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ONSOZ

Giliniimiizde artik eski isletme modelleri 6nemini kaybederken isletmelerde yeni
yaklagimlar 6ne c¢ikmaktadir. Calisanlarin motivasyonlar1 giderek Onem
kazanmakta ve insan kaynaklar1 yonetiminin onemli unsurlarindan biri haline
gelmektedir. Calisanlarin  motivasyonlarinin  yiiksek oldugu bir isletme
digerlerine nazaran daha verimli olmaktadir. Ben bu ¢alismamda c¢alisan
motivasyonlarinin isletmelere etkisini ayakkabicilik sektorii baglaminda
aragtirdim. Bu c¢aislmanin hazirlanmasinda yardimlarini esirgemeyen danisman
hocam Yrd. Dog¢. Dr. Bekir Emre KURTULMUS’a tesekkiirlerimi sunarim.
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TURK AYAKKABI SEKTORUNDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE
MOTIVASYON TEKNIKLERININ CALISAN PERFORMANSINA ETKIiSi

OZET

Isletme yonetimi alaninda son yillarda énemli degisimler yasanmistir. Bu degisimler
ayakkabicilik sektoriinde de Insan kaynaklari yonetiminin gerekliligini ortaya
cikarmigtir. Yonetimin temel faktorii insan kaynaklarindan oOrgiitsel amaclaria
yonelik etkili olarak faydalanilmasi, ayakkabi sektdrii icin de temel bir arayis haline
gelmistir.

Bu arayislarda 6n planda olan temel boyutlar arasinda, insan kaynaklar1 yonetimiyle
motivasyon tekniklerinin arasinda kuvvetli bir bagin kurulmasi sartiyla, glinimiizde
gereksinim olan kuvvetli, esnek ve insani yoniin 6n plana ¢ikmasi kurumsal yapilarin
meydana getirilmesi  gayretidir. Bunlarin  yapilmasi; insan kaynaklarinin
gelistirilmesi, 1§ gorenlerin katilm ve motivasyonlarinda artis olmasi ve
gelistirilmesini saglanabilecektir. Ayakkab1 sektorii emek yogun iiretim teknikleri ile
gelisimini saglayan bir sektordiir. Bu sektoriin devamliligi kullanmis oldugu
isgiiciiniin verimliligi dogrusalinda ilerlemektedir. Bu sebeple ayakkabi sektoriinde
insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligi ile sektoriin devamlilifi paralel olarak
ilerlemektedir. insan kaynaklari yonetim teknikleri icerisinde stratejik insan
kaynaklar1 yOnetimi son zamanlarda isletmeler tarafindan etkin bir sekilde
kullanilmaktadir. Ayakkabi sektoriinde de bu yontemin kullanim sikliginin
arttirtlmasi ve ¢aligan motivasyonunun arttirtlmasi gerekmektedir.

Genelde calisanlar baglaminda 6zelde ise ayakkabi sektorii calisanlart ¢ergevesinde
insan kaynaklar1 yonetimini ve onun calisan performansina etkisini degerlendirmek
amaciyla kaleme alinan bu calisma bes bdliimden olusmaktadir. Bu ¢ergevede ilk
boliimde calismaya giris yapilarak problemin Onemine, arastirmanin amacina,
oneminde ve sayiltilarina deginilmistir.

Ikinci béliimde literatiir kismi olusturulmus ayakkabi sektorii hakkinda genel
bilgilendirmenin ardindan sektor ¢alisanlari ve insan kaynaklar1 yonetimi konulari
bagdastirilmis aciklamalar sunulmustur.

Ucgiincii boliimde, uygulama ¢alismasina iliskin verilere yer verilmistir.

Dordiincii  boliimde yapilan anket c¢alismasinin  bulgulart ve veri analizleri
degerlendirilmistir.

Besinci ve son bdliimde ise bulgu ve veriler ¢ercevesinde calisma sonuglandirilarak
onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Ayakkabi, Ayakkabi Sektérii Insan Kaynaklar: Yénetimi ve
Motivasyon






TURKISH FOOTWEAR INDUSTRY AND ITS IMPACT ON EMPLOYEE
PERFORMANCE IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT MOTIVATION
TECHNIQUES

ABSTRACT

There has been significant changes in the last years, in the area of business
management. These changes have revealed the necessity of human resources
management. Making use of human resources that is one of the primary elements of
management, for corporate objectives have become an important quest for shoe
sector as well.

One of the primary aspects of this quest is the establishment of organisational
structures whose flexible and humane characteristics stand out. Making this possible
enables the improvement of human resources, the increasing of employees'
participation and motivation. Shoe sector is a sector that requires labour and busy
production techniques in order to develop. Continuity of this sector depends on the
productivity of labour. Thus, this sector's continuity is achieved when human
resources management is effective. Strategic human resources management, that is
one of the human resources management techniques, have recently been used
efectively by businesses. This technique's usage frequency must be increased in shoe
sector as well, in order to increase the employee motivation.

In general, employees in the footwear industry, especially in the context of human
resources management and its employees within the framework of assessing the
impact on the performance of employees, which was written for the purpose of this
study consists of five chapters. In this framework the first chapter by the introduction
to the study of the problem, the significance of the research purpose, significance,
and discusses the propositions.

The second part of the literature section was created, then the shoe industry human
resources management issues, general information about industry professionals and
associated explanations are presented.

In the third chapter, are from Data Protection for the application to work.

The fourth chapter is the findings of the study and data analysis were evaluated.

The fifth and final chapter, findings and data within the framework of the work was
concluded and recommendations are given.

