranirim Olagandir Yod undur samimivimdir TOPLAM
Hic sev mem 0 2 1 0 0 3
,0% 66,7% 33,3% ,0% ,0% 100,0%
Normal 4 7 10 3 1 25
16,0% 28,0% 40,0% 12,0% 4,0% 100,0%
Sev erim 5 10 16 11 11 53
9,4% 18,9% 30,2% 20,8% 20,8% 100,0%
Cok severim 1 1 1 6 13 22
4,5% 4,5% 4,5% 27,3% 59,1% 100,0%
TOPLAM 10 20 28 20 25 103
9,7% 19,4% 27,2% 19,4% 24,3% 100,0%

Sadece iliski kurmayr sevmek ya da bu konuda aktif olmak insan kaynaklarinin
degerlendirilmesinde yeterli bir unsur olarak goriilmemelidir. Ciinkii isletmelerde yogun
iletisim igerisinde olan ya da bunu tercih eden/seven insanlar olmasina karsin iligki

kurulan birimlerde ciddi sorunlar yasanabilmektedir.

Sosyal cevre ile iliski igerisinde olmak bazen bu sosyal ¢evreyi olumsuz ydnde
etkileyici hatta rahatsiz edici olabilmektedir. Bu iligkinin olumlu bir diizeyde seyretmesi
de kisisel ozellik, kiiltiirel normlar, degerler, roller..vs sosyal 6gelerin uyumu ile saglikli

bir iliski diizeyi kazanabilmektedir.

Tablo 35: iletisim kurma becerisi

Sizi iletisim kurabilme beceriniz bakimindan asagidakilerden hangisi en iyi
tanimlar?
Her zaman ve
Gerektiginde herkesle
Bagkalar yia iletigim kuma insanlarla Genellike kolayliKa
iletisim kumakta becerim genel iletisim iletisime ag1k iletisim
_ cokzodanimim anlamda zay fir kubilirim biriyimdir kumbilirim TOPLAM
Insanlarla  Hi¢ sevmem 0 1 1 0 1 3
iletigim 0% 33,3% 33,3% 0% 33,3% | 100,0%
kumay! “Nomal 0 2 10 8 5 25
seviyor
musun? ,0% 8,0% 40,0% 32,0% 20,0% 100,0%
Sev erim 0 1 17 19 16 53
,0% 1,9% 32,1% 35,8% 30,2% 100,0%
Cok severim 1 0 1 5 15 22
4,5% ,0% 4,5% 22,7% 68,2% 100,0%
TOPLAM 1 4 29 32 37 103
1,0% 3,9% 28,2% 31,1% 35,9% 100,0%

Yukaridaki tabloya gore iletisim kurma becerisini performans kriteri olarak net sinirlar

cizmek miimkiin degildir. Bu durum memnuniyet kriterleri de goz oniine alindiginda
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personelin ¢ok iyi yonlendirilebildigi ifade edilemez. Ornegin; iletisim becerileri iyi
olmasma karsin iletisim arglimanlarinin dogru kullanilamamasi1 gerekli/yeterli

performansin olusumunu saglayamamaktadir.

Insan kaynaklarinin  degerlendirilmesinde iletisim becerileri ¢ok ©nemli bir
fonksiyondur. Hatta sahsi deneyimlerimde yasadigim problemleri gbz Oniinde
bulundurarak isletmelerde ortaya ¢ikan problemlerin biiylik bir c¢ogunlugu higbir
yetkinlik gerektirmeyen ve sadece iletisimin 6zellikle de dogru iletisimin kurulamamasi
sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica iletisim giicline bagli olarak personelin
yapilandirilmamasi da isletmelerde ciddi performans kayiplarina sebep olmaktadir.
Ornegin; ise alinan bir personel eger pazarlama ve satis departmani igin talep ediliyor
ise bu durumda mutlaka iletisim yetenegi yliksek personel tercih edilmelidir. Yani
meslek seciminde ve gorevlendirilmesinde kisisel ozelliklerin ¢ok Onemli oldugu

gercegi goz Oniinde bulundurulmalidir.

Tablo 36: Isyerindeki gorev/statiiye gore mesailerin etkin kullanim durumu

Mesai bittiginde isinizi iyi bir sekilde yapmis olma duy gusunu/tatminini
yaslyor musunuz?

Mikemmel

Hic lyi derecede derecede
yasamiyorum Yagamiyoum Yasiyorum yasiyorum yasiyorum TOPLAM
Vasifsiz isGi 4 7 15 12 6 44
9,1% 15,9% 34,1% 27,3% 13,6% | 100,0%
Teknisy en/ Tekniker/Teknik Eleman 2 0 15 11 3 31
6,5% ,0% 48,4% 35,5% 9,7% | 100,0%
Departman Sorumlusu/Midurti 0 2 12 4 5 23
,0% 8,7% 52,2% 17,4% 21,7% | 100,0%
Ust Diizey Yénetici 0 0 1 0 1 2
,0% ,0% 50,0% ,0% 50,0% | 100,0%
TOPLAM 6 9 43 27 15 100
6,0% 9,0% 43,0% 27,0% 15,0% | 100,0%
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Tablo 37: isyerine gore mesailerin etkin kullanim durumu

Mesai bittiginde isiniz iyi bir sekilde yapmis olma duy gusunu/tatminini yasiy or
musunuz?

Mikemmel

Hig lyi derecede derecede
yasamiyorum Yasamiyorum Yasnyorum yasiyorum yasiyorum TOPLAM
Yumak Otomotiv 1 1 7 3 1 13
7,7% 7,7% 53,8% 23,1% 7,7% 100,0%
Sekeroglu Plastik 2 2 22 20 8 54
3,7% 3,7% 40,7% 37,0% 14,8% 100,0%
Sumpas 0 4 5 1 3 13
,0% 30,8% 38,5% 7,7% 23,1% 100,0%
Sumplast 2 2 4 0 0 8
25,0% 25,0% 50,0% ,0% ,0% 100,0%
Ay tok Makine 1 0 6 4 3 14
7,1% ,0% 42,9% 28,6% 21,4% 100,0%
TOPLAM 6 9 44 28 15 102
5,9% 8,8% 43,1% 27,5% 14,7% 100,0%

Genelde tiim isletmelerde mesailerin etkin kullanimi duygusunu yasamanin miikemmel
diizeyde olmadig1 goriilmektedir. Bunda da motivasyon faktorlerinin etkili oldugu
ongoriilebilir. Motivasyon faktorlerinin milkemmel seviyede olmadigi bir isletmede
dogal olarak mesai etkin kullanimu ile ilgili problemlerin olugmasi1 dogal bir siire¢ olarak

ongoriilebilir.

Konya’daki igletmelerin yaklagik olarak % 90’min aile isletmesi oldugunu
tahmini/yaklasik olarak ifade edebiliriz. Mesailerin etkin kullanimi ile ilgili ongoriilere
bakildiginda {ist diizey yoneticilerde bu oranin daha etkin oldugu gézlemlenmektedir.
Genelde Konya isletmelerinde yetkinlikleri iyi diizeyde personel istihdami sikintis
yasanmaktadir. Genelde iist diizey yoneticilerin egitim diizeyinin daha iyi oldugunu
ongordiigiimiizde bu personelin mesailerini daha etkili degerlendirebildigi ortaya
cikmaktadir. Kurumsallasma siireci yasayan isletmelerde verimlilik ve etkinlikle ilgili
konular da dogal olarak glindeme geldiginden measi kullnimlar1 da daha etkin
olabilmektedir. Ama egitim diizeyi diisiik ve isletme igerisinde belirli davranig
Oriintiileri ve is kiiltiirtine aligkin personel davranislarini degisime zorlamak da ¢alisanin
is uyumu problemlerini giindeme getirmektedir. Ornegin Sekeroglu A.S. firmasinda
kurumsallagsma faaliyetleri yonetim ve organizasyonda ve is siireglerinde yenilikleri
zorunlu kilmis ve bununla baglantili olarak da personel devir hizinin 15 seviyelerinden
47 seviyelerine ylikseltmistir. Bu olusumda; is siirecleri ya da degisimle ilgili stireglerin
yonetiminin sadece normatif olarak diizenlenmesi, sosyal ve psikolojik faktorlerin géz

ontinde bulundurulmamasinin etkileri biiytiktiir.
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Tablo 38: lisyerindeki gorev/statiiye

gore calistigl isyerinin memleketi olma

durumu
Sirketinizin bulundugu il sizin
memleketiniz mi?
Hayir,

Evet, memleketim
memleketim degil TOPLAM
Vasifsiz isgi 40 5 45
88,9% 11,1% 100,0%
Teknisy en/ Tekniker/Teknik Eleman 29 2 31
93,5% 6,5% 100,0%
Departman Sorumlusu/Midura 20 3 23
87,0% 13,0% 100,0%
Ust Diizey Y 6netici 2 0 2
100,0% ,0% 100,0%
TOPLAM 91 10 101
90,1% 9,9% 100,0%

Konya isletmeleri genel olarak incelendiginde yabanci sehirlerden gelen calisanlarin
performansinin daha iyi diizeylerde oldugu bilinmekte ve patronlar tarafindan ifade
edilmektedir. Konya’da yasayan insanlar genellikle yakin-akraba dayanismasi nedeniyle
isletmede zorunlu bir performans ortaya koymayir hedefleyici bir calisma ortaya
koyamamaktadir. Genellikle baska illerden gelen ¢alisanlar bagarmak zorunlulugu ve
hissiyle hareket ettiklerinden performanslari da daha iyi seviyelerde olabilmektedir.
Burada alternatif ekonomik sartlar ve kaynaklarla ilgili olanaklar da genel olarak
calisanin isletme performansii olumsuz olarak etkiledigi gozlenmektedir. Hatta bazi
isletme sahipleri ile Insan Kaynaklar1 aliminda daha &nce calistign bir akrabasina
referans olarak soruldugunda “ben size baska sehirlerden personel istihdami ile daha iyi

performans elde etmeyi Oneririm” seklinde ifadelere rastlanmaktadir. Yani go¢ eden

personel gemileri yakan bir ¢aligan olarak daha iyi performans ortaya koyabilmektedir.

Gortildiigii gibi Konya genelde geleneksel ve sosyal anlamda i¢ce kapali bir toplum
olmasina karsin % 9,9 oraninda disaridan ¢alisan bulunmaktadir. Bu oran gittikge artis

gostermektedir.

Ayrica yonetici ve ¢alisanlarda 28 kisi lizerinde yapilan s6zlii miilakatta; “go¢ olgusuyla
gelenlerin is basarisinin daha yiiksek olduguna inandigin1” ifade edenlerin sayis1 25 kisi
olmustur.. Bu deneklerden 2 tanesi “bence burada oturan daha basarili olur, disaridan

gelen (go¢ eden) degil” demistir. 1 kisi de “bence farketmez” ifadesini kullanmustir.
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IK yoneticileri ile yapilan goriismelerde de; disaridan ya da uzaktan gog ile gelenler
adeta gemileri yakarak geldikleri i¢in daha basarilt olduklar1 gézlemlenmektedir”

demislerdir.

Tablo 39: Isyerindeki gorev/statiiye gore yillik izinlerin kullanim durumu

is y erindeki gérevinizkonumunuz statiiniz
Teknisyen/Tek Departman
niker/Teknik Sorumlusu/M Ust Diizey

Vasifsizisci Eleman Uduri Yonefici TOPLAM
Yillik iznimi kullanmiy orum 3 1 5 0 9
33,3% 11,1% 55,6% ,0% 100,0%
Tatil beldelerine giderim 3 6 7 2 18
16,7% 33,3% 38,9% 11,1% 100,0%
Koy ime/memleketime giderim 12 6 2 0 20
60,0% 30,0% 10,0% ,0% 100,0%
Ev de dinlenerek 8 2 3 0 13
61,5% 15,4% 23,1% ,0% 100,0%
Dost ve akrabalarimi Ziyaret ederek 7 5 1 0 13
53,8% 38,5% 7,7% ,0% 100,0%
Ek islerle ilgilenerek 5 3 1 0 9
55,6% 33,3% 11,1% ,0% 100,0%
O gliniin sartlarnin gerektirdigi gibi hareket ederim 0 1 1 0 2
,0% 50,0% 50,0% ,0% 100,0%
Yillik [znimi y ogunluk nedeniy le kullanamiy orum 6 4 1 0 11
54,5% 36,4% 9,1% ,0% 100,0%
Hig izin kullanmadim, nasil oldugunu bilmiy orum 0 1 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% 100,0%
Ozl iglerim igin 0 0 1 0 1
,0% ,0% 100,0% ,0% 100,0%
TOPLAM 44 29 22 2 97
45,4% 29,9% 22,7% 2,1% 100,0%

Tablo 40: Isyerine gore yillik izinlerin kullanim durumu

Anketin Y apidig isletme Adi

Yumak Sekeroglu
Otomativ Plastik Sumpas Sumplast Aytok Makine TOPLAM
Y illik iznimi kullanmiy orum 0 4 3 0 2 9
,0% 44,4% 33,3% ,0% 22,2% 100,0%
Tatil beldelerine giderim 2 8 4 1 4 19
10,5% 42,1% 21,1% 5,3% 21,1% 100,0%
Kdy ime/ memleketime giderim 4 7 3 4 2 20
20,0% 35,0% 15,0% 20,0% 10,0% 100,0%
Ev de dinlenerek 3 4 3 2 2 14
21,4% 28,6% 21,4% 14,3% 14,3% 100,0%
Dost ve akrabalarmiziy aret ederek 1 10 0 0 2 13
7,7% 76,9% ,0% ,0% 15,4% 100,0%
Ek islerle ilgilenerek 0 7 0 1 1 9
,0% 77,8% ,0% 11,1% 11,1% 100,0%
O glinlin sartlarinin gerektirdigi gibi hareket ederim 0 1 0 0 1 2
,0% 50,0% ,0% ,0% 50,0% 100,0%
Yilik iznimi yogunluk nedeniyle kullanamiy orum 0 11 0 0 0 11
,0% 100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Hi¢ izin kullanmadim, nasil oldugunu bilmiy orum 0 1 0 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Ozel islerim icin 1 0 0 0 0 1
100,0% ,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
TOPLAM 11 53 13 8 14 99
11,1% 53,5% 13,1% 8,1% 14,1% 100,0%
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Calisanlar tatil kiltiiriiniin degerlendirilmesinde de sosyal dost ve akraba ziyareti,
koylerine ziyaret gibi sosyal etkinliklere 6nemli oranda zaman ayrilmaktadir. Bu
konuda Konya gibi geleneksel bir toplum igerisinde bulunmanin kiiltiirel etkilerini
gormek miimkiindir. Calisanlarin maddi imkanlarinin tatmin edici olmamasi, tatil

konusunda ¢ok 6zel aktiviteler planlanmasina muhtemelen firsat da vermemektedir.

Calisanlarin kdyleri ile de baglantilar1 devam etmektedir. Genel olarak koylerinde
yetisen mamullerden yakin, aile ve akrabalarindan destek almaktadirlar. Baz1 ¢alisanlar

bos zamanlarinda ek illerle de ilgilenerek tatillerini degerlendirme yolunu se¢mektedir.

Tablo 41: Cahisanlarin genel olarak ise kabul edilme durumlari

Tercih Tercih

Edilme Edilme
Savisi Orani (26)
Almis oldugum egitim 5 4,9
Mesleki deneyim ve tecrubelerim 33 32,0
Sosy al iliskilerimin gacld olmasi 3 2.9
iletisime acik bir insan olusum 7 6,8
Diusuk maas ile calsiyor olmam 27 26,2
Ay NI sehirde ikamet etmem o 8,7
Sirkette tanidiklarimin olmasi 14 13,6
Sirket y oneticilerinin akrabam olmasi 3 2,9
Cevapsx=z 2 1,9
TOPLAM 103 100,0

Mesleki deneyim ve tecrilbenin dnemi mutlaka isletmelerde ise alim siireclerinde en
onemli unsurlardan birisi olarak kabul edilir. Bunun haricinde sirkette tanidiklarin
olmasi, iletisime agik bir insan olusum,sosyal iligkilerimin gii¢lii olmasi, akrabalik
iligkileri...gibi sosyal faktorler de ise kabul edilmekte 6nemli faktorler olarak kabul

edilmektedir.

Bu durum sirketlerde kurumsallik otesinde geleneksel faktorlerin egemen oldugu
imajin1 ifade etmektedir. Ve ozellikle saglikli bir insan kaynaklari yonetim sisteminin
olmadigint ya da bu konuda hem isletmede insan kaynaklar1 prosediirlerinin

olusturulmadig1 ya da isletmelerde kiiltiire doniismedigini ifade etmektedir.

Isletme calisanlarinin  zaten % 90,1 kismin1 zaten ayni sehirde oturanlardan
olugmaktadir. Bu se¢imlerde de ayni1 sehirli olmanin ve aym kiiltiirii paylasmanin etkili
oldugu sdylenebilir. Sirkette akrabalik ve tanidik olmasi nedeniyle % 17 gibi bir oranda
ise kabul edilme oran1 yiiksek bir oran1 ifade etmektedir. Ayrica ayni sehirde olmanin da

% 9 gibi bir etkinlikte olmas1 bu oranin toplami1 n1 % 26’lara kadar yiikseltmektedir.
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Tablo 42: Calisanlarin su an ¢ahistiklar ise nasil yerlestikleri durumu

Tercih Tercih

Edilme Edilme

Sayisi Orani (%)
Kendi imkanlarimla 24 23,3
Es - dost yardimiy la 53 51,5
is ve isci Bulma Kurumu aracihigiyla 1 1,0
Gazete ilaniy la 14 13,6
internet sitelerinden takiple 9o 8,7
Tavsiye 1 1,0
Tesaduf 1 1,0
TOPLAM 103 100,0

Ozel sektdrde uzun yillar deneyimi olan bir yonetici olarak es-dost yardimiyla is bulma
maddesinin yliksek ¢ikmis olmasi (% 51,5 oraninda) genel olarak is bulmalarda es-dost
yardimi ile is bulmaya inancin yiliksek oldugunu gostermektedir. Bu durum bir
dayanisma Ogesi olarak algilanacagi gibi “torpilsiz is bulma” inan¢ ve anlayisinin da
genel olarak gelecek donemde tartisma glindemini devam ettirecegi  seklinde

yorumlanabilir.