Key Words: Shoe, shoe sector, Human resources management and motivation
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1 GIRIS

Glintimiizde orgiitlerin en Onemli problemi, etkinligin ve verimliligin
saglanmasidir. Teknolojik gelismeler sonucu rekabet hem kiiresel hale gelmis
hem de yogunlagsmistir. S6z konusu ortamda basar1y1 saglamak isteyen orgiitlere
en temel dayanak olarak ise insan kaynagi goriilmektedir. Zira kaynak israfi
yapilmadan Orgiit ama¢ ve hedefleri c¢ergevesinde iiretim insana, Orgiit
kaynaklarindan optimal diizeyde yararlanilmasi ise insan kaynaginin bilgi,
beceri ve donamimina endekslidir. Fakat, ¢alisan ne derece donanimli olursa
olsun, eger giidillemesi dogru yapilmazsa, ondan beklenen yarar saglanamaz.
Yani, ¢alisanin performansindan gerektigi gibi yararlanilamaz. Bundan dolay1
calisanin motive edilebilmesi bakimindan oncelikle performans diizeyinin
Ol¢lilmesi, degerlendirilmesi ve sonuglarin hakkaniyet ve adaletle ona
yansitilmas1 gerekir. Yiiksek performansa sahip calisan eger diger calisanlarla
ayni g¢er¢evede degerlendirilirse ve yiiksek performansina karsilik bulamazsa
hayal kirikligina ugrayarak performans: diisecektir. Bunun sonucunda da
orgiitsel etkinlik ve verimlilik saglanamayacaktir. Bu cergcevede calisan
performanslarinin degerlendirilmesi ve elde edilen sonuglarin 6rgiit karar ve

uygulamalarinda kullanilmas1 yerinde olacaktir.

Performans degerlendirme sistemi etkin sekilde kullanilirsa c¢alisanin
motivasyon ve verimliligi artirilabilecektir. Performans degerlendirmede iki
temel amacg¢ vardir. Bunlardan ilki, calisanlarin 6diillendirilmesi bakimindan
gereken, kisisel performansa dair bilgi edinmek, ikincisi ise; ¢alisana durumuna
iligkin geri bildirim saglayip onlarin kendilerini degerlendirmelerine ve
gelistirmelerine imkan ve firsat saglamaktir. Bu amag, kisinin eksik yonlerini
gidererek kendisini gelistirmesinin istenmesi olarak da ifade edilebilir.
Performansa iliskin degerlendirme sonuglari, c¢alisana gereken kendini
gelistirme alanlarini tespit imkani verir. Bu yolla gerc¢ek veriler gergevesinde bir

egitim ve gelistirme programi olusturulur ve uygulanir. Degerlendirmeye dair



sonuglarin acik, seffaf ve gercekci olmasi 6nceden belirlenen Olgiitlere uygun

olmasina baghdir.

Degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlara bildirilmesiyle beraber performansi
yiiksek bireylere verilecek odiillerin de 6nceden belirlenmesi gerekir. Yani,
degerlendirme sonuglar1 6rgiit karar ve uygulamalarinda yer almalidir. Verilere
dayanan personel degerlendirme sonuglarinin adil ve hakkaniyete uygun
kullanilmasi, Orgiitte adalet ve giiven duygusunu pekistirir, orgiitsel baglilig
artirir. Performans degerlendirme sistemi bu yolla personelin motivasyonunu

artirir; orgiitsel etkinlik ve verimlilikte yiikselme saglayabilir.

Bu boélimde arastirmanin problemin Onemine, arastirmanin amacina,

arastirmanin onemine ve arastirmanin sayiltilarina, yer verilmistir.

1.1  Problemin Onemi

Bu arastirma, ayakkab1 sektoriinde yer alan ¢alisanlarin motivasyon unusuru ve

performans egilimi tizerinde ger¢eklesmistir.

Ayakkab1 insanlarin temel giyim esyalarindan birisidir. Bu nedenle talep yonlii
biiylimeye elverisli bir sektordiir. Lakin iilkemizde bu sektorii icra eden calisan
sayis1 giin gectikce azalmakta ve Ozellikle el sanati alaninda calisanlar bitme
noktasina gelmektedir. Personel yonetimi isletme amaglart dogrultusunda
sekillendirilen bir dizi araglar vasilasiyla uygulana bilmektedir. Bu sebeple
personel yonetiminin etkinligi ¢alisanlarin kendi amaglarina ulagsmasina yonelik

tesvik edilmesi ile ol¢iiliir.

Calismamiz bu kistaslar altinda ayakkabicilik sektdriinde insan kaynaginin
veriminin personel yonetimi teknikleri altinda arttirilmasin1i amaclamaktadir.
Etkin insan kaynaklar1 yonetimi personelde motivasyon diizeyini arttiracak ve

bu bilesenlerin sonucunda sektdrde verimli isgiicii kullanim1 ortaya ¢ikacaktir.

Calismamiz ayakkabi sektoriinde kalifiye personellerin azalmasi nedeniyle
onemli bir konuma sahiptir. Cilinkii zaman ilerledik¢e personel yoksunlugu
seviyesi ilerleyen sektdr kendisini yok etme egilimindedir. Yaptigimiz bu
calismanin Tiirkiye’de en Onemlisi ise literatiir boslugunun da doldurulmasinda

biiyiik sekilde katki sagladigi da goriilmektedir.



1.2 Arastirmanin Amaci

Giiniimiiz sartlarinda karli isler yapabilmek ig¢inde kurulmusta olsa sosyal
faydalar saglamak ig¢in kurulmusta olsa, her Orgiitiin basar1 gosterecegi sekilde
islemesi i¢in insan kaynaklar1 yonetiminde sistemli olmaya gereksinim duydugu
bilinmektedir. insan kaynaklar1 ydnetimiyle alakali birimi olmayan kurumlarda

hayatta kalmak zorlagmaktadir.

Is ve calisma hayatinin degisim gosteren diizeninin gerekliligi ise alim ve
calisan se¢imi, personelin egitimi, kurumsal degisimler ve organizasyonda yeni
yapilanmalarin olmasiyla ilgili planlar yapilmalidir. Kalifiye elemanlar1 kuruma
cekmek ve onlarla en uyumlu olan islerin yapilmasi firmanin basarisinda dnem
arz eder. Bununla birlikte fazla olan personelin aza indirgenmesi veya fazla olan
birimlerin kapatilmasi da insan kaynaklar1 planlamasiyla iliskilidir. Firmalar
genigledik¢e personel sayisindaki artis neticesinde kurumsallagsmalarda yeni
taktikler aranmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi profesyonelce siirdiiriilmesi

gerekli olan bir birim halini almistir.

Personelin eksikliklerinin karsilanmasiyla, ona uyumlu bir is ortami
olusturularak kendisini degerli gérmesi, aldigi egitim sonucunda kendisini
yetistirerek is hayatinda istenilen bir birey oldugu algisinin yaratilmasiyla,
kisinin motivasyon diizeyinde artis olusturulur ve buna dayanarak ¢alisma ekibi
icerisinde bagliligin olusmasina fayda saglanir. Odiillendirmek ve performans
yonetimiyle de personelin verimi artis gosterecektir. Bu verimlilikle birlikte
direkt firma verimi de artisa gegecektir. Bu sebeple insan kaynaklari yonetimi
biitin firmalarin iizerinde durmasi gerekli olan bir mevzudur. Misal
odiillendirmelerden biri prim sistemi denilebilir. Adaletli bir performans
degerlendirmenin sonrasinda, personele 6denecek primler ile personelin isine
bagliliginin motivasyonda pozitif etkisi olur ve is ortaminda verimi en st

seviyeye cikartilabilir.

Baska bir dnemli konuysa kuruma uyumlu 6zelliklerde personelin se¢ilmesidir.
Personelin egitimi, yabandi dil bilgisi, grup ¢alisma sistemindeki egilim, kisiligi
ve bu ise psikoloji agisindan egilimi, giriskenligin olup olmadigi kurumun 6nem
vermesi gerekli olan faktorler arasindadir. Dogru niteliklere sahip personelin

se¢ilmemesi halinde, moralsiz, motivasyonu diisiik, is kazalar1 firmanin o giin



igerisinde biiylik kayiplarin yasanmasina sebep olacaktir. Bu sebeple de baslarda
uygun personelin se¢iminden dolayr da c¢ok zarara maruz kalamadan is
ortaminda verim elde edilecektir. Insan kaynaklari ydnetiminin ikinci plana
atilmamasi gerekli 6nem arz eden mevzulardan biridir. Biitin bu faaliyetler

insan kaynaklar1 yonetiminin dnemini gostermektedir.

Bu baglamda arastirmanin genel amaci ayakkabi sektdriindeki calisan
performansinin arttirilmasidir. Bu amag¢ dogrusalinda asagidaki calismamiz

asagidaki sinirlilikta ilerlemistir;

e Birinci bolimde ayakkabi sektoriiniin diinyada ve Tirkiye’deki
egilimi verilmistir.

e ikinci boliimde ayakkabi sektoriinde calisan performansinin
arttirilmas1 amaciyla kullanilabilecek insan kaynaklari yonetimi ve
modelleri incelenmistir.

e Son bolimde ise insan kaynaklari yonetiminin ¢iktis1 konumunda
insan kaynaklar1 yonetiminde motivasyon etkenleri incelenmis ve

ayakkabi1 sektori ile iliskilendirilmistir.

1.3 Arastirmanin Onemi

Ulusal ve uluslararas1 alan igerisinde gerceklesen sicak rekabette hayatlarina
devam ettirmeye ve basariya ulagsmaya ugrasan kurumlarin karsi karsiya
kaldiklar1 6nem arz eden problemlerden biri de, vasifli personeli elde etmek ve
uzun zaman firmada kalmasini yapabilmektir. Teknolojinin yenilenmesiyle
bilgilere erismek kolay hale geldigi zamanimizin sartlarinda kisilerin de egitim
diizeyleri yiikselise gee¢mistir, nitelikler artmis ve kariyere yaklasimlar
degisiklik gostermistir. Vasifli personeller, ge¢mis donemlerdeki gibi kariyer
gelismeleri i¢in sosyallesmekten vazgegmeyi istemezler. Bu durumda da
yetenegi olan personelleri firmaya baglayabilecek firmalarin boyle beklentilerde
de dikkatli olmalarinin zorunlu oldugu goriilmektedir. Kalifiye elemanlarn
edinmek ve firma amaglarina erismekte onlarin yenilik¢i ve yaratici
diistincelerinden faydalanmak arzusunda olan firmalarin, personeline kars1 bakis
agilarinda degisiklige gitmeleri gereklidir. Insan kaynaklar1 y®dnetimiyle
firmalarin en oOnemli varliklarindan olan personeller, yetenek yonetimi

kavramina Onem verilmesiyle bulunmasi gerekli olan beceriler seklinde



degerlendirmeye alinmiglar ve firmalarin da bu yaklagim dogrultusunda uyum

saglamalar1 gereklidir.