Uzun yillar 6zel sektdrde calisan birisi olarak Konya igletmelerinde nitelikli is giiciine
cok ihtiya¢ oldugu ve yetkinlikleri olan personelin ¢ok rahat is bulabilecegine olan
inancimi1 bu vesileyle ifade etmek istiyorum. Fakat niteliksiz isgiicii, is bulabilmek i¢in
es-dost kanalin1 kullandig1 anlasilmaktadir. Bu da genellikle calisanlarin genel olarak
yetkinliklerinin diisiik seviyede oldugunu bir ifade bigimi oldugu ongoriilebilir. Tabi ki
miistesnalar vardir. Bu da genel olarak iilkemizin 6nemli bir sorunudur. Halen

sanayi/isletmeler nitelikli is giicli bulmakta zorlanmaktadir.

Es-dost yardimi ile biinyeye katilan personel genelde yetistirilmekte ve bu siiregte
isletmeler ciddi bedeller 6demek zorunda kalmaktadir. Bunun oniine gegilebilmesinde
de Universite ya da okul-isletme iliskilerinin saglanmas1 ve okul déneminde teori ile

pratigin 6grenci tarafindan yasanabilmis olmasinin temel bir 6nemi vardir.
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Tablo 43: Calisanlarin statiilerine/gorevlerine gore ise kabul edilme durumlari

is y erindeki gérevinizkonumunuz'statiniiz
Teknisyen/Tek Depaitman
niker/Teknik Sorumlusu/M Ust Dizey
Vasifsi ziscl Eleman iidiiri Yénefici TOPLAM
Almis oldugum egitim 0 1 4 0 5
,0% 20,0% 80,0% ,0% 100,0%
Mesleki deneyim ve tecriibelerim 4 18 9 1 32
12,5% 56,3% 28,1% 3,1% 100,0%
Sosyal iliskilerimin gi¢lii olmasi 1 0 2 0 3
33,3% ,0% 66,7% ,0% 100,0%
iletisime agik bir insan olusum 2 2 3 0 7
28,6% 28,6% 42,9% ,0% 100,0%
Dusik maas ile calisiyor olmam 22 5 0 0 27
81,5% 18,5% ,0% ,0% 100,0%
Ay nigehirde ikamet etmem 8 1 0 0 9
88,9% 11,1% ,0% ,0% 100,0%
Sirkette tanidiklarmin olmasi 6 4 3 0 13
46,2% 30,8% 23,1% ,0% 100,0%
Sirket y dneticilerinin akrabam olmasi 1 0 1 1 3
33,3% ,0% 33,3% 33,3% 100,0%
TOPLAM 44 31 22 2 99
44,4% 31,3% 22,2% 2,0% 100,0%

Goriildigt gibi ozellikle teknik elemanlarda mesleki deneyim ve tecriibe ise alma
siireclerinde daha etkili bir faktér olmaktadir. Yine ise kabul edilme siirecinde sosyal
faktorlerin de etkili oldugu ifade edilmektedir. Ayn1 zamanda diisiik maasla calismanin

ise kabul edilmedeki etkinlik oran1 yiiksek seviyededir.

Sirketler ise elaman alirken olusturduklar bir {icret politikasi ile ise personel almalari
isin dogru yonudiir. Firmalar g¢alisanlarina statiilerine gore layik gordiikleri yasam
seviyesini ongorerek bir ticret belirlemelidir. Oysa ki fiiliyatta ise firmalar kaliteli bir
eleman1 ne kadar diisiik fiyatla alabilirimi hedeflemektedirler. Oysa bu noktada hangi
ticret politikasi ile calisan memnuniyeti saglanabilir hedeflenmelidir. Bu temel hedefle
bakilmadigr zaman insan kaynaklari yonetiminde de performans kriterlerinin iyi

belirlenmedigi anlamina gelmektedir.
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Tablo 44: isyerlerine gore ise kabul edilme durumlar:

Anketin Y apldigi isletme Adi

Yumak | Sekeroglu
Otomotiv Plastik Sumpas | Sumplast | Aytok Makine | TOPLAM
Almis oldudum egitim 2 1 0 0 2 5
40,0% 20,0% ,0% ,0% 40,0% | 100,0%
Mesleki deneyim ve tecriibelerim 5 16 3 3 6 33
15,2% 48,5% 9,1% 9,1% 18,2% | 100,0%
Sosyal iliskilerimin giiglii olmas! 1 0 2 0 0 3
33,3% ,0% 66,7% ,0% 0% | 100,0%
iletisime agik bir insan olugum 1 5 0 0 1 7
14,3% 71,4% ,0% ,0% 14,3% | 100,0%
Diisik maas ile galistyor olmam 1 18 2 5 1 27
3,7% 66,7% 7,4% 18,5% 3,7% | 100,0%
Ay ni gehirde ikamet etmem 0 7 2 0 0 9
,0% 77,8% 22,2% ,0% 0% | 100,0%
Sirkette tanidiklarmin olmasi 3 7 2 0 2 14
21,4% 50,0% 14,3% ,0% 14,3% |  100,0%
Sirket y dneticilerinin akrabam olmas| 0 0 1 0 2 3
,0% ,0% 33,3% ,0% 66,7% | 100,0%
TOPLAM 13 54 12 8 14 101
12,9% 53,5% 11,9% 7,9% 13,9% | 100,0%

Goriildugi gibi sirketlerde ise kabul edilme kosullarinda etkili faktorlerin farkliligt

goriilmektedir. Burada temel faktor genelde aile sirketlerinde yoneticiye bagl olarak ise

alim ilkeleri de degisim gdstermektedir.

Konya sanayi bolgesinde 6zellikle aile sirketlerinin egemen olmasi ise alim siireclerinde

akrabalik iligkilerinin etkili oldugu gézlenmektedir. Fakat kurumsallagsma konusunda bir

gayret icerisinde bulunan sirketlerde mesleki egitim, deneyim, iletisim, sosyal iliski

yonii 6zelliklerine de dnem verildigi gozlemlenmektedir.

Ozellikle sanayi sekétiirii ya da iiretim sektorii irdelendiginde; eger ileri teknoloji

gerektirmeyen alanlarda ¢aligma hayati s6z konusu oldugunda, insan kaynaklari ise alim

ve performans degerlendirmelerinde 6zellikle sosyal faktorler, kisisel 6zellikler, iletisim

becerileri, deneyim...vs dzellikler belirleyici olmaktadir.
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Tablo 45: Calisanlarin isletmeyi tercih edislerindeki en 6nemli nedenler

Anketin Y apldii isletme Adi

Yumak Sekeroglu
Otomotiv Plastik Sumpas | Sumplast | Aytok Makine | TOPLAM
Ancak burada is bulabilmis olmam 2 4 2 2 1 11
18,2% 36,4% 18,2% 18,2% 9,1% 100,0%
Tatmin edici maas v eriliyor olmasi 1 1 1 0 0 3
33,3% 33,3% 33,3% ,0% ,0% 100,0%
Bu sirketin piyasa imajnin iyi olmasi 0 3 3 0 1 7
,0% 42,9% 42,9% ,0% 14,3% 100,0%
Calisanlarina ve topluma deger v ermesi 2 4 0 0 2 8
25,0% 50,0% ,0% ,0% 25,0% 100,0%
Baska bir is bulamad§im icin 1 7 1 4 0 13
7,7% 53,8% 7,7% 30,8% ,0% 100,0%
Paray a ihtiy a¢ duy dugum igin 1 6 1 2 2 12
8,3% 50,0% 8,3% 16,7% 16,7% 100,0%
Rahat bir alisma ortamiolmasi 2 4 0 0 2 8
25,0% 50,0% ,0% ,0% 25,0% 100,0%
Galisma saatlerinin dizenli olmasi 2 12 2 0 2 18
11,1% 66,7% 11,1% ,0% 11,1% 100,0%
C.tesi ve pazarin tatil olmasi 0 3 0 0 0 3
,0% 100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Sirket sahiplerinin akrabam olmasi 0 2 2 0 3 7
,0% 28,6% 28,6% ,0% 42,9% 100,0%
Baska sehirde ¢alismak istemiy orum 1 3 0 0 0 4
25,0% 75,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Sektor hakkinda deneyim sahibi olmam 0 2 1 0 1 4
,0% 50,0% 25,0% ,0% 25,0% 100,0%
Kendimi geligtirmem 0 2 0 0 0 2
,0% 100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Bu sirkete y ararli olacagimi diistindigum igin 0 1 0 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
TOPLAM 12 54 13 8 14 101
11,9% 53,5% 12,9% 7,9% 13,9% 100,0%

Gorildigi gibi is tercihinde isletmelere gore farkli tercihler olmakla birlikte, genel

olarak gecim imkanlar1 ve piyasada bagka is bulma imkanlarinin olup olamamasi is

tercihlerinde etkili olmaktadir. Ayrica, calisan yetkinliklerinin piyasada is bulmak

bakimindan ciddi bir nitelik arz etmemesinin de 6nemli bir pay1 oldugu goriilmektedir.

Fakat sosyal faktorlerin de etkili oldugu ifade edilmektedir.
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Tablo 46: Isyerindeki statii/gérevlere gore calisma siireleri

Bu is y erinde ne zamandan beri calismaktasiniz_?
S5yilve

0-6ay 6-12ay 1-2vyil 3-4yli y ukarisi TOPLAM
Vasifsiz isgi 8 4 10 10 12 44
18,2% 9,1% 22,7% 22,7% 27,3% 100,0%
Teknisy en/Tekniker/Teknik Eleman 1 5 8 9 8 31
3,2% 16,1% 25,8% 29,0% 25,8% 100,0%
Departman Sorumlusu/Mudiri 4 1 7 3 8 23
17,4% 4,3% 30,4% 13,0% 34,8% 100,0%
Ust Diizey Y énetici 0 0 0 0 2 2
,0% ,0% ,0% ,0% 100,0% 100,0%
TOPLAM 13 10 25 22 30 100
13,0% 10,0% 25,0% 22,0% 30,0% 100,0%

Mevcut isletmelerin hepsi 15 yilin lizerinde bir tarihi siirece sahip olmasina karsin 5 yil

ve lizeri ¢alisanlarin yiizdesi % 30. Bu durum isletmelerde calisan devir hizinin ytiksek

oldugunu ve bu durumunda calisan performans ve memnuniyetinin iyi olmadigini ifade

etmektedir.

Tablo 47: Isletmelere gore eleman ¢alistirma siireleri

Bu is y erinde ne zamandan beri calismaktasiniz ?
S5vyilve

0-6ay 6-12 ay 1-2vyll 3-4yll y ukarisi TOPLAM
Y umak Otomotiv 0 1 3 1 9 14
,0% 7,1% 21,4% 7,1% 64,3% 100,0%
Sekeroglu Plastik 11 5 13 9 15 53
20,8% 9,4% 24,5% 17,0% 28,3% 100,0%
Sumpas 1 2 2 4 4 13
7,7% 15,4% 15,4% 30,8% 30,8% 100,0%
Sumplast 0 2 4 2 0 8
,0% 25,0% 50,0% 25,0% ,0% 100,0%
Ay tok Makine 1 2 3 6 2 14
7,1% 14,3% 21,4% 42,9% 14,3% 100,0%
TOPLAM 13 12 25 22 30 102
12,7% 11,8% 24,5% 21,6% 29,4% 100,0%

Gortildiigii gibi isletmelerde 5 yil ve yukarisi ¢alisan yiizdesinin % 30’lar seviyesinde

olmas1 uzun yillar bu sektérde bulunan bu firmalar i¢in ¢ok diisiik bir seviyededir. Ve

personel devir hizlarmin cok yiiksek seviyelerde oldugunu gostermektedir. Bu

firmalarin hepsi sektérde 15 yilin {izerine bir kurulus tarihine sahiptir. Ornegin

Sekeroglu A.S.’nin kurulusu 1959 yilidir. Su an yaklasik 140 personeli bulunmasina

karsin 5 yilin iizerinde ¢alisanlarin ytlizdesi % 28,3 seviyesindedir.
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Isletmelerde insan kaynaklar1 performans degerlendirilmesinde bir istikrar beklentisinin
en Onemli gerekgeleri ve destekleyicisi uzun donem ¢alisan sayisinin yiiksek olmasi,

personel devir hizinin diisiik olmasidir.

Tablo 48: Isyerlerinin kurumsal yapisina gore isyerinde eleman calisma siireleri

Bu is y erinde ne zamandan beri calismaktasiniz ?
Sylve
: 0-6ay 6-12ay 1-2yll 3-4yll yukarisi | TOPLAM
Isyerinizn  Evet 3 5 9 13 12 42
kurumsal 71% | 119% | 214% | 3L0% | 28,6% | 100,0%
2:;5;‘23‘ Hayr 5 5 11 8 13 42
diistinty or 11,9% 11,9% 26,2% 19,0% 31,0% 100,0%
musunuz?  Bilmiyorum 4 1 3 1 4 13
30,8% 7,7% 23,1% 7,7% 30,8% 100,0%
TOPLAM 12 11 23 22 29 97
12,4% 11,3% 23,7% 22,7% 29,9% 100,0%

Isletmelerin kurumsal kimligi konusunda da baskin bir gériis bulunmamaktadir. Burada
calisanlarin kurumsalliga bakislarinin ne oldugu anlasilmalidir. Ama kurumsallasmanin

genel olarak Konya isletmeleri i¢in ciddi bir problem oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 49: Isyerindeki elemanlarin daha 6nce cahstiklari isletme sayis

Bu ise baslamadan dnce kac ayriis yerinde calistiniz?
Bu ilk isim 1 2 3 4 5 TOPLAM
Vasifsiz isgi 9 10 9 9 2 5 44
20,5% 22,7% 20,5% 20,5% 4,5% 11,4% | 100,0%
Teknisy en/Tekniker/Teknik Eleman 4 4 7 9 5 2 31
12,9% 12,9% 22,6% 29,0% 16,1% 6,5% | 100,0%
Departman Sorumlusu/Madur{i 2 4 9 5 3 0 23
8,7% 17,4% 39,1% 21,7% 13,0% 0% | 100,0%
Ust Diizey Y énetici 0 0 2 0 0 0 2
,0% 0% | 100,0% ,0% ,0% 0% | 100,0%
TOPLAM 15 18 27 23 10 7 100
15,0% 18,0% 27,0% 23,0% 10,0% 7,0% | 100,0%

Genel olarak is degisimlerinin de fazla oldugu goriilmektedir. Ust diizey yoneticiler
igerisinde de agirlikli olarak aile ve akrabalar bulundugu i¢in fazla degisim, personel

sirkiilasyonu goriilmemektedir ya da ¢ok diisiik diizeydedir.

Isletme biinyesinde akrabalik iliskilerine dayali yapilanmalar birincil iliskiler odakli

olmast nedeniyle bu personel kalic1 olmakta, bu personel kaynakli problemler ¢oziimii
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zor problemler olarak goriilmektedir. Ilave olarak da bu personeller kaynakli isletme
sorunlar1 daha c¢ok diger personelin memnuniyetsizlifine sebebiyet vermektedir. Bu
durum da hem isletmenin saglikli kurumsallagmasini engellemekte hem de diger

personel devir hizlarinin artisina sebebiyet vermektedir.

Anket caligmasinda 23 personele yoneltilen “isletmenizde sirket yonetici/sahiplerinin
yakini ve akrabasi olan personele, diger personele gore daha ayricalikli, kayiric1 (adam
gayirma) uygulamalar var m1?” szl soruya; 21 kisi “evet saglaniyor”, 2 kisi “bazen

saglaniyor” yanit1 vermistir.

Isletmelerde bu tiir uygulamalar irdelendiginde, iist yonetimle ve insan kaynaklari

yoneticileri ile de paylasildiginda asagidaki yorumlar yapilmistir:

1. Calisanlar isletme yakin, akrabasina karsi Onyargili bir durus sergilemekte ve
cekingen davranmaktadirlar.

2. Isletme yakin ve akrabalarmin bazis1 da bu yakinhigmm kullanarak istismar
girisiminde bulunmakta ve ayricalikli davranma hakki oldugu anlayisi igerisine
hareket etmektedirler.