Calisan giiclendirmeyle karar alabilme, inisiyatifte bulunabilme ve taze fikirleri
sunabilme firsatlar1 verilen personellerin, yetenek yonetimiyle elde ettikleri
yeteneklerden etli sekilde faydalanabilecekleri anlayisinin da firmalarda kabul
gormesi gereklidir. Kariyer gelisimi i¢in sik sik egitim programlari
gerceklestirilen, performans degerlemenin belirli  Olgiitler ¢ergevesinde
gerceklestirildigi, personellere yeteneklerinin gelistirilebilmesi i¢in degisik is
ortamlarinda faaliyet gosterme imkanlarinin verildigi, personel giiclendirmenin
uygulamaya gecirildigi ve liderleri agisindan devamli 6grenme kiiltiiriiniin
meydana getirildigi esneklige sahip olunan bir is hayatinda, yetenek sahibi
personelin firmaya ¢ekmekte ve firmada tutmakta giicliik ¢gekmeyecektir. Bunun
yani sira bu gibi bir ig ortaminda yeteneklerinin farkina varilmamis veya
yeteneklerinden baska bir is alaninda yer alan personellerden de etkili olarak
faydalanabilecekler, yetenek yonetimi stratejileriyle bu personellerin dogru is
alanlarinda ¢alistirilmalarina imkan sunulacaktir. Yetenek sahibi personellerin
onem arz eden rekabet araglarindan olmasi giinimiiz is hayatinda, insan
kaynaklar1 kapsaminda yeni bir bakis agisin1 agiga ¢ikarmis, yetenek yonetimi
kavramina firmalarin dikkat etmemesi, isletmelere basarisizlikla sonug¢lanan

isler getirecektir.

Yenilik¢i ve yaratic1 fikirler ile miisterileri kitlesine yeni mal ve hizmetler
sunmak araciligiyla katma deger olusturmayr amaglayan firmalarin, yeni
yeteneklerin ve elinde bulunan personelleri taniyabilmeleri ve iyi analiz
yapmalar1 beklentilerinin  giderilmesinde gereklidir. Farkliligi meydana
getirecek kisilerin yetenek sahibi personeller oldugunun bilincinde olup, elde
edilen bu degerlerin giizel idare edilmesiyle, rekabette {istiinliigiin ve basarinin

gelmesi kaginilmazdir.

Motivasyon personel performansi iizerinde etkide bulunan Onemli
faktorlerdendir. Ciinkii motivasyonu kazanmis fertler gerceklestirdigi is
davranisinda daha fazla istek duymaktadirlar. El sanatlar1 ve kisiye Ozel
yeteneklerden agirlikli sekilde faydalanildigi bir is alani olan ayakkabi
sektoriinde kisisel motivasyon faktdrleri dnemsenecek seviyede sahip olunan

verinin kaliteli olmasinda etkilidir. Bu nedenle ayakkabi sektoriinde etkin



diizeyde insan kaynaklar1 yOnetim stratejileri uygulanmali ve c¢alisan

motivasyonunu arttirmak i¢in tedbirler alinmalidir.

Ayakkab1 sektorii gelisen zaman iginde klasik iiretim tekniklerinden sanayi
biiylikliigiine ulasan liretim teknikleri ile karsilagmistir. Ama bu sanayilesme
egilimi karsisinda ayakkabi sektoriiniin emek yogun iretim bagimlilig
azalmamistir. Oziinde zanaat olan bu sektdriin bilyiimesi ancak personel
kalitesinin ve sayisinin artmasi ile miimkiin olacaktir. Bu sebepledir ki diger
sektorlerden farkli olarak ayakkabi sektdriiniin IK ydnetimi ve motivasyon
tekniklerinin kullanilmasina daha fazla ihtiyact vardir. Calismamizda bu

kistaslar ile sektoriin yapisal faktorleri dogrusalinda olusturulmustur.

1.4 Sayiltilar

Arastirmada asagidaki sayiltilara cevap aranmaistir;

e 1. Ayakkabr sektoriinde etkin bir insan kaynaklar1 yoOnetim
stratejisinin olusturulmasi ve calisan performansi arasinda bir iliski
vardir

e 2. Ayakkabt sektoriinde etkin bir insan kaynaklar1 yonetim
stratejisinin olusturulmasi ve ¢alisan motivasyonu arasinda bir iligki
vardir.

e 3. Calisan motivasyonu ile performans arasinda pozitif yonlii bir

iligki vardair.



2 AYAKKABI SEKTORUNUN DUNU BUGUNU VE YARINI

2.1 Gecmisten Gelecege Ayakkabi Sektorii

Corap haricinde ayakta kullanilan her seyi kapsayan bir tanimi olan ayakkabi,
kullanilirken bir¢ok etkiyle karsi karsiya kalan ve degisik ortam ve sartlarda
faydalanilan bir giyim esyasidir. “Ayagi koruyan bir yonii de olmakla beraber,
gliniimiizde sekil, renk ve goriinlimle de giysileri tamamlayan bir faktor seklinde
kabul edilen ayakkabi, en Onemli tiiketim mallarindandir”(Budak ve

Yaralioglu,1993).

Ayakkab1 yapimina kesin olarak ne zaman baslandig1 bilinmemektedir. Magara
resimlerindeki orneklerden ilk ayak giysilerinde kiirk ve deri kullanildigi
gozlenmektedir. “Eski Misir’da sandaletler dalgali papirus ya da palmiye
yapragindan yapilmis olup kivrik burunlari vardir. Bazilar1 ise degerli tokalarla

bezenmistir” (Imer, Etike, 1986).

“M.O. 3000 yillarinda Hititliler ¢arik benzeri kapali ayakkabilar giyiyorlardi.
.Hititlerin bu ¢ariklar1 genelde mokasen tiirliine benzer yapidadir. Kolayca ayaga
giyilen ve bagciklarla tutturulan sade modeller olup ham deriden yapilmstir. Ilk
Okceli ve tistten bagcilikli ayakkabilar Asurlular’da goriilmektedir” (Kastan,

2007).

2.2 Diinyada Ayakkabi Sektorii

Ayakkabi, insanlarin ayaklarin1 disardan gelecek etkenlere karst korumak
amagli, toplum igerisindeki imajin pekismesine yarayan, degisik ortam ve
sartlarda faydalanilan bir giyim esyasi olmakla beraber, yiiz ve taban kisimlari
cesitli materyallerden olusturulmus ayaga giyilen bir nesnedir. Ayakkabi,
degisik Ozelliklerde, kullanilarak bir¢ok siniflandirmaya maruz kalabilirler:
Ayakkabilarin ise sosyal demografik 6zelliklerine goére gerek kadin olsun gerek

erkek gerekse cocuk ve bebek olmak iizere bes sinifta yer aldig1 goriilmektedir.



Uluslararasi istatistikler baglaminda her bireyin yil ortalamas: alindiginda iki
cift ayakkabi kullandiklar1 varsayilmaktadir. Ayakkab1 bigimlerine gore deri en
gozde ve en ¢ok tercih edilen ayakkabi malzemesidir. Deri ayakkabilarin yekiin
de % 40’lik bir payr bulunmaktadir. Diinya ¢apinda bu ayakkabilarin % 50°si
Asya, % 20’si Avrupa, % 18’1 Amerika ve % 12’si de diger bolgeler dahilin de
tiretimdedir. Spor ayakkabilar artik salt spor yapmak amacinin haricinde,
giindelik gereksinimler ya da moda kaygisiyla da kullanimda oldugu i¢in artarak
iiretilmistir. Uretimi yapilmis olan toplamdaki ayakkabi iiretimin igerisinde %
20’ye yakindir. Uretimde % 80’i Asya iilkeleri ¢ogunlugu kaplamaktadir. Is
ayakkabilariysa, ayakkabinin toplamdaki iiretimi igerisinde sadece % 2’lik bir
payt bulunmaktadir. Bu rakamlara, c¢elik burunlu koruyucu ayakkabilarla
birlikte diger faktorler ile standart ayakkabilardan farkli olan dayaniklilik
yoniinden onemli derecede ayakkabilar  da yer  almaktadir.(

http://www.cka.org.tr ,20.02.2014)

“Diinya ayakkabi1 iiretimi 12 milyar 500 milyon c¢iftten meydana gelir.
Diinyadaki ayakkabi iiretimi son zamanlarda % 3 ile % 5 arasinda artis
gostermektedir. Her bireye yil igerisinde ortalama 2 ¢ift ayakkab1

kullanimdadir. (Zirek ve Comert, 2007).

Tiirkiye ayakkabi endiistrisinde, “2006 senesinde 106 milyon ¢ift ayakkabi
iiretimden ge¢mistir. Uretimde yaklasik % 21°lik kisim deri ayakkabilardan
meydana gelmektedir (Onur, 2010: 1). Cin, %50“den fazla payla ayakkabi
sektoriinde en biiyiik iiretici, tliketici ve ihracat¢i konumunda yer almaktadir.
Uretim icin; Cin“iin arkasindan bir c¢ok iilkenin de {iiretimi bulunmaktadir”

(Zirek ve Comert, 2007).

2.2.1 Uretim ve tiiketim

2011 yilindan bu yana diinya ayakkabi iiretimi 21 milyar ¢ift gibi bir rakama
ulagmistir. %60,5’lik pay bulunan Cin, 12 milyar 887 milyon ¢ift iretimiyle ilk
siralarda bulunup, toplam iiretim igerisinde miktarlar dikkate alinarak yaklasik
%90’1n1 Asya iilkelerince yapmistir. Diger yandan, 2012 yilinda %38lik bir pay
ile diinyada ayakkab1 iiretimini Kuzey Amerika da ayrica Avrupa da tiiketiciyle
bulusturmustur. Yurt baglaminda degerlendirildigindeyse niifus sayisinin

cokluguyla ayakkabida evren tiikketiminde Cin, iistiine diisen %15,9’luk pay ile


http://www.cka.org.tr/

bas siralarda bulunmaktadir. Cin’i %12,9’luk pay ile ABD, 12,7°lik pay ile
Hindistan, %4,3 pay ile Brezilya ve %4 pay ile Japonya izlemektedir. Ulkeler
baglaminda farkliliklar goésteren yaniyla beraber bugiin kisi basina yillik
ayakkabi1 tiiketimi ortalama 3 ¢ift kadardir. Yiiksek is giicii maliyetinin sebebi
ile Avrupa ilkelerin i¢cinde ayakkabi sanayisi hizli sekilde kiigiilmekte; diinya
ayakkabi tiretimi igerisindeki paylar1 da hizli sekilde azalma goéstermistir.
Diinya iiretimi icerisindeki payir Amerika kitasinin, Avrupa kitasina nazaran
daha yavas sekilde azalma gostermektedir. Buna sebep ABD kitas1 baglaminda
Brezilya, Meksika gibi ayakkabi sanayisi kuvvetli iilkelerin var oldugudur
(Zirek ve Comert, 2007 )

2.2.2 lithalat

2000 senesinde 49,6 milyar dolar civarinda seyreden diinya ayakkabi ithalati, on
yil igerisinde % 75 lik bir artis gostererek, kriz yil1 olan 2009 yilinda 87 milyar
dolar1 gormiistiir. Kiiresel krizin ardindan toparlanma siireci iginde yasanilan
2010 yih itibariyle, ayakkabi sektoriin icinde pozitif bir degisme olmustur ve
2012 senesinde diinya ayakkabi ithalati bir 6nceki yila nazaran % 1,3 liik artisla
117 milyar dolara ulasmistir. ABD diinyada genelindeki en biiyiik ayakkabi
ithalat¢1 iilke olarak, diinya ithalatinin yaklasik % 21’ini kaplamaktadir. 2012
senesinde ABD’nin ithalatin1 yaptigi ayakkabi miktar1 24,9 milyar dolardir.
Diinya capinda baska giiclii ayakkab: ithalati yapan iilkeler sirasi ile Almanya,
Fransa, Ingiltere, Japonya ve Italya’dir. Dért AB iilkesinin ayakkabi ithalati,
2012 yilinda gergeklestirilen diinya ayakkabi ithalatimin % 23,3’{inii
kaplamaktadir (Tirkiye Cumhuriyeti-Ekonomi Bakanlig1, 2014).