Tablo 50: Isyerindeki elemanlarin daha énceki isyerlerinden ayrilma nedenleri

is y erindeki gorevinizZkonumunuz'statiiniiz
Teknisyen/'T | Departman
ekniker/Tekn | Sorumlusu/ | Ust Dizey

Vasifsizisci | ik Eleman Miiduri Y Onetici TOPLAM
Statlimden memnun degildim 0 0 1 0 1
,0% ,0% 100,0% ,0% 100,0%
Kariyer gelisiminin desteklenmemesi 0 2 5 0 7
,0% 28,6% 71,4% ,0% 100,0%
Y aptgim isten memnun degildim 0 1 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% 100,0%
Ucretlerin diisik olmasi 8 7 4 0 19
42,1% 36,8% 21,1% ,0% 100,0%
SSK'nin olmamasi 7 6 0 0 13
53,8% 46,2% ,0% ,0% 100,0%
Y dneticilerle olan anlasmazik 1 1 1 0 3
33,3% 33,3% 33,3% ,0% 100,0%
Ne is yapacagimin belli olmamasi 3 1 0 0 4
75,0% 25,0% ,0% ,0% 100,0%
Diizensiz galisma saatleri 3 1 0 0 4
75,0% 25,0% ,0% ,0% 100,0%
Calisma arkadaglarimla anlasamamak 0 0 1 0 1
,0% ,0% 100,0% ,0% 100,0%
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Tablo 50°nin devamm

Sosyal aktivitelerin olmamasi 2 1 2 0 5
40,0% 20,0% 40,0% ,0% 100,0%

Galisma saatlerinin gok uzun olmasi 3 0 1 0 4
75,0% ,0% 25,0% ,0% 100,0%

Taahhit edilenlerin gergeklesmemesi 4 2 2 0 8
50,0% 25,0% 25,0% ,0% 100,0%

Monotonluk ve siradanlik 0 0 1 1 2
,0% ,0% 50,0% 50,0% 100,0%

Geleneksel yonetim anlay is1 5 1 3 0 9
55,6% 11,1% 33,3% ,0% 100,0%

Y dneticilerin asir baskici tutumlari 1 1 0 0 2
50,0% 50,0% ,0% ,0% 100,0%

Ozel yagsama saygi duyulmamasi 0 1 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% 100,0%

Sirkete uyum saglayamama 1 0 0 0 1
100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%

iflas 0 1 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% 100,0%

Maas alamamak 0 1 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% 100,0%

TOPLAM 38 27 21 1 87
43,7% 31,0% 24,1% 1,1% 100,0%

Calisma hayatinda genellikle ticret konusu isten ayrilmalarda en 6nemli etkenlerden
birisini olusturmaktadir. Is¢ilerle yiiz yiize yapilan gériismelerde 6zellikle gegimle ilgili
sorunlarin da Otesinde bir takim Ozel, ailevi ve sosyal aktivitelerin igerisinde yer

alinmasi eksikligi ifade edilmektedir.

Bu sosyal aktiviteler igerisinde de mutlaka ilave mali kiilfet gerektiren kalemler yer
almaktadir. Ornegin, kdyiine gitmek isteyen, diigiinlere katilmak isteyen, yakinlartyla
vakit gecirmek isteyen, ailesiyle bir gezintiye ¢ikmak istemek, bir aksam yemeginde dis
bir ortamda oturup sohbet etmek istemek, hali saha ma¢i yapmak istemek, yardima
muhta¢ yakinlarina destek olmak istemek...vs aktiviteler yer almaktadir. Ozellikle
Avrupa lilkelerinde de ailesiyle hafta sonu bir aksam yemegi programi yapmak, bir
cafe’de oturmak gibi aktiviteler onemli bir iletisim imkani olarak goriilmektedir.
Tiirkiye’de de ozellikle mali giicli 1y1 diyebilecegimiz aileler sosyal aktivitelere ve

iletisim ortamlarina 6nemli kaynak ayirmaktadir.

Konya’da da isletmelerde isten ayrilma siirecinde is ortamindan sikilma, motivasyon

sorunu nedeniyle isten ayrildigini, bunaldigini ifade etme gerekcgeleri yer almaktadir. Bu
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durum igletmelerin calisanin sosyal faktorlerle ilgili gerekli imkanlarin goéz Oniinde

bulundurulmamasinin ¢ok 6nemli bir pay1 vardir.

Sosyal faktorler ve iletisim is motivasyonunda ¢ok Onemli bir faktordiir ve calisanin

cok dogal bir ihtiyact olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisma ortami ve is siirecleri de

iletisim anlaminda c¢ok ciddi bir sistematik gerektirmektedir. Ozellikle yiiz yiize iletisim

de tiim elektronik iletisim imkanlaria karsin en etkili iletisim bi¢imi olmak 6zelligini

korumaktadir. Bazen telefonla, e-mail ile, yazigmalarla ¢oziilemeyen problemler yiiz

yiize goriismelerle ¢oziilebildigi deneyim ornekleri is hayatinin gercekligi igerisinde yer

almaktadir.

Tablo 51: Isyerlerine gore en ¢ok hoslanilan hareketler

Anketin Y apidigi isletme Adi

Yumak Sekeroglu
Otomotiv Plastik Sumpas Sumplast Avtok Makine TOPLAM
Basarili olmam ve takdir ediimem 0 8 4 3 2 17
,0% 47,1% 23,5% 17,6% 11,8% 100,0%
Arkadaslik iliskileri 5 21 2 1 6 35
14,3% 60,0% 5,7% 2,9% 17,1% 100,0%
Sosyal aktiviteler 1 0 1 0 0 2
50,0% ,0% 50,0% ,0% ,0% 100,0%
Galisma diizen ve disiplini 3 8 3 2 2 18
16,7% 44,4% 16,7% 11,1% 11,1% 100,0%
Kariyer gelisiminin desteklenmesi 0 1 0 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Fikirlerimin dikkate alinmasi 2 4 1 2 2 11
18,2% 36,4% 9,1% 18,2% 18,2% 100,0%
Sendikal haklarin kullandirimasi 1 1 0 0 0 2
50,0% 50,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Onerilerimin dikkate allnmas| 0 4 1 0 0 5
,0% 80,0% 20,0% ,0% ,0% 100,0%
Is digi sosyal aktiv itelerinin olmasi 0 1 0 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Egitim f aaliy etlerinin olmasi 1 0 0 0 0 1
100,0% ,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Galisanlara deger v erilmesi 1 2 0 0 1 4
25,0% 50,0% ,0% ,0% 25,0% 100,0%
TOPLAM 14 50 12 8 13 97
14,4% 51,5% 12,4% 8,2% 13,4% 100,0%

Calisma hayatinda basarinin takdiri, arkadaslik iliskileri, fikirlerin dikkate alinmasi ¢cok

onemli bir motivasyon ve tatmin unsuru oldugu goriilmektedir. Bu nedenle c¢alisanlarin

ifadeleriyle “her sey para degildir” sdziinii de dogrulamaktadir. Konya gibi geleneksel
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degerlerin ve isletmelerin agirhikli oldugu bir bdlgede insan kaynaklar
degerlendirilirken ve performanslari dlgiiliirken sosyal faktorlerin ¢ok dnemli bir paya

sahip oldugu anlasilmaktadir.

Bu nedenle de insan kaynaklari yonetimi konusunda sosyal faktorleri de kapsayan
icerikte -ki bu yapilirken her ydrenin sosyal yapisi, kiiltiirel degerleri de géz 6niinde

bulundurulmalidir- bir sistematik olusturulmalidir.

Tablo 52: Calisanlarin statii/gorevine gore en ¢ok hoslanilan hareketler

Is y erindeki gorevinizkonumunuz/statiiniiz
Teknisyen/Tek Depatman
niker/ Teknik Sorumlusu/M Ust Diizey

Vasifsi zisc Eleman i Yonefici | TOPLAM
Basarili olmam ve takdir edimem 6 5 5 1 17
35,3% 29,4% 29,4% 59% | 100,0%
Arkadaslik iligkileri 19 9 5 1 34
55,9% 26,5% 14,7% 2,9% | 100,0%
Sosyal aktiviteler 0 0 2 0 2
,0% ,0% 100,0% 0% | 100,0%
Calisma diizen v e disiplini 9 6 3 0 18
50,0% 33,3% 16,7% 0% | 100,0%
Kariyer gelisiminin desteklenmesi 0 1 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% | 100,0%
Fikirlerimin dikkate alinmasi 1 5 4 0 10
10,0% 50,0% 40,0% ,0% | 100,0%
Sendikal haklarin kullandinimas| 1 0 1 0 2
50,0% ,0% 50,0% 0% | 100,0%
Onerilerimin dikkate alinmasi 3 2 0 0 5
60,0% 40,0% ,0% 0% | 100,0%
is dis1 sosyal aktivitelerinin olmas 1 0 0 0 1
100,0% ,0% ,0% 0% | 100,0%
Egitim faaliyetlerinin olmasi 0 1 0 0 1
,0% 100,0% ,0% 0% | 100,0%
Calisanlara deger verimesi 4 0 0 0 4
100,0% ,0% ,0% 0% | 100,0%
TOPLAM 44 29 20 2 95
46,3% 30,5% 21,1% 2,1% | 100,0%
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Yukaridaki calismada da insan kaynaklarinin degerlendirilmesinde sosyal faktor
begenilerinin  6n planda oldugu goriilmektedir. Bu beklentiler gbéz Oniinde
bulundurularak yapilabilecek c¢alismalar ¢alisan motivasyonu ve performansini ve is
verimliligini 6nemli 6l¢iide etkileyecektir.

Tablo 53: Isyerindeki c¢ahsanlarin Kkiiltir ve davramslarina ilgisiz kalinmasi

durumu
is y erindeki gérevinizkonumunuz/statiiniiz
Teknisyen/T | Departman )

ekniker/Tekn | Sorumlusu/ | Ust Diizey
Vasifsizisci | ik Eleman Miidurt Y énetici TOPLAM
Hic etkilenmem 3 2 4 0 9
33,3% 22,2% 44,4% ,0% 100,0%
is ortamina kars! sogurum 20 19 7 1 47
42,6% 40,4% 14,9% 2,1% 100,0%
isten ayrimak igin firsat kollarm 7 0 3 1 11
63,6% ,0% 27,3% 9,1% 100,0%
Kendimi sorgular ve diizeltirim 15 10 8 0 33
45,5% 30,3% 24,2% ,0% 100,0%
TOPLAM 45 31 22 2 100
45,0% 31,0% 22,0% 2,0% 100,0%

Is ortaminda kiiltiirel uyusmazliklarin da insan kaynaklari ydnetiminde ¢cok énemli bir
payr oldugu goriilmektedir. Ayrica, kendini sorgulamak ve diizeltmek maddesi de
calisanlarin ve insanin dogal yapisinin degisime acik oldugunu ifade etmektedir. Bu
konuda insan kaynaklar1 yonetimine diisen en Onemli gorev bu degisimin

yonetilebilmesi konusunda gerekli sistematigi ve prensipleri gelistirebilmesidir.

Is ortamina kars1 sogurum cevabi % 47 ve Isten ayrilmak igin firsat kollarim cevab1 %
11’ler seviyesindedir. Yani isten tamamen yabancilagsmay1 ifade eden oran % 58’ler
seviyesinde oldugu goriilmektedir. Isine yabancilasan personelde dogal olarak

performans ve verimlilik beklemek miimkiin degildir.
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Tablo 54: isletmelere gore yoneticilerin ¢alisanlari en ¢cok uyardiklari konular

Anketin Y apidigi isletme Adi

Y umak Sekeroglu
_ Otomotiv Plastik Sumpag Sumplast | Ay tok Makine | TOPLAM
Ise ge¢ gelme ya da gelmeme 0 4 2 1 0 7
,0% 57,1% 28,6% 14,3% ,0% 100,0%
is ortaminda sé2ii miinakaga 2 1 0 0 0 3
66,7% 33,3% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Diger caliganlarin sikay etgi olmasi 0 3 0 0 1 4
,0% 75,0% ,0% ,0% 25,0% 100,0%
isle ilgili talep edileni bagsaramama 1 6 0 5 1 13
7,7% 46,2% ,0% 38,5% 7,7% 100,0%
Is kurallarna ay kri dav ranis 0 2 1 0 0 3
,0% 66,7% 33,3% ,0% ,0% 100,0%
Sorumluluk Ustlenememem 2 2 1 0 0 5
40,0% 40,0% 20,0% ,0% ,0% 100,0%
Is arkadaglarm ile uy umlu olamama 0 1 0 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Inisiy atif kullanamamam 0 0 1 1 1 3
,0% ,0% 33,3% 33,3% 33,3% 100,0%
Isleri takip edememem 1 4 1 1 1 8
12,5% 50,0% 12,5% 12,5% 12,5% 100,0%
Gerektiginde "hay ir" diy ememem 2 8 3 0 3 16
12,5% 50,0% 18,8% ,0% 18,8% 100,0%
Sosyal aktivitelere katlamamam 0 4 0 0 0 4
,0% 100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Hafta sonu ve mesailere katilamamam 0 1 2 0 0 3
,0% 33,3% 66,7% ,0% ,0% 100,0%
Ekip Uyesi olamamam 0 0 1 0 0 1
,0% ,0% 100,0% ,0% ,0% 100,0%
Aligkanliklarim ve 6zel y asamm 0 1 0 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Hi¢ ikaz edimedim 3 8 0 0 3 14
21,4% 57,1% ,0% ,0% 21,4% 100,0%
Y eni uy gulamalar 0 1 0 0 0 1
,0% 100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
TOPLAM 11 46 12 8 10 87
12,6% 52,9% 13,8% 9,2% 11,5% 100,0%

Ozellikle 6zel sektor isletmelerinde sonug odakli beklentiler

on planda yer almaktadir.

Ve bu beklentiler de genellikle uzun donem beklemeye tahammiili olamayan

beklentiler olmaktadir. Hatta insan kaynaklar1 performans degerlendirilmesinde giinliik,

haftalik, aylik...yillik, hatta daha uzun donem sayisal hedeflerin olmasi da galisan

motivasyonunu uzun dénem i¢in olumsuz olarak etkilemekte, baski altinda tutmakta ve

calisan siirekliliginin saglanmasi ve is¢i devir hizin1 olumsuz yonde etkilemektedir.
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Tablo 55: Calisanlarin mevcut isyerleri oncesinde ve halen ¢alistiklari islerinde
nitelik yoniinden kendilerini nasil gordiikleri

Su anda kendinizi nasil
goOriy orsunuz ?
Elinden is

Vasifli gelir Vasifsiz TOPLAM

Bu is yerine Vasifl 32 4 0 36

girdiginizde 88,9% 11,1% ,0% 100,0%

kendinizi nasil  “Eingen’is gelir 22 29 5 56
gorluy ordunuz ?

39,3% 51,8% 8,9% 100,0%

Vasifsiz 3 5 2 10

30,0% 50,0% 20,0% 100,0%

TOPLAM 57 38 7 102

55,9% 37,3% 6,9% 100,0%

Genel olarak “elinden is gelir” tanimlamasi igerisinde “ne is olsa yapariz” anlayisina

sahip personelin etkili oldugu anlasilabilir. Bu durum ayni zamanda isletmelerde nitelik

sorunu oldugunu ifade etmektedir. Bu agiklamaya ilave olarak isverenlerin niteliksiz

isgiicli nedeniyle 6dedikleri bedellerin ¢ok saglikli dl¢iilmedigi ya da dlgiilememesinin

pay1 bilyiiktiir. Isletmeler niteliksiz insan giiciine gelende diisiik maliyet dolayisiyla

katlanmakta ancak nitelikli insan kaynaklarinin isletmeye saglayabilecegi katkilar1 ¢ok

fazla 6lgme imkanina ya da vizyonuna sahip olamamaktadir.

Goriildigl gibi % 44,2 oraninda niteliksiz bir is giicii mevcuttur. Niteliksiz is giicii

egitilebilir tabii ki. Ancak personel devir hizinin ytliksek oldugu isletmelerde bu egitimin

siirekliligini saglamak miimkiin olmamaktadir.

Tablo 56: Calisanlarin ¢cahistiklari isyerlerinde egitim alma durumu

Tercih Tercih

Edilme Edilme
Say Is| Orani (%)
Bu isten 6nce egitim almistim 28 27,2
Bu is y erinde egitim aldim 23 22,3
Hay ir egitim almadim 51 49,5
Cevapsiz 1 1,0
TOPLAM 103 100,0

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitimle ilgili bir siireklilik olmadigi anlasilmaktadur.

Yani

egitimin

Onemi

Ve

de

zorunlulugu

isletmeler

tarafindan

saglikli

algilanamamaktadir. Burada da egitime hem is kaybi1 hem de masraf kalemi goziiyle
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bakilmasindan kaynaklanmaktadir. Ayni zamanda egitimin isletmeye sagladigi ya da

saglayacagi katkilarin saglikli  6l¢iilememesinden kaynaklanmaktadir. Bununda

temelinde insan kaynaklar1 performans sistemlerinin isletmelerde hem olusturulmasi

hem de uygulama eksikliklerinden kaynaklanmaktadir.

Tablo 57: Alinan egitimlerin daha ¢ok nereden saglandigi durumu

Count
(Y ukaridaki soruy u "evet" olarak isaretleyenler cev aplandiracak) isinize
yonelik egitimi nereden aldniz?
Dis egitim
isyerindeki \veren Kendi
deneyimli kisi/kulusta Okul/Univer Boza hoza cabalarmla
kisilerden n siteden ddrendim ddrendim TOPLAM
Bu isten dnce egitim almistim 9 0 0 25
Bu is y erinde egitim aldm 15 0 0 21
Hay Ir egitim aimadim 11 2 3 1 21
TOPLAM 35 13 15 3 1 67

Bu egitimler de calisanlar tarafindan daha ¢ok oryantasyon ve isbasi egitimleri kaynakli

oldugu ifade edilmektedir.