2.2.3 lihracat

2000 senesinde 37,9 milyar dolari bulan diinyadaki ayakkabi ihracatinda, on yil
igerisinde % 116 artmistir ve 2009 senesinde diinyadaki ihracat 82 milyar dolari
bulmustur. 2012 senesi takiben diinya ihracat1 2011 senesine gore % 4,4 artarak
118,8 milyar dolara ulagmistir. Diinyadaki ayakkabi ihracati kapsaminda, Cin
liderligi elinde bulundurup, 2012 yili itibariyle 46,8 milyar dolar1 bulan bir
ayakkabi ihracati yaparak % 39,4’tni olusturmustur. Bu ilkeyi 10,8 milyar
dolarlik ihracat ile Italya, 10,4 milyar dolar tutarindaki ihracat ile Vietnam, 5,1

milyar dolar tutarindaki ihracat ile Hong Kong, 4,6 milyar dolar tutarindaki



ihracat ile Almanya, 4,3 milyar dolar tutarindaki ihracat ile Belgika ve 3,5
milyar tutarindaki ihracat ile Endonezya takip etmektedir. Cin ve italya beraber
toplamda 57,6 milyar dolar ile diinyadaki ayakkabi ihracatinin % 48,5’ini
meydana getirmistir. 2012 senesinden itibaren diinyadaki ayakkabi ihracatinin
% 44,1’1ni deri yiizli ayakkabilar, % 25,1'ini yiizii plastik / kauguk malzeme ile
olusturulan diger ayakkab1 ¢esitleri ve % 15,7 sini yiizli dokuma maddelerinden
olusan ayakkabi ¢esitleri meydana getirmektedir. Diinya ¢apinda, Cin harig
gli¢lii ihracat yapan iilkelerden hepsinin g¢ogunlukla gerek deri ayakkabida
olmas1 ihra¢ edilmesi ve bu alanda uzman hale geldikleri de goriilmektedir.

(Tirkiye Cumhuriyeti-Ekonomi Bakanligi, 2014).

Diinya ayakkabi iiretimi igerisinde miktar olarak %3’i meydana getirilmesine
karsin, diinya ise ayakkabi ihracatinda %]11’lik bir pay1 olmasi, 6zelliklede g6z
onlinde bulundurulmasi gerekli bir haldir. Bu iiretim miktar1 dikkate alinarak
Asya ilkeleriyle rekabete giremeyen Avrupa kitasinin, nitelikli triinlerle bu
sektor igerisinde rekabetini gosterdigini gbéz Oniine sermektedir (Tirkiye

Cumbhuriyeti-Ekonomi Bakanligi, 2014).

2.3 Tiirk Ayakkabi Sektorii

Orta Asya bdlgesinden Anadolu’ya gocen Tiirkler kiiltiirel o6zelliklerini de
birlikte gotiirerek biitiin aligkanliklarina ve geleneklerine devam etmislerdir.
Ozelliklede tarimcilik ve hayvancilik yapan kitle, “Anadolu’nun neredeyse her
yerde hayvan yetistiricilikle birlikte dericilik ve ayakkabicilikla ilgilenmislerdir.
Orta Asya’da gergeklestirilen kazilar dahilinde yer alan ¢izme ve ¢ariklar eski
Tirklerde deri isleme ve ayakkabi yapmanin gelistiginin gostergesidir.
Gogebeligi yiizyillar boyunca devam ettiren Anadolu Tiirklerinde hayvancilik
onem arz etmistir. Bilindigi lizere, Tiirk dericilik geleneginin eski donemlere
dayandig1 gergektir. Baslarda atli asker ve atli gocebelik seklinde hayat siiren
ulusun sik kullandiklarit nesneler, yemeni, ¢izme gibi ayakkabilarla at egerleri,
kolon, kuskun, yular, kemer gibi sara¢ esyasi ile deri su kaplaridir”

(Kiigiikerman, 1988)

Anadolu’da en Onemli statii tarafindan olusan gerek ayakkabi gerekse asker
koyliiniin gerekse de saray halkinin da bir c¢cok yonden giyim yoniinden

tarzlarina bakmalar1 daha ¢ok dikkate alindig1 goriilmektedir. (Naksali, 2006).
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Osmanli Imparatorlugu, Anadolu ve Avrupa yakasinda yasayan topluluklarda
deri iretim merkezleri ve pabug¢ ireten kisiler Onemsenmistir. “Osmanli
devletinde sanata gosterilen 6nem sadece sarayin kapsamindaki sanatkarlarla
sinirli kalmayip halka yonelik tiretimde bulunan c¢arsi esnafina da Onem
gostererek  denetim altinda tutmustur. Uretici ve tiiketicinin zarara
ugramamasina dikkat edilmesi ©on plana ¢ikarilmistir.” (Tezcan, 1997).
Anadolu’da ayakkabi tarihine, bakildiginda Milli Miicadele senelerinin farkh
ozellikleriyle 6n planda oldugu goériilmektedir. (Naksali, 2006).

“1950°1i yillardan itibaren niifustaki artis sehirlesme ve gelirle baglantili olarak,
ayakkabiya olan talepte artis oldugu izlenmistir. Kaliteli ayakkabilar
tiretebilmekte kaliteli malzeme kullanimi ¢ok 6nem arz eder. Ayrica kullanilmis
olan malzemelere ait renk ve cins modaya, ayakkabinin modeline ve
ayakkabinin kullanilirken karsilasacagi dis ectkenlere de uyumlu olmak
zorundadir” (Zirek ve dig., 2003)

Niifus artisindaki ve yasam standartlarinda meydana gelen iyilestirmelerde
ayakkab: talebinde iki kati artis yapmistir. “Sektdr, insan giyiminde
vazgecilemeyecek bir parcayr iiretmektedir. Giyim {riinlerinin {retiminde
bulunan diger sektorler gibi, moda ile etkilesim i¢indedir. Bu sebeple tasarim ve
tiretkenlik, sektor i¢in vazgecilemeyen islevlerdir. Katma degeri yiiksek iiriiniin
moda ve/veya markali olma zorunlulugu, tasarim ve {lretkenligi One

cikarmaktadir”.

19601 senelerde ise kii¢iik yonden olan sanayi yapisi degisime ugramadan
siirdiirtilmistiir. 1970°li yillardaki en ¢okta gerceklestirilmistir. 199011 yillarin
ikinci yarisindaysa Rusya’da yasanilan biiylik kriz, Tiirk ayakkabi sanayisi
lizerinde negatif etkide bulunmustur. I¢ pazarda olusan daralmayla beraber
ayakkab1 sektoriindeki sartlar iyice agir hale gelmistir. Deneyimli personelin
istihdam edilmesiyle sik karsilasilmaktadir. Ozellikle saya dikiminde nitelikli
eleman istihdami yiiksektir (Ogtem, 2010).

2.3.1 Uretim ve Tiiketim

SGK’ nin 2013 yili dahilinde yayimnladigi verilere dayanarak, deri ve deri
mamulleri sektoériinde 65.813 kisi istihdam edilmekte, 6.887 firma bu sektor

igerisinde bulunmaktadir. Sektér dahilindeki firmalarin ¢ogunluklu kismi
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Istanbul ve Izmir’de yogunluk gostermektedir. Uretici firmalarin yaklasik
%50’si Istanbul’da varlik gostermektedir. Izmir, Konya, Bursa, Ankara,
Gaziantep, Manisa, Denizli, Adana, Malatya, Corum (iskilip) ayakkab1
tiretiminin gergeklestirildigi diger onemli illerdir. 500 milyon ¢iftlik {iretim
kapasitesiyle ayakkabi sektoriimiizde, fiilen 280 milyon ¢ift {iretim

gerceklestirilmektedir (Tirkiye Cumhuriyeti-Ekonomi Bakanligi, 2014).

2.3.2 ithalat

Tirkiye’deki ayakkabi ithalatinda 1994 senesinde 28,1 milyon dolarken, 1997
senesinde AB ile Giimriik Birligi’nin ardindan 135,2 milyon dolarla rekor
seviyede artis gostermistir. 2002 senesinde bir onceki yila nazaran hem AB
iilkelerinden yapilan ayakkabi ithalati hem de wuzak dogu iilkelerinden
gerceklestirilen ithalat artis géstermis ve toplam 116 milyon dolarlik ayakkabi
ithal edilmistir. Kriz donemlerinde diisen ithalat 2002°den sonra siirekli artarak
2013 senesinde 992,95 milyon dolar gibi rekor bir seviyeye ¢ikmistir (Tirkiye
Cumbhuriyeti-Ekonomi Bakanligi, 2014).

Ayakkab1 ithalatimizdaki payin yarisina yakini Cin’den gergeklestirilmektedir.
Bu iilkeden 2013’te 537,3 milyon dolarlik ithalat meydana gelmistir. Mevzu
bahis olan ithalatin % 43’iinii dis tabani, yiizii kaucuk veya plastik maddeden
diger ayakkabilar olusturmaktadir. Diinyadaki ayakkabi iiretiminin igerisinde ilk
iic iilke arasinda yer alan ve diinya ayakkabi modasin yonlendiren italya
ayakkab1 ithalat1 yaptigimiz ilkeler i¢inde fiigiincii sirada yer almaktadir. Bu
iilkeden 2013 senesinde 101 milyon dolarlik ayakkabi ithalati yapilmis, bu
ithalatta % 79’unu yiizii deriden mamul ayakkabilardan meydana gelmektedir.
Vietnam, Endonezya, Hindistan, Ispanya ve Portekiz ise ayakkabi ithal ettigimiz
diger onemli lilkeler arasindadir. Tiirkiye 2002 yil1 icerisinde toplam ayakkabi
ithalatinin % 41’ini AB {ilkelerinden yaparken, 2004 senesi itibariyle ithalat
uzak dogu iilkelerine yonelerek; 2013 senesiyle ayakkabi1 ithalatimizin yaklasik
% 83’ bu iilkelerden tedarik edilmeye baslanmistir(Tiirkiye Cumhuriyeti-
Ekonomi Bakanligi, 2014).
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2.3.3 lihracat

Ayakkab1 sanayi igerisinde bulunan avantajlara ragmen, kiiciik atolye tipi iiretim
seklinin agirlikli olmasi, kalifiye olmayan isgiicli, ayakkabi yan sanayi
girdilerinde standart ve kalite noksanligi ve ithalat rekabeti gibi yapisal
problemler sebebiyle ihracat potansiyeli yeteri kadar degerlendirmeye
alinamamistir. 1990’1 senelerin basinda ihracat, 6zellikle Rusya pazarinda
olmak tizere harcketlenmis ve 1997 senesinde 200 milyon dolar1 asmistir.
Ancak, daha sonraki senelerde Rusya’da meydana gelen biiyiik kriz Tiirk
ayakkabi sanayisinde de onemli oranda etkide bulunmus, ihracatta diisme
yasanmistir. Sektdr 2002 yili itibariyle yeniden toparlanmaya baslamis; 2008
senesinde 344,9 milyon dolar olan ihracat, 2013 yilinda 723,3 milyon dolara
ulagsmis ve bir Onceki yila nazaran % 32,5 oraninda artis gostermistir. Diinya
ayakkabi1 ihracatinda ise Tirkiye’ye diisen payin % 0,46 olmasi, yurt i¢i piyasa
odaklt tretim yapildiginin gostergesidir (Tiirkiye Cumbhuriyeti-Ekonomi
Bakanligi, 2014).