Tablo 58: Calisanlarin isyerlerine nereden gittikleri durumu

Count
is yerine nereden gidip - geliyorsunuz ?
isyerine yakin bir Sehir Uzakbir

semtten merkezinden semtten TOPLAM
Y umak Otomotiv 3 9 2 14
Sekeroglu Plastik 12 39 3 54
Sumpas 10 3 0 13
Sumplast 8 (0] 0] 8
Ay tok Makine 1 13 0] 14
TOPLAM 34 64 5 103

Calisanlar genellikle yakin semtlerden ise gidip gelmektedir. Gog

edenlerin is

performansini farkl etkiledigi ilgili firmalarin ilgili insan kaynaklari ilgilileri tarafindan

ifade edilmektedir. Konya’da nitelikli ve farkli sehirlerden insan kaynaklar1 temininde

genel olarak, Ankara, Istanbul, Izmir...gibi bilyiik sehirlere gore cok geri ve yetersiz

seviyededir. Bunda en &nemli neden de Konya isletmelerinde Insan Kaynaklari

Yo6netimi konusunda gerekli teorik ve pratik kiiltiiriin saglikli bir seviye kazanmayiginin

onemli bir etkisi vardir.
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Tablo 59: Calisanlar isyerlerine gidip gelirken ulasimlarim nasil sagladiklari

isyerinize uasimi nasil sagliyorsunuz ?

Galisanlarn
Sitketin Belediye kendi

sagladi §i Kendi Sitketin tahsis otobiisii veya sagladi Kan
_ senisle amcimla ettigj aracla minibiisle seisle TOPLAM
Isyerine y akin bir semtten 30 2 1 0 1 34
88,2% 5,9% 2,9% ,0% 2,9% 100,0%
Sehir merkezinden 59 2 2 1 0 64
92,2% 3,1% 3,1% 1,6% ,0% 100,0%
Uzak hir semtten 5 0 0 0 0 5
100,0% ,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
TOPLAM 9% 4 3 1 1 103
91,3% 3,9% 2,9% 1,0% 1,0% 100,0%

Ozel araciyla sirkete gelenlerin sayisimin diisiik olmasi genelde ¢alisanlarin maddi

imkanlariyla ilgili oldugu yoneticiler tarafindan ifade edilmektedir.

Tablo 60: Isyerlerindeki ¢alisanlarin iicretlerinin yeterlilik durumu

isletmenin size 6dedigi licret miktarini yeterli buluy or

musunuz ?
Beklentilerimin

Uzerinde Yeterli Yeterli degil Asgari tcret TOPLAM
Vasifsiz isgi 0 4 33 8 45
,0% 8,9% 73,3% 17,8% 100,0%
Teknisy en/Tekniker/Teknik Eleman 1 5 23 2 31
3,2% 16,1% 74,2% 6,5% 100,0%
Departman Sorumlusu/Midiri 0 7 15 1 23
,0% 30,4% 65,2% 4,3% 100,0%
Ust Diizey Y 6netici 0 1 1 0 2
,0% 50,0% 50,0% ,0% 100,0%
TOPLAM 1 17 72 11 101
1,0% 16,8% 71,3% 10,9% 100,0%

Calisanlarin aldiklar ticretlerin yetersiz oldugu anlasilmaktadir. Burada da isgiiciinde

arz-talep dengesinin ¢alisan aleyhine olmasi ve ayrica nitelikli isgiliciiniin zay1f olmasi

kaynaklidir.
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Tablo 61: Calisanlarin aldiklar1 ticretlerin durumuna gore is degistirme egilimi

Aldiginiz tcretin dig ik
olmasi nedeniyle is
degistirmeyi disinir
misuntz?
Ev et Hayr TOPLAM
Is yerindeki Vasifsiz isci 29 15 44
srevinizko

et 659% |  34,1% | 100,0%
Teknisy en/Tekniker/Teknik Eleman 17 14 31
54,8% 45,2% 100,0%
Departman Sorumlusu/Mudari 10 13 23
43,5% 56,5% 100,0%
Ust Diizey Y énetici 0 2 2
,0% 100,0% 100,0%
TOPLAM 56 44 100
56,0% 44,0% 100,0%

Is degistirme konusunda daha &nceki verilere bakildiginda es-dost yardimiyla ise girme
oraninin yiiksek olmasi ayni sekilde iicret dolayisiyla isten ayrilma orani yaklasik ayni
seviyelerde goriilmektedir. Bu durum akraba, es-dost iliskisinin de is devrinde etkili bir
faktor oldugunu gostermektedir. Bu da bir sosyal faktor gerekcesi olarak

vurgulanmalidir.

Ayni isyerinde akrabalik miinasebetiyle ise giren personel, bu iliskiler ag1 gerekcesiyle
isten ayrilma noktasinda da g¢ekince ortaya koyabilmektedir. Bu vesileyle iligkilerin
zedelenmesi, akrabalik, dostluk baglarinin etkilenmesi muhtemel bir unsur olarak

gorilmektedir.

Konya’nin geleneksel oOzelliklerinin  de ©6n planda oldugu gb6z Oniinde
bulunduruldugunda birincil iliskilerin i hayatinda insan kaynaklar1 performans

degerlendirilmesinde de etkin oldugu gézlenmektedir.

Tablo 62: Ucret miktar ile ilgili bilgi

isletmenin size ddedii licret miktarini yeterli buluy or
musunuz ?
Beklentilerimin
lzerinde Yeterli Yeterli dedil Asgaii iicret TOPLAM
Aldiginiz lcretin diigtik olmasi Ev et 0 7 46 4 57
nedeniyle is dedistirmeyi
disiinir miisiiniz? ,0% 12,3% 80,7% 7,0% 100,0%
Hayir 1 10 27 7 45
2,2% 22,2% 60,0% 15,6% 100,0%
TOPLAM 1 17 73 11 102
1,0% 16,7% 71,6% 10,8% 100,0%
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Genel olarak calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu iicretinden memnun olmadigi
goriilmektedir. Bu memnuniyetsizlik oran1 % 80’lerin {izerinde goriilmektedir. Bu

durum da insan kaynaklar1 performansini olumsuz etkileyecek énemli bir unsurdur.

Tablo 63: Isyerlerinin sagladiklari iicret dis1 imkanlar

Tercih Tercih

Edilme Edilme
Say Isi Orani (%)
Prim 2 1,9
ikramiye 1 1,0
Ucret disi finansal imkan yok o8 95,1
Cevapsiz 2 1,9
TOPLAM 103 100,0

Sirketlerde insan kaynaklar1 ile ilgili motivasyon faktorleri sistematik bir nitelik
kazanmamustir. Ayrica, c¢alisanin sadece aylik 6denen maasina ilave bir kaynak

genellikle diisliniilmemekte, yapilan ¢aligmalar da sistemlestirilmemektedir.

Tablo 64: Cahsanlarin Kiiltiirel degerleri ve kurumsal degerlerinin ortiisme

durumu
Calistiginiz kurum kultard ve
degerleri ile kendi kisisel deger
yargilarinz ve kultdrel anlay isiniz
ortistiyor mu ?
Ev et Hay ir Kismen TOPLAM
Vasifsiz isci 11 9 25 45
24,4% 20,0% 55,6% 100,0%
Teknisy erV Tekniker/Teknik Eleman 14 3 12 29
48,3% 10,3% 41,4% 100,0%
Departman Sorumlusu/Madurt 11 1 11 23
47,8% 4,3% 47,8% 100,0%
Ust Dlizey Y 6netici 2 o} o 2
100,0% ,0% ,0% 100,0%
TOPLAM 38 13 48 99
38,4% 13,1% 48,5% 100,0%

Anket yapilan bu sirketler g6z o6niinde bulunduruldugunda firmalarin kurumsallagsma ile
ilgili c¢alisma igerisinde bulunduklar1 ifade edilmistir. Bu nedenle isletmelerde
calisanlarin degisime uyum saglama sorunlart yasanmistir. Ve genellikle ise
yabancilasma sorunlar1 yasanmistir. Yapilan ankette de hayir ve kismen sorularina
verilen cevap toplam1 % 61,6 oranindadir. Yani ¢alisanlarin degerleri ile sirket kiiltiirel
degerleri ortligmemektedir. Bu durumun insan kaynaklarinda moral ve motivasyon
degerlerini olumsuz etkilemesi kaginilmazdir. Bu da calisan performansini olumsuz

olarak etkileyen bir durum olarak goriilmektedir.
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Tablo 65: Kiiltiirlerin uyusmamasi isten ayrilma nedeni olabilir mi ?

Catismaya donusmedig

49,00/ 47,6%

Evet/ olabiir
19,00/ 18,4%

33,00/ 32,0%

Isten ayrilma nedeni olabilir sorusuna net % 19 oraninda olabilir cevab: verilmistir. ve

“catismaya doniismedigi siirece doniismedigi siirece olmaz” cevabinin % 49 oraninda

cikmast ¢alisanlarin degisime agik oldugu seklinde yorumlanabilir. Bu durumda

isletmelerin  kurumsallagma silirecinde ¢alisanlara ait faktorlerin, kiiltiirlerin  ve

degerlerin de goz 6niinde bulundurularak ¢6ziim tiretilmesi 6nemlidir. Bu da sistemli bir

insan kaynaklari ¢alismasi ve iletisimini zorunlu kilmaktadir.

Tablo 66 : Isyerindeki statii/gorevlere gore, calisma davramslarim degistirmede

zorlanilma durumu

isletme kurallar geregi
degistirmekte cok
zodandiginizya da
degistiremediginiz bir
dawranis bicimi oldu mu ?
Ev et Hay ir TOPLAM
Vasifsiz isci 12 32 44
27,3% 72,7% 100,0%
Teknisy ern/ Tekniker/Teknik Eleman 7 24 31
22,6% 77,4% 100,0%
Departman Sorumlusu/Muduri 4 19 23
17,4% 82,6% 100,0%
Ust Dlzey Y dnetici 0 2 2
,0% 100,0% 100,0%
TOPLAM 23 77 100
23,0% 77,0% 100,0%

Bu veri insan kaynaklari yonetiminde genel olarak c¢alisanlarin davranis degisimine

hazir oldugu goriilmektedir. Fakat bu davramislarin saglikli bir sistematik ve insan
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kaynaklar1 sistematigi igerisinde islemeyisi calisanin performans ve motivasyonunu

olumsuz yonde etkilemektedir.

Tablo 67: Calisanlarin goriislerine yoneticiler tarafindan 6nem veriliyor mu?

Hayir
69,00 / 67,0%

“Bir isi en 1yl onu yapan bilir” prensibi Toplam Kalite Yonetimi’nin onemli bir
prensibidir. O nedenle de calisanin goriislerine deger verilmesi son derece sinirh
seviyededir(% 67 oraninda hayir). Bu da ayni zamanda calisanin is performansini

onemli derecede etkili bir unsurdur.

Ozellikle aile isletmelerinde patronlarm da isin igerisinde oldugu ve aile iiyelerinin
etkili konumlarda oldugu, yetkinliklerinin de yeterli seviyede olmadigi gbz Oniine
bulunduruldugunda, konuyla ilgili kurumsal ya da profesyonel ¢6ziim {iiretmek
zorlagmaktadir. Bu da iletisim’de de saglikli bir ortamin olmadig1 anlamina gelmektedir.
Genelde iletisim patron konumunda bulunan yetkilinin talimati sorgulanmaksizin tek
yonlii olmaktadir. Ancak problemler meydana geldiginde sorgulama yapilmakta ve bu

kisir dongii devam etmektedir.

Calisanlar genelde patronun taleplerini {istiin gérmekte ve uygulamaktadir. Personel
yetkinliginin de yeterli olmamasi bu talimatlarin sorgulanmasini, isletme menfaatini etki
yoniinii ortaya koyamamaktadir. Genelde profesyonel calisanlar patronlardan gelen
yanlis talimatlar1 sorgulayabilmekte, gerektiginde patronu bilgilendirmekte, egitmekte
ve sonug alabilmektedir. Tabiki bu tavri gelistirebilmek icin de sadece bilgi seviyesi

degil, kisilik yapisinin da 6nemi biiytiktir.
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Tablo 68: Calisanlarin, yonetimin katkisina ihtiya¢ duymaksizin gorev yapilan
birimi yonetme kabiliyeti

Yonetimin katki si1na ihtiyag
duymaksi1zin bulundugun
birimi yonetebilir ya da
isini yapabilirmisin?
Ev et Hayir TOPLAM

Vasifsiz isgi 33 11 44
75,0% 25,0% 100,0%
Teknisy er/ Tekniker/Teknik Eleman 23 8 31
74,2% 25,8% 100,0%
Departman Sorumlusu/Muadiri 22 1 23
95,7% 4,3% 100,0%
Ust Dizey Y énetici 2 0 2
100,0% ,0% 100,0%
TOPLAM 80 20 100
80,0% 20,0% 100,0%

Calisanin isini yapip yapmadiginin Ol¢limii insan kaynaklar1 yonetiminde performans
kriterlerinin igletme menfaatlerine gore olusturulup takibi ile anlasilabilecek durumdur.
Yetkinligi olmayan personel isletme modernizasyonunu ve gerekliliklerini anlamaktan

da yoksun bulunmaktadir.

Konya igletmeleri goz oniinde bulunduruldugunda genelde iist pozisyonlarda bulunan
yonettigi personelden neler talep etmesi gerektigini ya da yonetmek icin sahip olunmasi
gereken argliman ve beklentiler ortaya konamamaktadir. Bu da personel performansi

i¢in olumsuz bir durumdur.

Tablo 69: Calisanlarin isletme icinde birbirleri ile iletisim kabiliyeti

is y erinde galisma arkadaslariniZa olan
iliskileriniz nasil ?
Kismen
Genel olarakiyi problemlerim iligkilerim pekiyi

diizeyde var sayllmaz TOPLAM

Sid iletigim Bagkalariyla iletisim kurmakta gok zorlanirm 1 0 0 1
kurabil

be?erli:i]ze i 100,0% ,0% ,0% 100,0%

bakimindan Iletisim kurma becerim genel anlamda zay ftir 2 1 1 4

aiag' dakilerde 50,0% 25,0% 25,0% | 100,0%

\iamnlay  Gerekliginde insaniara iltisim kurabilrim 24 3 2 29

82,8% 10,3% 6,9% 100,0%

Genéllikle iletisime ack biriyimdir 29 2 1 32

90,6% 6,3% 3,1% 100,0%

Her zaman v e herkesle kolaylikla iletisim kurabilirim 29 6 2 37

78,4% 16,2% 5,4% 100,0%

TOPLAM 85 12 6 103

82,5% 11,7% 5,8% 100,0%
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Konya isletmelerinin genel yapisi irdelendiginde iletisimle ilgili ¢ok ciddi sorunlar
oldugu goriilmektedir. En kisa tanimi ile insanlar ya da toplumlar arasinda diislince ve
duygularm aktarilmasina iletisim ad1 verilir. Is hayatinda iletisim ya da iletisimle ilgili
sorunlarin goriisiilebilmesi de isle ilgili, siireglerin dogru algilanmasi ve uygulanmasi ile

ilgili yetkinlik gerektirmektedir.

Calismada goriildiigi gibi genel olarak calisanlar kendilerini iletisime agik olarak
tanimlamakla birlikte yaptiklari isin hem diger siireclerle baglantilar1 konusunda gerekli
iletisim kurulmasinda sorunlar yasanmakta hem de bu iletisimin kurulmamasinin

isletme diger siireclerini nasil etkileyebilecegi ongoriilememektedir.

Burada iletisimin sistematiginin olusturulamamasi isletmelerin kurumsallagsmasinda
onemli bir sorun olarak yasanmaktadir. Isletmelerde iletisim, kisisel, departmanlar arast,
sozll, yazili ve IT (Inteligent Technologies) yontemleri kullanilarak sistematize
edilememektedir. Bu da yetkinlik gerektiren bir konudur. Burada calisanlarin genel
olarak iletisimden algiladiklart da sozlii iletisimdir. Bu da isletmelerin sorunlarini

¢ozmekte yeterli olamamakta ve isletmelerde ciddi iletisim sorunlar1 yasanmaktadir.

Ozellikle sdzlii iletisim konusunda yetenekli bir personel diger mesai arkadaslar ile
iletisimde sorun yasamamasi, c¢alisanin motivasyonunu artirmaktadir. Bu konuda
iletisimde zorlanan personel de yasananlari hep i¢ine atmakta, dier kisi ya da
departmanlarla iligki gelistirememekte ve bu durum ise uyum saglayamama, motivasyon

bozuklugu ve sonucta isten ayrilma olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

lletisimde dogru iletisim ve de sozlii iletisim aynm1 zamanda bir insani ihtiyac olarak da
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin iletisiminin gii¢lii olmas1 ayn1 zamanda onlarin stres

atmalarina ve motivasyon diizeylerini yiikseltmelerine de vesile olmaktadir.

Eger bir calisganin yetkinlikleri uygun degilse kurdugu iletisimle de doru sonucu
alamamaktadir. Yani sadece iletisim degil dogru iletisim, isletme gerekliliginin iyi
ortaya kondugu bir iletisim 6nemlidir. Ornegin (yasanmis bir olay); bir pazarlama ve
satig personeli bir miisteriden onay beklemektedir. Ve siirekli olarak (10 giin boyunca)
miisteriyi hem arayarak hem de e-mail gondererek “X Bey, liitfen falan tasarimin
onaymi verir misiniz/génderir misiniz” seklinde mesaj gonderiyor. Fakat sonug

alamiyor. Oysa miisteriye verilen temrin goz onilinde bulunduruldugunda bu onayimn 10
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giin degil, 2 giin igerisinde onaylanmamasit durumunda bu siparisin yetisme sansi
bulunmamaktadir. Yoneticinin kendisini ikaz etmesi sonucu “miisteriye sdyle bu
tasarim1  geciktirdiginiz i¢in su tarihli sipariginizi yetistiremeyecegiz/termine
uyamayacagiz” dediginde de miisteriden ciddi bir tepki almakta ve 5 dk igerisinde
tasarimin onay1 yapilmaktadir. Bu talebin miisteriye zamaninda iletilmesi durumunda da
hem sonug alinacak/miisteri tatmini saglanacak, hem de firmanin tahsilat ve finansal
argiimanlarina ilave katki yapilacakti. Goriildiigii gibi iletisim de insan kaynaklari
performansi bakimindan yetkinliklerle anlamli olabilmektedir.

Tablo 70: Cahsanlarin is arkadaslariyla iletisimlerinin problemli hale gelmesi
durumunda isten ayrilma durumu

Eger is arkadaslan nida
iliskileriniz kotl olsa, bu
sebeple isiniz bi mkmay
dis Unlir miydiiniiz ?
_ Ev et Hayir TOPLAM
Is yerinde calisma Genel olarak iyi dizeyde 44 41 85
alkkadaglarini Zza
olan iligkileriniz 51,8% 48,2% 100,0%
nasil ? Kismen problemlerim var 8 4 12
66,7% 33,3% 100,0%
iliskilerim pek iyi sayilmaz 5 1 6
83,3% 16,7% 100,0%
TOPLAM 57 46 103
55,3% 44,7% 100,0%

Daha 6nce de ifade edildigi gibi ¢alisanlar yasamlarinin 6nemli bir boliimiinii igyerinde
gecirmektedir. Dolayisiyla iletisimle ilgili problemlerin ¢alisanlarin motivasyonunu ¢ok
olumsuz etkiledigi ve isten ayrilma noktasina gelebilecegini ifade edenlerin oran1 % 57

gibi yiiksek bir degerde bulunmaktadir.
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Tablo 71: Calisanlarin yoneticileri ile iliski kurmakta zorlandiklar:1 durumlarin

varhgi
Cevapsiz

1/ 1%

Asin derecede var
3/ 3%

Siklikla oluyor Hi¢ omaz

13/ 13%

11/ 11%

Olmaz

36 / 35%

Kismen

39/ 38%

Konya sanayisinde c¢alisan personelin genelde yetkinlik diizeyinin diisiik olmasi
amirlerle de yogun bir iliskiyi zorunlu hale getirmektedir. Bu yogun iliski nedeniyle
amirlerin olmazsa olmazlar1 ¢alisan tarafindan da tespit edilmekte ve bu noktalar ¢alisan
nazarinda ¢oziimii olmayan bir durum olarak algilanmaktadir. Personel de bu 6n kabul
ile 1is stireclerini yonetmektedir. Yetkinlik diizeylerinin yeterli olmamasi amir
pozisyonundaki personele de dogrunun yapilmast konusunda katki saglanamamakta ve
bunun sonucunda amir pozisyonundaki personel daha agir bir yiikiimlilik altina

girmektedir.

Tablo 72: Yonetici ve cahisanlar arasindaki iliski diizeyi

Cevapsiz
1/1%

Mikemmel

Asla inanmiyorum
5/5% v

17/ 17%

lyi diizeyde
20/ 19%

Inanmiyorum

25/ 24%

Isletmelerde amir pozisyonunda olan personel daha onceki verilerden de anlasilacag:
tizere daha ¢ok emir veren konumunda olup caligsanlarin fikirlerini 6nemsememektedir.
Ya da calisanlar amirleri ikna edici projeler gelistirememektedir. Bu durum da amirlerle

calisanlar arasinda saglikl bir iligki diizeyinin gelistirilmesine engel olmaktadir.
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Tablo 73: letisim eksikliginin islere olan etkisi

Asin oluyor Hig olmuyor

12/ 12% 11/ 11%

12/ 12%

fletisim eksikliginin is kayiplarina neden olmasi orani goriildiigii gibi yiiksek
diizeydedir. Ozellikle insan kaynaklari ydnetiminde yetkinlik problemlerinin
gozlemlendigi Konya isletmeleri i¢in iletisimin, sozlii, yazili, teknolojik ve bilgisayar

yazilimlari ile sistematik hale getirilmesi biiyiik 6nem arz etmektedir.

Gelenekselligin hakim oldugu Konya’da isletmelerde de geleneksel yontemlerin
etkinligi gozlenmektedir. En kiiciik bir isletme bile olsa giinliik isleyislerin saglikli
yiirliyebilmesi sayisiz iletisim kanallarindan gegmektedir. Bunlarin da insan zihniyle bir
sistematik  gelistirmeksizin basarilmas1 miimkiin degildir. Bu nedenle istenen
performanslarin yakalanabilmesi i¢cin mutlaka sistemsel, kurumsal iletisim aglarinin

saglikl bir sekilde tasarlanmasi ve ig akislarina gore diizenlenmesi gerekmektedir.

Tablo 74:Yoneticiler calisanlarim yeterli derecede taniyor mu?

Iyi derecede taniyor

6/ 6%

Calisanlarin basar1 ve performansi i¢in ¢ok zorunlu sartlardan birisi de yoneticilerin

calisanlarin1 iyi tanimasindan ge¢mektedir. Eger bir yonetici c¢alisanin kisisel
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ozelliklerini ve sorunlarini, isiyle ilgili yetkinliklerini iyi tantyamiyor ise bu durumda bu

calisanin iyi yonetilmesi, verimli yonetilmesi de miimkiin degildir.

Calismada yoneticilerin ¢aligant iyi tanimadigi ya da ¢alisanin kendisinin iyi
taninmadigmin diistiniilmesi hem ¢alisanin motivasyonunu olumsuz etkileyecegi gibi
istenen performanslarin ulasilmasini da olumsuz etkileyecektir.

Tablo 75: Yoneticilerin calisanlarimi motive etme durumu

Cevapsiz
1/1%

Strekli olarak motiv

6/ 6%

Eger yoneticiler ¢alisanlarin1 tanimiyor ise dogal olarak calisan1 motive etme basarisini
da gosteremeyecektir. Bu calismada da ¢alisanlarin motivasyonu konusunda basarisiz
olundugu goriilmektedir. Calisanlarin motivasyonu ile ilgili bir sistematik gelistiren
isletme sayisinin ¢ok sinirli oldugu bilinmektedir. Bu konuda da ¢alisanin motivasyonu
sonucu elde edilebilecek kazancin saglikli bir sekilde ongoriisiiniin yapilamamasinin

onemli bir pay1 vardir.
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Tablo 76: Yoneticilerin ¢calisanlarii takdir etme durumu
Cevapsiz

1/ 1%

Edilmiyor
43 1 42%

Ediliyor
16 / 16%

Bazen ediliyor
43 1 42%

Yoneticilerin c¢alisan ile olan iletisimin saglikli olmamasi takdir etme anlaminda da

gerekli ve saglikli sistemin olugamayacagina bir delil olarak ifade edilebilir. Yoneticinin

caligsan1 Ozelliklerine gore olumlu ya da olumsuz yonlerini agik¢a ortaya koyabilmesi

insan kaynaklar1 degerlendirilmesinde bir yontem olarak mutlaka uygulanmalidir.

Y oneticisinin kendisiyle ilgili ne diisiindiiglinii bilmeyen bir ¢alisanin motive olmasi da

dogal olarak miimkiin degildir. Bunun da asgari sarti iletisim kanallarinin acgik ve

saglikli isler durumda olmasi ile miimkiin olabilecektir.

Tablo 77: Cahisanlar arasindaki kaynasma durumu
Iyi seviyede
19/ 18%

Cok yetersiz
13/ 13%

Burada calisanlar arasinda da iletisimle ilgili bir kast sistemi oldugu goriiliiyor. Yatay

iletisimle ilgili sorun olmadigi, ancak dikey iletisimle ilgili siireglerin problemli oldugu

goriilmektedir. Yani ayni seviyede ¢alisan personel kaynasmasi iyi olmakla birlikte ast-
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iist arasindaki iletisimlerin sistematize edilmedigi goriilmektedir. Bu siire¢ is hayatinda

ayni seviye calisanlarla diger kademeler arasinda bir sinif olusumu getirmektedir.

Tablo 78: Calisanlarin problemlerini yonetime sunabilme diizeyi

Problemler yonetime
32/ 31%

Hayyr, sunamyyor

Yine iletisimin saglikli islemedigi bir kurumda problemlerin sunumunda da ciddi bir
sorun oldugu goriilmektedir. Bu durumda ¢alisanlarin isletme ile ilgili is gelistirme,
stirekli iyilestirme siireglerinin saglikli islemesine de engel teskil etmektedir. Dogal
olarak da insan kaynaklar1 performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Iyilestirme
yapilamayan kurumlarin insan kaynaklarinda da saglikli bir performans sitemi

gelistirilebilmesi miimkiin degildir.
Tablo 79. Yonetimin ¢calisanlarin taleplerine cevap verebilme

Yeteri dizeyde tale

19/ 18%
Vermiyor

33/ 32%

Arasira

51/ 50%
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Gortldugu gibi isletmeler ¢alisanlarin taleplerine saglikli bir yanit verememektedir.
Calisanlarin taleplerinin g6z oniinde bulundurulamamasi da dogal olarak ¢alisanlarin

performans diizeyini olumsuz etkileyecektir.

Ozellikle Konya isletmeleri ileri teknoloji gerektiren isler yapmamaktadir. Dolayistyla
mavi yaka personelin toplam c¢alisanin yaklasik % 80 oraninda bir diizeyini teskil
etmektedir. Ve bu c¢alisanlar da genellikle asgari iicret seviyesine yakin bir iicretle
calismaktadir. Ve calisan da genellikle iicret konusunda taleplerde bulunmakta ve
istedigi sonucu alamamaktadir. Is hayatinin dzellikle para kazanma amacl oldugunu

diisiiniirsek ¢alisan {icret yoniiyle de tatmin olamamaktadir.

Tablo 80. Isyerlerindeki sosyal aktivitelerin uygulanma diizeyi

lyi seviyede
5/ 5%

Normal
31/ 30%

Cok yetersiz
67 / 65%

Calisanlarin genel olarak {icret diizeylerinin yetersiz olmasinin da sosyal aktivitelerin
olusumunda temel bir 6nemi vardir. Mutlu ve motivasyonu olmayan personelin sosyal

aktivitelerinin de saglikli olmas1 beklenemez.

Sosyal aktivitelerin basarisi i¢in, isletmede saglikli bir insan kaynaklar1 yonetimi ve
performans sisteminin olusumundan ge¢mektedir. Insanlar mutlu olmadiklar

ortamlarda saglikli sosyal iliskiler de gelistiremezler.

159



Tablo 81. isletmede uygulanan sosyal etkinlik diizeyi

Planli bir sekilde s
4/ 4%

Seyrekte olsa ara si

24 | 23%

Yapilmiyor

75/ 73%

Genel olarak Konya’nin sosyal aktiviteler diizeyi diisiik, geleneksel ve ice kapali bir

toplumdur. Sanayilesme ile birlikte sehir her gecen giin biiylimekte, degisik kiiltiirlerden

gb¢ almaktadir. Bu siirecin tabii bir sonucu olarak da toplum da hizla degismektedir. Bu

degisim cok kiiltlirel normlart olugsmus bir degisim degildir.

Toplumda o6zellikle esnaf ve sanayiciler sinifi net ¢izgilerle diger alt gelir gruplarindan

ayrilmakta ve farklilagsmaktadir. Bu siire¢ ayn1 zamanda ¢alisanla mesafenin de agilmasi

ve iletisimin kopmasi seklinde gelismektedir. Isletmelerde motivasyonu iyi olmayan

calisanin da saglikli bir sosyal faaliyet gelistirmek siireci basarili olmamaktadir.

Tablo 82. Calisanlarin olasi is degistirme nedenleri

Size ne i bir teklif qelirse is dedistimeyi disiniirstinz? (Us tanesii siralayng)
Caliganlata
i Tet
Kolaye Degisik e geginebilece edebilecedim Daha yilksek

. rehatbiris | harekelibiris | gimbiris birs fcretibiis | Garantibiris | TOPLAM
I erncek Vasifsizisgi 1 0 0 0 13 3 7
géreviniz/ . . . . . . .
— 5,9% 0% 0% 0% 76,5% 17,6% | 100,0%
stilniz Teknisy en/Tekniker/Teknik Eleman 0 0 0 1 6 3 10
0% 0% 0% 10,0% 60,0% 30,0% | 100,0%
Departman Sorumlusu/Miiri 0 1 { 3 1 1 7
0% 14.3% 14,3% 2.9% 14.3% 143% | 100,0%
TOPLAM 1 1 1 4 2 7 U
2,9% 2,% 2,9% 11,8% 58,8% 20,6% | 100,0%

Calisma hayat1 tabii olarak tiicretin 6n planda oldugu bir siirectir. Ciinkii ¢aligma hayati

temelde para kazanmay1 hedeflemektedir. Dolayisiyla iicret nedeniyle is degistirme de
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onceligini korumaktadir. Ayrica garantili iy de Oncelikli bir konudur. Ciinkii alinan

ticrette de siirekliligin olmasina 6nemli bir argliman olarak bakilmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Insan Kaynaklari Y®onetimi, strateji ve insanlarm yeteneklerinin is hedefleriyle
esgidiimlii olarak gelistirilmesi, bununla baglantili olarak organizasyon hedeflerinin
gerceklestirilmesi ve gelistirilmesine yonelik bir sistemler biitiiniidiir (Oztiirk, 2009:3).
Konya isletmelerinde insan kaynaklarinin degerlendirilmesinde sosyal faktorlerin de
tabii olarak Konya’ya 6zgii bir yonii oldugunu, Konya’ya 6zgii 6zellikler tasidigini da

ifade etmek gerekir.

Konya Sanayii’nin tarihi siiregteki gelisiminin temelinde Konya’ya 6zgii kiiltiir ve
gelenegin etkisi biiyiiktiir. Ayn1 zamanda Konya’da sanayilesmeyle baglantili olarak
yasanan gelismeler sanayilesmenin ilk yillarindaki sosyo-ekonomik gelismelere benzer
bir siire¢ yasadigr gozlemlenmektedir. Bu siire¢ igerisinde, Konya’da sanayilesmenin
etkilerini kendi geleneksel sartlar1 cercevesinde igsellestirmekte, kiiltiirel degisim ve

sanayi kiiltiiriinii kendi sartlarina gore doniistiirme siireci yasamaktadir.

Son donem insan kaynaklar ile ilgili hazirlanan prosediir, miilakat ve dokiimanlarda
sosyal faktorler’den Ornegin iletisim kurma o6zelliklerinin sorgulandigi bir madde
bulunmakta ve Insan iliskileri toplam puani verilmektedir. Bu ¢alisma prosediirel olarak
da tanimlanmakta ve belirli periyotlarda uygulanmaktadir. EK 2: Insan Kaynaklari
Degerlendirme Prosediirii ve Ek 3: Insan Kaynaklar1 Yillik Performans Analiz Formu

dokiimanlar1 kurumsal birer 6rnek uygulama dékiimanlaridir.

Orta Olcekli isletmelerde calisan isgiiciiniin sosyal faktorler’in etkinligi baglaminda
insan kaynaklarinin degerlendirilmesinin yapilmasi siirecleri uygulamali olarak
degerlendirilmistir. Yapilan bu c¢alisma Konya icerisindeki KOBI statiisiindeki
isletmeleri temsil edecek sekilde uygulama yapilmasi esas alinmistir. Calismada
hipotez ortaya konmamis, belirli 6rnek sorularin cevaplart arastirilmis ve bir durum

degerlendirmesi yapilmistir. Bu baglamda;

1. Konya’da KOBI statiisiindeki isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi, ya bir personel
ya da Muhasebe ve Finans departmanlari biinyesindeki personeller tarafindan
yiriitilmektedir. Bu nedenle de insan kaynaklari yOnetiminin sistematigi
olusturulamamaktadir. Hatta performans degerlendirme Kkriterleri teorik olarak

olusturulmakla birlikte uygulama eksiklikleri bulunmakta ya da higbir sistematik

162



olusturulmamistir. O nedenle de isletmelerde sosyal faktorler; insan kaynaklari
degerlendirilmesinde  fiili olarak etkili olmakla birlikte 0Olgtim, performans
degerlendirme, uygunsuzluk tespitleri yapilmadigi ve aksiyon alinmadigi i¢in etkinligi
anlagilamamistir. Burada fiili olarak oOlgiilemeyen seylerin yonetilmesinin de miimkiin
olamayacagr  ilkesinden  hareketle ‘sosyal faktorler’in  insan  kaynaklar

degerlendirilmesinde gbz dniinde bulundurulamadig: anlasilmaktadir.

2. Konya Sanayii’nde yetkin yoneticilerin olamayisi personel yetkinliginin gelismesini
de olumsuz yonde etkilemektedir. Universiteyi bitirip bir isyerinde calisan personel
ornegin 10 yillik bir is deneyimi yasamasina karsin yetkinliklerinde tecriibi bilgi
haricinde ciddi bir gelisme olamamaktadir. Ya da isletme igerisindeki dogal gelisim
siirecini yasayamamaktadir. Bu ¢ergevede tecriibi bilgi gelismekte fakat teorik bilgi ve

bu bilginin uygulanmasina yonelik ¢aligmalar gelisememekte, zayif kalmaktadir.

Konya’da sanayi igletmelerinin % 90’1n {izerinde bir boliimii aile sirketi olup, genellikle
de sirket yonetiminin basinda egitimli olmayan, sadece tecriibi bilgisi olan aile iiyeleri
bulunmaktadir. Dolayisiyla da profesyonel olarak bilinyeye katilan insan kaynaklari
personeli genellikle aile iiyelerinin mahiyetinde ¢alismakta, aile {iyeleri de teorik bilgi
ve yetkinlikleri olmadigi igin ¢alisam1  profesyonelce izleyememekte ve

gelistirememektedir..

Sonug olarak, Konya Sanayii’nde insan kaynaklarmin degerlendirilmesinde geleneksel
yontemlerle is hayati yasayan isletmelerin sanayilesme silirecinde modern is hayatinin
gerekliliklerine uyum saglayamadiklari goriilmektedir. Teknoloji alinmis, yatirim

yapilmus, fakat bu teknolojinin gerektirdigi insan kaynaklar1 uyumu saglanamamustir.

3. Konya Sanayii’nde ise alim siire¢lerinde hisim ve akrabaliga dayali iliskilerin etkili
olmasi, dogal olarak isletmelerde profesyonellesmenin Oniinde bir engel teskil ettigi
gibi, adam kayirma, objektif degerlendirme yapamama, duygusal iliskiler...vs gibi
durumlarin ortaya g¢ikmasina sebebiyet vermektedir. Bu durum insan kaynaklarmin
degerlendirilmesinde sistemlestirilmesi, diizeltilmesi gereken 6nemli bir sorun olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

4. Konya Sanayi’si; tipki sanayilesme doneminde tarim toplumundan sanayi toplumuna

geciste yasanan toplumsal degisim siirecine benzer bir siire¢ yasamistir. Farkli bir
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durum olarak, Konya’da arazilerin yeni kusaklar tarafindan paylasilmasi sonucu
tarimdan saglanabilecek gelirlerin aileyi gecindirebilecek diizeyde olmayist da bu
toprak sahiplerini sanayide calismaya yoneltmis ve ¢alisanlar, schir hayatina uyum
siireci, problemleri yasamaktadirlar. Bu uyumsuzluk ayni zamanda calisma ve is

hayatina uyum problemleri performansini da olumsuz etkilemektedir.

5. Konya Sanayi’nde meslek sec¢imlerinin kisilik yapisina uygunlugu Tirkiye’de de
halen tartigilan 6nemli konulardan birisidir. Konya’da niteliksiz isgiicii arz fazlasi
nedeniyle bu kesim i¢in is bulmak kolay olmamaktadir. Kisilik 6zelliklerine uygun is
bulmak genellikle geri planda kalmakta, mahiyeti ne olursa olsun ihtiya¢ nedeniyle
bulunan ilk iste ¢alisiimaktadir . Konya Sanayi’si insan kaynaklar sistemi icerisinde ise
alim ve sonrasi siirecleri sistematik olarak yonetememektedir. O nedenle de kisilerin is
se¢imi, ya da uygun personel istihdami, personel performans ilkeleri ve takibi

sistematik bir sekilde ¢oziimlenememektedir.

Baslangigta yanlis bir alanda tahsis edilen personelin daha sonra memnun olmazsa bile
baska alan ya da departmanlara kaydirilmasi miimkiin olmamaktadir. Ayrica birincil
iligkilerin etkili oldugu isletme ortaminda ise son verme islemi de formel bir siirecte ve

bigimde uygulanamamaktadir.

6. Konya’nin sanayici ve ¢alisanlarin1 geleneksel yapilar nedeniyle topraga baglidir. Bu
geleneksel toplumsal yap1 hem ¢alisanlarin hem de yatirimcilarin Konya’da kalmasin
saglamaktadir. Bu durum calisan ile yonetici arasinda birincil iligkilerin de etkili oldugu
bir isletme siireci anlamina gelmektedir. Ayrica yetkinlikleri diisiik personelin, yakin-
akraba ve geleneksel dayanisma anlayisi igerisinde degerlendirme yapilmakta ve kismen

kurumsal insan kaynaklar1 degerlendirmesi ikinci planda kalmaktadir.

7. Konya’da isgiicliniin sahip oldugu kiiltiir ve degerler Sanayi’ye disaridan katilan
profesyonellerin degerleri, is anlayisi, kiiltlirii ile catigmalar meydana getirmektedir.
Ornegin bir isletmede kurumsallasma ¢alismalar1 gergevesinde ise baslayan yeni bir iist
diizey yonetici tarafindan, islerin yogunlugu gerekce gosterilerek cuma vakti
calisanlarin mesaiye zorlanmasi denendiginde, bu konuya, yoneticilere ciddi tepkiler
olmus, calisanin hem ise hem de isletmeye hem de ydneticiye yabancilagsmasi siireci
yasanmistir. Bu iist diizey yonetici, uzun yillar Tiirkiye’nin en oncii kuruluglarindan

birisinde gorev yapmus, bu isletmede yasadigi deneyimleri Konya isletmesine aktarmayi
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hedeflemistir. Ve ilgili iist diizey yoOnetici, ¢alisana; “Calismak da ibadettir, buna
miisterinin ihtiyact var. O nedenle Cuma vakti de calismalisiniz” geklinde talimat
vermistir. Oysa Konya Sanayi ¢alisan1 genellikle Cuma namazini terk ederek galismayi

tercih etmez.

Dogal olarak is ortaminda; yonetici ile yonetilen ya da calisanlar arasindaki kiiltiir ve
deger farklari, calisma ortaminda insan kaynaklar1 degerlendirilmesinde ¢ok 6nemli ve
onemsenmesi gereken konulardir. Ayrica kiiltiir uyusmazliginin isten ayrilma nedeni
olarak da 6nemli bir risk oldugu goriilmektedir. Belki sanayilesme siireci geleneksel
degerlerle planl olarak kurgulanmadig: siirece, i uyumu ve c¢alisan performansinin

olumsuz etkilenmesi kagiilmaz olacaktir.

8. Konya’da 6zel sektoriin dogal olarak en 6nemli stratejileri arasinda, hedefler ve sonug
odakli calismalar bulunmaktadir. Bu siirecte, sonuclara odaklanmak ve sonug¢ almak
adina sosyal faktorler genellikle hi¢c Onemsenmemektedir. Bu da calisanin uzun
donemde moral, motivasyon bozuklugu, performans diisiikligii ve ise yabancilagsma

seklinde kendini gostermektedir.

Isletmelerde sadece ¢alisanlarin tek tek performanslarmin ele alinmasi da genel isletme
performansi bakimidan daha 6nemli degildir (Coskun, 2007:43). Ve bu durum sanayi
isletmelerinde Balanced Score Card olarak tamimlanan “Isletme Karnesi” stratejik
olarak daha da O©nemli olmaktadir. Bu da sanayi isletmelerinde her departman
calisaninin goriislerine 6nem verilmesi, onlarin dinlenmesi, TKY ’nin Kaizen modelinde
siirekli tyilestirme siireclerinin yasanan yoresel isletme kiiltiirline, degerlerine bagli-

uyumlu bir sekilde programlanmasi ile miimkiin olabilecektir.

9. Isletmelerde ISO 9000, ISO 14000, ISO 18000, ISO 22000 gibi kalite ydnetim
sistemleri bulunmakta ve bu sistemler isletme performansinin saglanmasinda énemli rol
oynamaktadir. Fakat bu sistemlerin ve belgelerin olmasi yeterli olmamakta bu
sistemlerin isletme kiiltiirline doniismesi geregini de ortaya koymaktadir. Yani sistem ve
belgelerde tanimlananlar formel bir durumu ifade etmekte olup bunlar kiiltiire
dontismesi durumunda basarili olabilecektir. Normatif kaliplarin ¢alisanlara bir dayatma
olarak hazirlanmasi, onlarin goriis ve diisiincelerinin alinmamasi bu kiiltiirel olusumu

engellemektedir.
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10. Isletmelerde iletisim eksiklikleri nedeniyle islerin aksamasi ve calisan
performansinin dogal olarak bundan olumsuz etkilenmesi de iletisimin, performansi
etkileyici ¢cok 6nemli bir faktér oldugu gercegini ortaya koymaktadir. Bu tiir iletisim
sorunlarinin ¢oziimiinde Oncelikle ayni1 dili ve kiiltiir iklimini tiim calisanlar olarak
yasamaya ihtiya¢ vardir. Ayrica isletme igerisinde is akislarina gore sozlii, yazili ve
Information Technologies ile iletisimde planli bir sekilde otomasyonla saglanir hale

gelmelidir.

TKY’de problemlerin ortaya konulmasi ¢oziim iiretmekte en onemli firsatlar olarak
goriiliir. Anket calismalarinda goriiliiyor ki “Calisanlar problemlerini yonetime saglikli
bir bigimde sunamamaktadir. Bu da isletmelerin siirekli iyilestirme olanaklarmnin

sistematik olamamasi anlamina gelmektedir.

Sonu¢ olarak; sosyal faktorler, insan kaynaklarinin degerlendirilmesi iizerine ¢ok
belirgin etkileri oldugu goriilmektedir. Bu etkilerin varligi ¢ok net bir sekilde
goriilmekle birlikte insan kaynaklar1 yonetim siireglerinde sistemlestirilmedigi de
bilinen, gozlemlenen bir gercekliktir. Sosyal faktorlerin etkinligi g6z Oniinde
bulundurularak sistemlestirilmesi, daha dogru ve etkili degerlendirmelerin ortaya
cikmasma, IK yonetimi siireglerinde de performans gelistimeye ¢ok &nemli katkilar

saglayacaktir.

Insan Kaynaklar1 konusunda bundan sonraki siirecte hazirlanacak dokiimantasyon
iceriginde mutlaka sosyal faktorlerin géz oniinde bulundurularak sistemlestirilmesi en
dogru yol olacaktir. Sosyal faktor etkinligi bilinmekle beraber en 6nemli ve {izerinde
diistiniilmesi gereken konu bu sistemlestirmenin nasil yapilabilecegidir. Bundan sonraki
stireclerde bu konuda ciddi bir model gelistirmeye ihtiya¢ duyulacaktir. Sosyal
bilimlerde bu modelin gelistirilmesi insan kaynaklar1 degerlendirilmesinde ¢ok 6nemli
bir asama anlamina gelecektir. Bu ¢ercevede yaptigimiz ¢alisma bundan sonraki siirecte
insan kaynaklariin sosyal faktorler bazli ele alinmasi ve sistemlestirilmesine kaynaklik
teskil edecektir. Bu asamada en énemli dinamik de bu bilginin bilince, inanca, modele

ve aksiyona doniistiiriilmesi olacaktir.
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EKLER

Ek 1: ANKET FORMU

Bu anketi dolduran degerli arkadasim,

Bir doktora ¢alismasi i¢in hazirladigimiz bu anketi doldurma zahmetine katlandiginiz
icin Oncelikle ¢ok tesekkiir ederim. Bu anketle, isletmelerimizde sosyal faktorlerin,
calisma yasamindaki etkilerini tespit etmeye, varsa olumlu etkileri gelistirerek, ¢alisma
yasaminda bir takim diizenlemelerin daha belirgin bir sekilde uygulanmasini saglamay1

amagclhyoruz.

Bu sayede; hem c¢alisanlarin igyeri ortaminda kendilerini daha rahat hissetmelerini
saglayarak verimlilige katki saglamak, hem insan kaynaklar1 yonetiminde yeni
stratejiler gelistirmek, hem de iilkemizin faydasina dolayli katkilar saglamay1

hedefliyoruz.

Destekleriniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Ahmet YILMAZ
A-ISLETMEYi TANIMAYA YONELIK BIiLGILER

A-1:Anketin Yapildigy fsletme Adi  ©................i
A-2 : isletmenin Bulundugu il
A-3 : isletmenin Biiyiikliigii

1. 0O1-10Arast Calisan 4. [200’den Fazla Caligan

2. [011-25 Arasi Calisan 5. [O50-100 Aras1 Calisan

3. [026 - 50 Arasi Calisan 6. [J101-200 Arasi Calisan
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A-4 : isletmenin Kurumsal Yapisi

1.
2.

3.

O Aile iiyelerinin yonetimde hakim oldugu bir yap1

O Tim yetkilerin aile tiyesinde oldugu, ancak yonetimde aile disindan kisilerin de
bulundugu bir yap1

O Tiim yetki ve gorevlendirmelerin profesyonel yoneticiler tarafindan kullanildigi bir yap1

A-5 : Isyerinizin kurumsal bir yapisi oldugunu diisiiniiyor musunuz?

1.

O Evet 2. O Hayir 3. O Bilmiyorum

B-ANKETIi CEVAPLAYANI TANIMAYA YONELIK BiLGILER

B-1

1.

B-2

=

B-3

: Anketin yapildig kisinin cinsiyeti ?

O Erkek 2. O Kadin

: Yasimz ?

] 18 Yagindan kiigiik 3. [0 26— 35 Yas aras1 5. 046 —55 Yas arasi
[J 18 — 25 Yas arasi1 4. [036 —45 Yas arasi 6. [ 56 ve lizeri yas

: Is yerindeki goreviniz/konumunuz/statiiniiz ?
O Vasifsiz isci 4. 0O Ust Diizey Yénetici
L1 Teknisyen/Tekniker/Teknik Eleman 5. [ isletme Sahibi/Ortag:
O Departman Sorumlusu/Miidiiri

: Bulundugunuz statiiden memnun musunuz?

O Hi¢ memnun degilim 3. O Kararsizim 5. 0O Cok memnunum
O Memnun degilim 4. O Memnunum

: Calistiginiz is, sizce beklentilerinize ve Kisilik 6zelliklerinize uygun mu?

O Hig uygun degil 3. [0 Kararsizim 5. 0O Cok uygun
O Uygun degil 4. 0O Uygun

: Calistiginiz is, ailenizi mutlu etmeye yeterli oluyor mu?

O Asla mutlu etmiyor 3. O Normal 5. 0O Cok mutlu ediyor
0 Mutlu etmiyor 4. [0 Mutlu ediyor

: Egitim diizeyiniz ?

O Okur-yazar degil 4. 0O Ortaokul mezunu 7. 0O Yiiksek Okul Mezunu
O Okur-yazar 5. 0O Lise mezunu 8. [ Fakiilte Mezunu
O ilkokul mezunu 6. [ Meslek Lisesi mezunu 9. [0 Lisansiistii egitim

B-8 : Askerlik durumunuz ?

1.

O Yaptim 2. O Yapmadim 3. O Tecilli 4. O Muaf
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B-9 : Medeni Durumunuz ?

1. OEvli 2. [ Bekar 3. [ Bosanmis 4. O Dul

B-10 : (Evli olan erkekler cevaplandiracak) Esiniz ¢calisiyor mu?
1. O Evet 2. O Hayir

B-11 : Cocugunuz var m ?

1. O Cocugum yok 3. [O2 Cocuk 5. O4 Cocuk
2. O 1 Cocuk 4. [ 3 Cocuk 6. [ 5 ve daha fazla sayida

B-12 : Oturdugunuz ev size mi ait ?

1. 0O Hayur, kirada oturuyorum 4. 0O Lojmanda kaliyorum
2. 0O Ev  yakinlarimin, bedelsiz 5. [ Pansiyon/yurt tiirii yerlerde kaliyorum
oturuyorum 6. [ Akrabalarimin yaninda kaliyorum

3. O Ev kendime ait

B-13 : Kendinizi asagidaki gelir gruplarindan hangisinde goriiyorsunuz?

1. OO0TL-750TL arasi 4, [O1.751 TL —2.500 TL aras1
2. O751TL —1.250 TL aras1 5. 02.500 TL —3.000 TL arast
3. Od1.251TL—-1.750 TL aras1 6. [3.001 TL ve tizeri

B-14 : isyerinden kazandigimz iicret disinda baska bir geliriniz var mi?

1. 0O Evet, tarla, bahge ve cift¢ilikten 3. [ Evet, faiz gelirinden
2. [ Evet, gayrimenkullerden 4. [ Hayir, herhangi bir gelirim yok

B-15 : Kazancimz hakkinda genel olarak ne diisiiniiyorsunuz?

1. O Cok iyi gelire sahibim 4. O lyi bir gelirim yok
2. [ Genel olarak gelirlerimden memnunum 5. 0O Cok diisiik bir gelire sahibim
3. [ Ortalama bir kazanca sahibim

B-16 : Hayatimzin énemli bir kismim hangi tiir yerlesim merkezinde gecirdiniz?

1. O Koy 3. O Kent (il/lge)
2. [ Kasaba 4. 0O Biyiik sehir

B-17 : Eger koyde yasiyorsamiz, kdydeki aile ve akrabamizla ne sikhikta goriisiiyorsunuz?

1. [ Kayle bir iligkim yok 5. 0O Alt1 ayda bir
2. [ Haftada bir 6. [0 Yilda bir
3. U Ayda bir 7. O Gorlismiiyoruz
4. 0O Ug ayda bir 8. [ Siirekli olarak kdyde oturuyorum
B-18 : Birlikte yasadiginiz aile bireyleri kimlerden olusuyor?
1. 0O Tek bagima kaliyorum 4. [ Dede, nine, es ve ¢ocuklar
2. [ Kar ve koca 5. [ Yakin akraba, dede, nine, es ve ¢cocuklar

3. [ Kari-koca ve ¢ocuklar
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B-19 : insanlarla iletisim kurmay seviyor musun?

1. 0O Hi¢ sevmem 3. 0 Normal 5. 0 Cok severim
2. [ Sevmem 4. [ Severim

B-20 : Bir insan icin sosyal iletisim kurabilmek her ortam icin gerekli midir?

1. [0 Hayir, Hig gerekli degildir 4. 0O Cogu zaman gereklidir
2. [0 Zorunlu olmadikg¢a gerekmez 5. [ Evet, Her zaman gereklidir
3. 0 Bazi durumlar igin gerekebilir.

B-21 : Genel olarak sosyal cevrenizle iliskileriniz ne diizeydedir?

1. 0O Olduke¢a mesafeli davranirim 4. O Yogundur
2. [ Esnek davranirim 5. 0O Oldukg¢a samimiyimdir
3. O Olagandir

B-22 : Sizi iletisim kurabilme beceriniz bakimindan asagidakilerden hangisi en iyi
tammmlar?

[0 Bagkalariyla iletisim kurmakta ¢ok zorlanirim.

O iletisim kurma becerim genel anlamda zayiftir.

[J Gerektiginde insanlarla iletisim kurabilirim.

O Genellikle iletisime agik biriyimdir.

[0 Her zaman ve herkesle kolaylikla iletisim kurabilirim

agrwbdE

musunuz?
1. O Hig yasamryorum 4. [Olyi derecede yastyorum
2. 0O Yasamiyorum 5. O Miikemmel derecede yasiyorum

3. O Yasiyorum

C- CALISMA/IS YASAMI VE SOSYAL iLISKIiLER

C-1: Sirketinizin bulundugu il sizin memleketiniz mi?
1. O Evet, memleketim 2. [ Hayir, memleketim degil

C-2 : Yillik izninizi nasil degerlendiriyorsunuz?

1. 0O Yillik iznimi kullanmiyorum 5. 0O Dost ve akrabalarimi ziyaret ederek
2. [ Tatil beldelerine giderim 6. [ Ek islerle ilgilenerek
3. [0 Koéyiime/memleketime giderim 7. O Diger (Belirtiniz) ............cccoovvnenen..

4. [O Evde dinlenerek

C-3 : Sizce bu sirket tarafindan tercih edilisinizin/ise kabul edilisinizin en 6nemli gerekcesi
ne olabilir ?

1. O Almis oldugum egitim 6. [ Diisiik maas ile ¢alistyor olmam

2. O Mesleki deneyim ve tecriibelerim 7. O Ayni sehirde ikamet etmem

3. O Yonetici 6zelliklerimin yiiksek olmas1 8. O Sirkette tanidiklarimin olmasi

4. [ Sosyal iliskilerimin giiglii olmasi 9. [ Sirket yoneticilerinin akrabam olmasi
5. O lletisime agik bir insan olusum
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C-4 : Sizin, cahismak i¢in bu sirketi tercih edisinizdeki en 6nemli neden nedir?

1. [ Ancak burada is bulabilmis olmam 8. [ Calisma saatlerinin diizenli olmasi

2. 0 Tatmin edici maag veriliyor olmasi 9. [ C.tesi ve pazarin tatil olmasi

3. 0O Bu sirketin piyasa imajmin iyi olmast ~ 10. [ Sirket sahiplerinin akrabam olmasi

4. O Calisanlarma ve topluma deger 11. [0 Baska sehirde ¢aligmak istemiyorum
vermesi 12. O Ucret dis1 ek imkanlarinin olmasi

5. [ Bagka bir is bulamadigim igin 13. ODiger covveviiinieinenennnn.

6. [ Paraya ihtiya¢ duydugum i¢in

7. [ Rahat bir ¢aligma ortami olmasi

C-5 : Bu is yerinde ne zamandan beri cahismaktasimiz ?

1. 0O0-6ay 3. O1-2yl 5. 0O 5 yil ve yukarisi
2. O6-12ay 4, O3-4yil

C-6 : Bu ise baslamadan once kac ayri is yerinde calistimiz?

1. O Builkisim 3. 02 5 04
2. 0O1 4. O3 6. O5

C-7 : Eger bu sirket ilk isyeriniz degilse, 6nceki isinizden ayrilisinizin nedeni nedir ?
1. [ Statiimden memnun degildim 12. O Sagladig1 ek imkanlarin olmamasi
2. [ Kariyer gelisiminin desteklenmemesi ~ 13. [ Taahhiit edilenlerin gergeklesmemesi
3. O Yaptigim isten memnun degildim 14. [0 Monotonluk ve siradanlik
4. O Ucretlerin diisiik olmasi 15. O Geleneksel yonetim anlayisi
5. [ SSK’nin olmamasi 16. [ Yoneticilerin asir1 baskici tutumlari
6. [ Yoneticilerle olan anlasmazlik 17. O Ozel yasama saygi duyulmamasi
7. [0 Ne is yapacagimin belli olmamasi 18. [ Dini vecibelerimi yerine getirememe
8. [ Diizensiz ¢aligma saatleri 19. O Sirkete uyum saglayamama
9. DArkadaslarimla anlagamamak 20. O Isletmenin yasal olmayan iligkiler
10. O Sosyal aktivitelerin olmamasi icinde olmast
11. O Calisma saatlerinin ¢ok uzun olmasi

C-8 : is ortaminda en ¢ok hoslandigimiz faaliyetler nelerdir ?
1. 0O Basarili olmam ve takdir edilmem 7. O Fikirlerimin dikkate alinmasi
2. [ Arkadaslik iliskileri 8. [ Sendikal haklarin kullandirilmasi
3. [ Sosyal aktiviteler 9. O Onerilerimin dikkate alinmas1
4. [ Calisma diizen ve disiplini 10. O Is dis1 sosyal aktivitelerinin olmasi
5. 0O Kariyer gelisiminin desteklenmesi 11. O Egitim faaliyetlerinin olmasi
6. [ Karar almaya ve yonetime katilim 12. OO Diger ..oovveeveieiiiienn.

C-9 : Cahiyma ortaminda sizin Kkiiltiir, deger ve davranislarimza ilgisiz kalinmasi ya da
dislanmasi is uyumunuzu nasil etkiler?

1. 0O Hig etkilenmem 3. O isten ayrilmak i¢in firsat kollarim
2. O 1Is ortamia kars1 sogurum 4. [ Kendimi sorgular ve diizeltirim
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C-10 : Amirleriniz sizi en ¢ok hangi konular icin ikaz eder ?

1. O lse geg gelme ya da gelmeme 9. O lisleri takip edememem

2. O 1s ortaminda sdzlii miinakasa 10. O Gerektiginde “hayir” diyememem

3. O Diger ¢alisanlarin sikayetci olmasi 11. O Sosyal aktivitelere katilamamam

4, O Isle ilgili talep edileni basaramama 12. [0 Hafta sonu ve mesailere katilamamam

5. O is kurallarina aykir1 davranig 13. O Ekip iiyesi olamamam

6. [ Sorumluluk iistlenememem 14. O Aliskanliklarim ve 6zel yasamim

7. O Is arkadaslarim ile uyumlu olamama 15. 0O Diger
8. O Inisiyatif kullanamamam (P )

C-11 : Calisanlarin, cahstiklar isletmeyi sahiplenmesi, o sirkete karsi aidiyet duygusu
hissetmesi sizce nasil olmalh?

O Calisanin sahiplenmesi gergekgi degil, isletmenin gergek sahibi patrondur

[J Calisani ilgilendiren ay sonu alacagi maastir

O Calisan isletmeyi degil menfaatlerini sahiplenmeli

O Sirketin degerlerine ve ¢alisma sekline uygun bir ¢alisma tarzi ortaya koymali

O Sirketin ve sorumlu oldugu gorev i¢gin ortaya konulan hedeflerin bagarmasi

[J Ortamda gordiigi diizensizliklere vurdum duymaz davranmamali

O Sirketin olumsuz y6nlerini degil, olumlu y6nlerini 6ne ¢ikarmali, pozitif etki birakmali

NGO~ LNE

C-12 : Halen calismakta oldugunuz isinizi nasil buldunuz ?

1. 0O Kendi imkanlarimla 4. [ Gazete ilantyla

2. O Es - dost yardimiyla 5. [ Internet sitelerinden takiple

3. OIs ve Is¢i Bulma Kurumu araciligiyla 6. O Diger ( belirtiniz)...........................
C-13 : Bu is yerine girdiginizde kendinizi nasil goriiyordunuz ?

1. O Vasifii 2. O Elinden is gelir 3. O Vasifsiz
C-14 : Su anda Kkendinizi nasil goriiyorsunuz ?

4. 0O Vasiflh 5. 0O Elinden is gelir 6. 0O Vasifsiz

C-15 : Su anda yapmakta oldugunuz ise yonelik bir egitim aldiniz m1?

1. 00 Bu isten 6nce egitim almigtim 3. O Hayir egitim almadim
2. O Bu is yerinde egitim aldim

C-16 : (Yukaridaki soruyu “evet” olarak isaretleyenler cevaplandiracak) Isinize yonelik
egitimi nereden aldimiz?

1. O isyerindeki deneyimli kisilerden 3. O Okul/Universiteden
2. 0 Das egitim veren kisi/kurulustan 4. O Diger
(belirtiniz)..........cooeveniiiiiiiann.
C-17 : Is yerine nereden gidip - geliyorsunuz ?

1. 0O Yakin kdylerden 3. 0O Sehir merkezinden
2. O lsyerine yakin bir semtten 4. 0O Diger (belirtiniz)
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C-18 : Isyerinize ulasimi nasil saghyorsunuz ?
1. 0O Sirketin sagladigi servisle 4. [ Belediye otobiisii veya minibiisle
2. 0 Kendi aracimla 5. 0 Caliganlarin kendi sagladiklari sevisle
3. O Sirketin tahsis ettigi aragla

C-19 : isletmenin size 6dedigi iicret miktarim yeterli buluyor musunuz ?

1. [ Beklentilerimin {izerinde 3. O Yeterli degil
2. O Yeterli 4. [ Asgari ticret

C-20 : Aldiginiz iicretin diisiik olmasi nedeniyle is degistirmeyi diisiiniir miisiiniiz?
1. O Evet 2. O Hayir

C-21 : Sirketin size sagladigi iicret dis1 finansal imkanlar nelerdir?

1. OPrim 3. O Gelirden kar pay1
2. O lIkramiye 4, [ Ucret dis1 finansal imkan yok

C-22 : Sirketin size sagladig iicret dis1 diger imkanlar nelerdir?

1. 0O Servis 5. 0O Yiyecek ve giyecek yardimi

2. O Yol tcretine katki 6. [ Cocuk yardimi

3. [0 Kira yardimi 7. 0O Diger
4. [ Yakit yardimi (e )

C-23 : Cahstigimz kurum Kkiiltiirii ve degerleri ile kendi Kkisisel deger yargilariniz ve
kiiltiirel anlayisimiz ortiisityor mu ?

1. OEvet 2. O Hayir 3. O Kismen

C-24 : isletme Kiiltiirii ve degerleri ile sizin sahsi Kiiltiirel anlayis ve degerlerinizin
ortiismemesi isten ayrilma gerekgesi olabilir mi?

1. O Catismaya dontsmedigi sirece 3. [ Hayir, olamaz
olamaz
2. [ Evet, olabilir

C-25 : isletmede davramslarimzin isletme ve yoneticiler tarafindan planlanmas: size
rahatsiz ediyor mu?

1. O Evet 2. [ Hayr

C-26 : isletme kurallari geregi degistirmekte cok zorlandigimz ya da degistiremediginiz
bir davrams bicimi oldu mu ?

1. O Evet 2. 0O Hayrr
C-27 : Yonetimin katkisina ihtiya¢ duymaksizin bulundugun birimi yonetebilir ya da isini

yapabilir misin?
1. O Evet 2. [ Hayr
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C-28 : Is yerinde cahsma arkadaslarimzla olan iliskileriniz nasil ?

1. [ Genel olarak iyi diizeyde 3. O lliskilerim pek iyi say1lmaz
2. [0 Kismen problemlerim var

C-29 : Eger is arkadaslarimizla iliskileriniz kotii olsa, bu sebeple isinizi birakmayi diisiiniir
miiydiiniiz ?

1. O Evet 2. 0O Hayrr
C-30 : Sizi denetleyen en yakin amirlerinizle iliskiniz nasil ?

1. O Cok iyi 3. O Kot
2. Olyi 4. 0O Cok kotii

C-31 : Isyerinde diger calisanlarla ve yoneticilerle iliski kurmakta zorlandigin (iliski
kurman gerektigi halde iliski kurmana engel olan) durumlar var mi ?

1. 0O Hig olmaz 4. [ Siklikla oluyor
2. O Olmaz 5. [0 Asir derecede var
3. O Kismen

C-32 : Isletmenizde, yonetici ve yonetilen iliskileri yeterli diizeyde olduguna inamyor
musunuz?

1. 0O Asla inanmiyorum 4, O lyi diizeyde
2. O inanmiyorum 5. O Miikemmel
3. 0 Normal

C-33 : Iletisim eksikligi islerin aksamasina neden oluyor mu?

1. 0O Hig olmuyor 4. 0O Engel oluyor
2. [ Bazen oluyor 5. 0O Asir1 oluyor
3. O Normal

C-34 : Amirlerinizle olan kétii iliskileriniz yiiziinden isten ayrilmay diisiiniir miiydiiniiz?
1. O Evet 2. 0O Hayir

C-35 : Ise ilk girdiginizde sizden kidemlilerle ve isletme yoneticileriyle hi¢ probleminiz
oldu mu?

1. 0O Hemen uyum sagladim 3. O Uzun bir siire zorluk ¢ektim
2. [ Kisa siire uyum saglayamadim 4. [0 Hala uyum saglamis degilim

C-36 : Isletme yonetimiyle uyumsuzluk nedeni ile isten ayrilmay diisiiniir miiydiiniiz?
1. O Evet 2. 0O Hayrr
C-37 : Yoneticiler ¢alisanlarim yeterli diizeyde taniyor mu?

1. 0O Tanimmyor 2. O Taniyor 3. O lyi derecede tantyor

187



C-38 : Yoneticiler calisanlar yeterli derecede motive ediyor mu?

1. 0O Hig¢ motive etmiyor 3. 0O Siirekli olarak motive ediliyoruz
2. [ Zaman zaman motive ettikleri oluyor

C-39 : Yaptiginiz basarih calismalar takdir ediliyor mu?

1. O Ediliyor 2. [ Bazen ediliyor 3. O Edilmiyor
C-40 : Cahisanlar arasindaki kaynasma diizeyi sizce nasildir?

1. O Cok yetersiz 2. O Normal 3. O lyiseviyede
C-41 : Cahisanlar yonetime problemlerini sunabiliyor mu?

1. 0O Hayir, sunamiyor 3. [ Problemler yonetime rahatlikla
2. [ Yetersiz seviyede sunabilmektedir.

C-42 : Yonetim taleplerinize yeterli diizeyde yamit veriyor mu?

1. O Vermiyor 3. [ Yeterli diizeyde taleplere cevap
2. O Arasira vermektedir

C-43 : Yonetim ve cahsanlar aras1 sosyal iliskiler (ziyaretler, torenler, piknikler, toplanti
ve eglence programlari, tatil programlari, bassaghgi, tebrikler, dogum giinii kutlamalar,
hal hatir sorma...vs) yeterli diizeyde mi?

1. O Cok yetersiz 2. 0 Normal 3. O lyiseviyedE
C-44 : Isletmede yeterli diizeyde sosyal etkinlik yapiliyor mu?

1. O Yapilmiyor 3. O Planli bir sekilde siirekli olarak
2. [ Seyrekte olsa ara sira yapiliyor yapiliyor

C-45 : Size ne tiir bir teklif gelirse is degistirmeyi diisiiniirsiiniiz? (U¢ tanesini siralayiniz)
1. 0O Kolay ve rahat bir is 4. [0 Terfi edebilecegim bir is
2. [ Degisik ve hareketli bir is 5. [ Dabha yiiksek iicretli bir is
3. O Calisanlarla iyi geginebilecegim biris 6. [ Garantili bir is

C-46 : Ise devam etmenizde en 6nemli faktor hangisidir? (Onemine gore rakam vererek
siralayiniz)

1. 0O Sayginlik kazanma 4. [ Sosyal giivenliginin olmasi
2. [OBasan 5. [ Kararlara katilma
3. O Ucret 6. 0O Arkadaslik ilskileri

C—47 :ise alim siirecinde size; kisilik yapimz, kiiltiirel anlayisimz ve degerlerinizle ilgili
sorular soruldu mu?

1. O Evet 2. [ Hayr
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C-48 : Daha once cahstigimiz herhangi bir is yerinden sizi tekrar cagirsalar, cahsmak ister
misiniz?

1. O Evet 2. 0O Hayir

C-49 : Daha once cahstiginiz bir isyerinden size tekrar cagirsalar, gitme nedeniniz ne
olurdu?

O Su an ¢alistigim sirkete gore daha yiiksek maas vermeleri

O Caligma saatlerinin su an galistigim sirkete gore daha diizgiin olmasi

[J Su an ¢alistigim sirkete gore daha iyi bir gorev verilmesi

[J Davet edilen girketin kurumsal imajinin daha yiiksek olmasi

O Su an ¢aligtigim sirkete gore daha fazla sosyal yoniiniin olmasi

[J Su an ¢aligtigim sirkete gore daha fazla ticret dis1 imkanlarinin olmasi

[J Eski sirket tarafindan degerimin anlagilmasinin verdigi duygu

NogkrwbdE
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EK 2:
INSAN KAYNAKLARI DEGERLENDIiRME PROSEDURU

PROSEDUR
INSAN KAYNAKLARI DEGERLENDIRME

Yiiriirliik Tarihi | 05.10.2006 i Sayfa No 190/ 212
Revizyon Tarihi PROIKAZZO Revizyon No |0

1. AMAC VE KAPSAM

Bu prosediiriin amaci; fabrikamiz biinyesinde ¢alisan personelin ise alinmasinda
uygulanacak yontemleri ve sorumluluklar1 belirlemek, verimliligi, sorumlulugu,is
disiplinini,diizeni, insan iliskilerini, calisma ortamima uyumu ve Kalite Giivence
Sistemine uygun ¢alismay1 ve bu gibi konularda calisanlarimizin firmamiza, ¢alisarak
veya fikri katkida bulunmalarini, bu personellerin de tespit edilerek ddiillendirilmesini
ve performanslarinin degerlendirilmesini saglamaktir. Bu prosedir X firmasi

biinyesinde ¢aligan tiim personeli kapsar.

2. SORUMLULUKLAR

Bu Prosediiriin yiiriitiilmesinden Insan Kaynaklar1 Miidiirii sorumludur.
3. PROSEDUR

Odiillendirme Onerisi: Firma biinyesinde calisan personelin herhangi bir basar1 ya da
ozelliginden/niteliginden dolay1 6dillendirilmesini saglamak amaciyla yazili ya da sozlii

olarak teklifte bulunmay1 kapsar.

Gelisme amach oneri: Biitiin firma calisanlarinin firma ile ilgili her tiirli gelisme
amaglt Onerilerinin degerlendirmesini ve uygun goriilenlerin 6diillendirilmesinin

saglanmasidir.
3.1 Oneri-Odiil:

3.1.1. Bu uygulamaya ait biitiin miiracaat islemleri insan Kaynaklari Miidiirliigii

araciligi ile yiirtitiliir.
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3.1.2. Fabrika bilinyesindeki biitiin birim miidiirleri, Sef de dahil olmak iizere
odiillendirilecek personelle 1lgili ‘Oneri Ve Odiillendirme Formu’ doldurarak miiracaat
edebilirler.Gelisme amaglh Oneriler ise fabrika biinyesinde ¢alisan her personel ic¢in

doldurularak miiracaat edilebilir.

3.1.3. Insan Kaynaklar1 Miidiirii onerilerle ilgili bir 6n degerlendirme yaparak
odiillendirilmeye layik gormedigi ddiillendirme ve gelisme amacli dnerilerin bir kismini
ya da tamamini eleyebilir. Insan Kaynaklari Miidiirii Degerlendirme ve eleme

islemlerinde ilgili birimlerle goriiserek nihai karar1 verir.

3.1.4. Bu degerlendirmede sahislar iizerindeki gézlemleri, yapmis olduklar tespitler ve

yapilan 6neri ile ilgili bilgilerin orijinalligi ve uygulanabilirligi esas alinir.

Oneri Ve Odiillendirme Formu doldurularak yapilan miiracaat sonucunda
odiillendirilmeyi hak eden personelin bu ddiillendirilmesi personel 6zliik dosyasinda

saklanir.

3.1.5. Odiillendirilecek personelin hangi 6diil ile ddiillendirilecegi Insan Kaynaklari
Miidiirii'nce tespit edilir. Ilgili alian 6diillendirme karar1, cagrilarak ddiillendirilecek

personele teblig edilir ve tebrik edilir.

3.1.6. Oneri Ve Odiillendirme Formu doldurarak miiracaat eden ve de ddiillendirmeyi
hak eden kisilerin 6neri ve ddiillendirme bilgileri Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii’nce ilan

edilir.

3.1.7. Odiillendirmeyle ilgili personel 6zliik dosyasinda yer alan bilgiler personel

degerlendirilmesinde g6z dniinde tutulur.

3.1.8. Gelisme amacli ve odillendirme amach 6neri formlar: Insan Kaynakllar:

Miidiirliigii tarafindan Kalite Kayitlar1 Prosediirii’ne gére muhafaza edilir.

3.1.9. Gelisme amagli Onerilerin uygulanabilirligi de gbéz oniinde bulundurularak

odiillendirme yapilir.

3.1.10. Odiillendirilmeye layik goriilen her personel igin ayrica “Takdir Belgesi”

verilir.
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3.1.11. Personelden gelen herhangi bir kagitla ya da sozlii 6neriler Insan Kaynaklari

Miidiirii tarafindan Oneri ve Odiillendirme Formu ile yazili hale getirilir ve takip edilir.

3.2 Personel Alim

3.2.1. Yeni bir personel alimi ile ilgili ¢alismalar; ilgili birimin personel alimi talebi ile

ilgili gerekli degerlendirmeler yapildiktan ve gerekli alim onayi ¢iktiktan sonra baglar.

3.2.2. Miicbir sebepler haricinde ilgili birimle ilgili belirlenmis niteliklere uygun
olmayan eleman alimi yapilmaz(Gorev tanimlarindaki Insan Kaynaklar1 Bilgisi).
Miicbir durumlarda ise bu kural disina ¢ikilarak Genel Miidiir'iin onayr alinarak

personel alimi yapilabilir.

3.2.3. Ise almacak eleman ile ilgili ‘Gérev Tanimlar’ baglamindaki ‘Insan Kaynaklar:

Bilgileri’ esas alinarak ilgili nitelikte eleman arayis1 yapilir.
3.2.4. Buislemlerin takibi Insan Kaynaklar1 Miidiirii tarafindan takip edilir.

Eleman alimu ile ilgili duyurular ve kabuller;
e Gazete ilanlar

e Daha 6nce yapilmis miiracaatlar

e Ozel insan kaynaklar

imkanlarindan yaralanilarak yapilir.
3.2.5. Yapilan biitiin miiracaatlar ‘Is Miiracaatlar1’ dosyasinda muhafaza edilir.

Halen calisanlarla ilgili Is miiracaat formu diizenlenmez, ancak personel bilgi formu

diizenlenir.

3.2.6. Is miiracaatlar1 Sekeroglu Kimya-Plastik San. Tic. A.S. ‘Is Miiracaat Formu’
doldurularak yapilabilecegi gibi 6zel hazirlanmig CV’nin faks ya da e-mail yoluyla

gonderilmesi ile de yapilabilir.

3.2.7. Is miiracaatlarinin degerlendirilmesi ve miilakat islemleri personel alinacak ilgili

birim miidiirii ile Insan Kaynaklar1 Miidiirii tarafindan yapalir.
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3.2.8. Gerekli eleme islemleri yapildiktan sonra atamasi yapilacak personel se¢ciminde
idari personel ve miidiir diizeyinde olanlar i¢in Genel Miidiir’iin s6zlii onay: alinarak

atamas1 yapilacak personel belirlenir.
3.2.9. Atama islemleri Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii tarafindan yerine getirilir.

3.2.10. ise baslayacaklardan; Niifus Ciizdan1 Sureti, ikametgah ilmiihaberi, Sabika kayit
belgesi, 5 adet fotograf, Askerlik Belgesi,Is Miiracaat Formu,Kan grubu belgesi,daha
once sigortali ¢calisanlar i¢in SSK kart1 fotokopisi,Diploma fotokopisi,Ehliyet fotokopisi

ve Saglik raporu(agir ve tehlikeli islerde ¢alisacaklar i¢in) dokiimanlari talep edilir.
3.2.11. Personelin Egitim ihtiyaglar1 Egitim Prosediirline gore yiiriitiiliir.
3.3 Performans Degerlendirme:

3.3.1. Personel Performans degerlendirilmesi ile ilgili ¢alismalar Insan Kaynaklari

Miidiirii onciiliigiinde yapilir. Bu ¢alisma yilda en az 2 kez yapilir.

3.3.2. Bu degerlendirmede Insan Kaynaklar1 Miidiirii’'nce birim amirlerinden calisan
personeli 100 tlizerinden degerlendirmeleri istenir. Bu degerlendirmelerde birimlerdeki
hangi kademe personelin degerlendirme yapacagina Insan Kaynaklar1 Miidiirii karar

verir ve sozlii olarak ilgili birim amirine bildirir.

3.3.3. Ilgili birim amirlerinden gelen puanlara gore personelin performansi belirlenir ve

ilan edilir. Bu puanlamada asagidaki kriterler esas alinir;

1. 85-100 aras1 puan: “Cok 1yi” olarak degerlendirilir.

2. 65-85 aras1 puan: “lyi” olarak degerlendirilir.

3. 50-65 arasi puan: “Orta” olarak degerlendirilir.

4. 40-50 aras1 puan: “Zay1f” olarak degerlendirilir.

5. 40’dan diisiik puan alan personel de ¢ok zayif personel olarak degerlendirilir.

50’den asagiya puan alan personelle goriisiilir ve sozlii ikaz edilir. Bu personele
Toplam Kalite Miidiirii ile goriisiilerek basarisiz oldugu konularla ilgili 6zel egitim

uygulanir. Veya personelle ilgili gerekli aksiyonlar alinir.

4. DOKUMANTASYON

e Personel Gorev Tanimlari
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e PRO.IKA.240 Egitim Prosediirii

4. KAYITLAR

e PRO.IKA.238.F01 Oneri-Odiillendirme Formu

e PRO.IKA.220.F01 Personel Bilgi Formu

e PRO.IKA.237.F01 Takdir Belgesi

e PRO.IKA.237.F02 Takdir Belgesi

e PRO.IKA.232.F01 is Miiracaat Formu

e PRO.IKA.223.F01 Yillik Ucretli Izin Istek Formu

e PRO.IKA.236.F01 Performans Degerlendirme Formu

6. DAGITIM LiSTESI

Genel Miidiir, Muhasebe ve Finans Miidiirii, Insan Kaynaklar1 Miidiirii, Satig ve
Pazarlama Miidiirii, Satinalma Miidiirii, Uretim Miidiirii, Teknik Miidiir, Toplam Kalite

Miidiirii

7. DOKUMAN DEGISIKLIiK OZETi

NG | AR DEGISIKLIK YAPILAN
TARIH . - o
YERI ESKI DURUM DEGISIKLIK
1 ILK YAYIN Kalite ve Planlama Md.
2 Ik Revizyon Toplam Kalite Md.
HAZIRLAYAN : YONETIM GENEL MUDUR:
TEMSILCISI:

194



EK 3:

INSAN KAYNAKLARI YILLIK PERFORMANS ANALIZI FORMU

Basari Puanlarinin (1-5) Aciklamasi: BASARI PUANI ACIKLAMA

1:Yetersiz, 2:Yeterlinin Altinda, 3:Yeterli, 4:lyi, (1-5)

5:Cok Iyi, UO:Uygulamasi Olmayan

BiLGi (KNOW-HOW)

BiLGI DUZEYi / BAKIS Goreve iliskin teknik, mesleki bilginin yeterliligi, varsa

AGISI bu konudaki sorunlari, bu sorunlarin diger faaliyet
alanlari ile olan iliskilerini genis perspektifle ve detayli
olarak gorebilme

UYGULAMA BECERISI / Gorevle ilgili uygulama bilgi ve becerisinin yeterliligi ile

¢OzUM BULABILME sorunlara tarafsiz ve duygusalliktan arinmus, kabul
gorebilir, uygulanabilir ¢oziimler bularak yaklasabilme
ve bunlar1 hayata gecirebilme, gergeklestirebilme

UZMANLIK Goreve iligkin uzmanlik/ihtisaslasma diizeyi, konulara
hakimiyet derecesi, ortaya ¢ikan sorunlarin &ziinii
belirleyebilme

YABANCI DIL(LER) Gorevin gerektirdigi yabanc dil(ler)in, sézlii ve yazili,
akici iletisim kurabilecek diizeyde olup olmadigi, degil
ise ulagilmasi hedeflenen duruma goére bulundugu seviye

BILGI (KNOW-HOW) TOPLAMI

IS ORGANIZASYONU / YONETIM

PLANLAMA Islerin istenen kalitatif ve kantitatif 6zelliklerde ve
belirlenen terminlerde tamamlanmalarini saglayacak
oncelikleri saptayarak uygun eylem akiglarini tesis etme

KARAR VERME Goreve iliskin konularda karar verme ve oncelikleri
saptama mantigi, eylem sonuglarina bakildiginda varilan
kararlarin dogrulugu, tutarlilig

UYGULAMA Kullanimda bulunulan tiim kaynaklardan verimli gekilde
yararlanarak etkin olarak amaglar1 gergeklestirme
yoniinde gorev kapsamindaki islerin organize edilmesi,
yiiriitiilmesi, koordinasyonu, astlara yetki ve sorumluluk
devri

KONTROL Gorevin sorumlulugu i¢indeki isleri ve astlart ¢aligma
amagclar1 dogrultusunda izleme, denetleme, diizeltme,
yonlendirme ve/veya degisiklikler konusunda uyarma

IS ORGANIZASYONU / YONETIM TOPLAMI
Basar1 Puanlarinin (1-5) Aciklamasi: BASARI PUANI ACIKLAMA
1:Yetersiz, 2:Yeterlinin Altinda, 3:Yeterli, 4:lyi, (1-5)

5:Cok Iyi, UO:Uygulamasi Olmayan
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SORUMLULUK ALMA

Delege edilen veya kendiliginden iistlenilen islerin
yiiriitiilmesi sirasinda sorumluluk alma ve kullanmadaki
cesaret ve isteklilik, gerektiginde tek bagina karar
verebilme, olaylara yon verme, etkileme amaciyla ¢caba
gosterme

ANALIZ ve SENTEZ

Potansiyel konu ve problemleri belirleme, inceleme, ilgili
verileri toplama ve analiz etme, eldeki verilere gore
sorunlarin muhtemel nedenlerini ortaya koyma; 6zel
dikkat gerektiren konulari ve karmasik problemleri
kavrama ve muhakeme etme, diziler halinde pargalara
ayirabilme, neden-sonug iligkilerini kurarak parcalari
yeniden birlestirme ve alternatif 6nerilere yonlendirme;
farkl: fikir, kavram ve tasarilari biitiinlestirme

YARATICILIK

Gorev yiiritimiinde organizasyonun yararlanabilecegi
yeni tasarilari, yontemleri, yararliliklari, kolayliklar
bulma

ZAMAN YONETIMI

Gorevin yiiriitiilmesi ve sorunlarin ¢dziilmesinde geregi
kadar siire ayirarak zamani etkin kullanma, dogru
zamanlama yapma ve is teslim terminlerine uymada
hassasiyet gdsterme

PROBLEM COZME TOPLAMI

MOTIVASYON

Belirlenen amaglara ulagabilmek amaciyla kisinin
kendisini ve/veya bir grubu etkileyerek moralleri yiliksek
ve hedeflere ulasmadaki istekliligi kuvvetli tutabilme

EKIP GALISMASI

Ortak bir hedefe ulagma yoniinde ayn1 seviyedekilerle
ve/veya astlarla ve/veya iistlerle ekiplerde ¢aligmaya
yatkinlik, ekip i¢indeki ¢alismalardaki irade, enerji,
etkinlik ve katki

ILETISIM KURMA

Etkin dinleme; bilgi ve goriisleri etkili, anlasilir ve net
olarak hiyerarsik iletisim kurallarina 6zen gostererek
aktarma; tiglincii kisilerle sirket yararma iyi iligkiler
kurma

BASKALARINI
GELISTIRME

Astlar1 ve/veya caligma arkadaglarini ve/veya i¢ ve dis
miisterileri bilgilendirme, yonlendirme, egitme, diizeltme
ve imkanlar ¢ercevesinde yardim etme

INSAN ILISKILERI TOPLAMI

Basar1 Puanlarinin (1-5) Aciklamasi: BASARI PUANI
1:Yetersiz, 2:Yeterlinin Altinda, 3:Yeterli, 4:lyi, (1-5)

5:Cok Iyi, UO:Uygulamasi Olmayan

ACIKLAMA
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IS KALITESI Elde edilen is sonuglarinda kesinlik, dogruluk,
giivenilirlik ve miisteri tatmininin saglanmasi

KURALLARA UYUM Isyerinde mevcut kural, prosediir ve yonetmeliklere ve
maliyet-yarar bilincine uygun davranma

BAGIMSIZ CALISMA Ise iliskin yerlesik kurallarin veya nezaretin olmadig
hallerde gorevi yiirlitmede istekli ve etkin olabilme;
danismaya veya yonlendirmeye gerek duymadan kendi
kendine yetebilme ve bagimsiz hareket edebilme

ESNEKLIK Belirli bir amaca ulasabilmek icin gelismelere,
degisimlere ve yeniliklere a¢ik olma ve stil ve

davranislari yeni duruma hizla uyarlama

BASARI TOPLAMI

ANA KRITERLER TOPLAMI

1)

BILGI (KNOW HOW) TOPLAMI

UO kullanilmiyorsa, nihai

rakam GENEL TOPLAM'dir.

2)

iS ORGANIZASYONU / YONETIM
TOPLAMI

PROBLEM COZME TOPLAMI

INSAN ILiSKIiLERi TOPLAMI

BASARI TOPLAMI

UO kullanihiyorsa, nihai rakam tamsayi
olacak sekilde yuvarlatiimig
DUZELTILMIS GENEL TOPLAM'dir. Bu
rakama buldugumuz GENEL TOPLAM
ile kullanilan UO sayisina gore
belirlenen DUZELTME KATSAYISIni
carparak ulasiriz. Bu katsayilar;

1 UO igin: 1,05,

2 UOigin: 1,11,

3 UO icin: 1.18'dir.

GENEL TOPLAM

ASAGIDAKI BOLUMU SADECE UO VARSA KULLANIN!

DUZELTILMIS GENEL TOPLAM

T

GENEL
1 UO icin: 1,05
2 UOigin: 1,11
3 UOigin: 1,18

iLK AMIRIN ADI SOYADI

iLK AMIRIN iMZASI
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OZGECMIS

Ahmet Yilmaz, 1968 yilinda Trabzon’un Tonya ilgesinde dogdu. Ilk, Orta ve Lise
ogrenimini Trabzon’da, yiiksek dgrenimini ise Sakarya’da, ITU Sakarya Miihendislik
Fakiiltesi Endiistri Miihendisligi Boliimii’'nde okudu. SAU Fen Edebiyat Fakiiltesi
Sosyoloji Boliimiinde yiiksek lisans yapti. Ayn1 boliimde doktora programina basladi ve
halen tez asamasinda faaliyetlerini stirdiirmektedir. Lisans donemi basladigi is yasamina
halen Konya’da ozel sektore ait bir isletmede Ticaret Direktdrii olarak devam

ettirmektedir. Evli ve 3 ¢cocuk babasidir.
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