Ayakkab1 sektoriindeki ihracatin iiriin gruplarina gére dagilimi incelendiginde
ise ihracatimizda degerlenme olarak yaklasik % 42,63 iini yiizii deriden mamul
ayakkabilarin meydana getirdigi goézlemlenmektedir. 2013 senesinde 308,36
milyon dolara yiizii deriden mamul ayakkabi ihracati yapilmistir. Ikinci dnemli
iirlin grubunu ise dis tabani ve yiizii kauguk veya plastik maddeden diger
ayakkabilar meydana getirmekte, 2013’teki ihracatta 138 milyon dolar
seviyesindedir (Tirkiye Cumhuriyeti-Ekonomi Bakanligi, 2014).

2013 senesinde ayakkabi ihracati yaptigimiz baslica lilkeler arasinda Rusya
Federasyonu, lrak, Litvanya, Suudi Arabistan ve Ukrayna gelmektedir. 2013
senesinde mevcut bes iilkeye 376,7 milyon dolarlik ihra¢ yapilmistir. Almanya,
Ingiltere, Kirgizistan, Italya ve Libya diger 6nemli ihra¢ pazarlarimiz olarak
siralanabilir. Ulke genelinde ihra¢ pazarlarinda g¢esitlenmenin olmasinin yani
sira ayakkabi ihracatimiz genellikle komsu ve ¢evre iilkelerle yapilmaktadir

(Tirkiye Cumhuriyeti-Ekonomi Bakanligi, 2014).
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2.4 Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklari kavrami kurumsal hedeflerin elde edilmesinde isletmelerin
faydalanmak mecburiyetinde olduklar1 temel kaynaklardan biriside beseri
kaynaklardir. Bu kavram, “firma biinyesinde yer alan en st idareciden en alt
seviyedeki caliganlara kadar tiim personeli kapsadigi gibi, orgiitiin disinda
bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabilecek isgiiciinii de kapsamaktadir”
(Ogiit, 2004).

Insan kaynaklar1 yonetimi, firmanin stratejik hedeflerinin elde edilmesinde ve is
gorenlerin  kisisel ihtiyaglarinin giderilmesinde insan kaynaginin etkili
kullanimin1 igerir (Bingdl 2006). Ayrica, “elemanlarin firmaya alinmasi,
yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve etkinligin siirekli artirilmasi amaciyla tiim
destek faaliyetlerinin devreye girmesidir> (Sabuncuoglu 2000). Ozellikle,
kurumlarin belirlenen stratejik amaclar1 ve hedefleri elde etmeleri noktasinda,
“elemanlarin memnun olmasi, motivasyonu, gelisimi ve yiiksek performansinin

devam ettirilmesi i¢in iistlenilmis etkinliklerin yonetimidir.” (Dolgun 2007)

Personel idaresi, “orgiitteki isgiicliniin yonetimi anlaminda kullanilan bir
kavramdir. Kurumun gorevlerini gergeklestirmek kuruma en c¢ok etkinlik
kazandiracak sekilde tstiinliik gosteren bir isgiicli elde etme, gelisme ve koruma
acisindan verilen emekler personel yonetimi seklinde adlandirilmaktadir
(Bingo6l, 2006). Bu agidan bakildiginda, personel yonetiminde daha ¢ok isletme
cikarlar1 gozetilmekte ve isgiicliniin verimliligi temel amag olarak alinmaktadir”

(Sabuncuoglu, 2004) .

Baslangicta personel yonetimi islevleri ise alma, isten ¢ikarma ve zaman
denetimiyle smnirli kalmigtir. Ancak, personel islevinden saglanan yararlar
ilerleyen yillarda daha genis kabul gordiik¢e personel programlarinin hacmi de
genislemistir. Programlar kayit tutma veya istthdam islevlerini de igererek
yonetimin hemen hemen tiim yonlerini kapsar durumuna gelmis, egitim, iicret
ve maas yoOnetimi, is iliskileri ve koruma personel fonksiyonlar1 arasindaki
yerini almistir. Bu c¢ergevede personel yonetiminin fonksiyonlar1 su

sekildedir(Bingo6l, 2010) :

14



* Personel ihtiyacinin planlanmasi,

* Personel saglama ve segme,

* Personelin degerlendirilmesi ve licretlendirilmesi,
* Personeli ve is ortamini gelistirme,

» Etkili is iligkilerinin yaratilmas1 ve siirdiiriilmesi.

Insan kaynaklar1 yonetimi yasam egrisi incelendiginde, temel olarak personel
yOnetiminin bir uzantis1 olarak ortaya c¢iktigi, ancak personel ydnetimi ile
birlikte koken olarak daha eskilere dayandigi goriilmektedir (Ogiit ve dig.,
2004: 281)“Unlii ekonomistlerden Springer, insan kaynaklarinin bir kavram
olarak ilk defa 19. ylizyilda kullanildigini ifade etmektedir. Ancak bu kavramin
igerik olarak biitlinliige kavusmasi ise Taylor ve Fayol doneminde ortaya atilan
teoriler sonrasinda gerceklesmistir. Personel yonetimi ise, Sanayi Devrimi’nin
bir sonucu olarak emege olan ihtiyacin sekil degistirmesi sonucu ortaya
c¢ikmistir. Bir takim firma sahiplerinin personellerinin maddi rahatliklariyla
ilgilenmesiyle ortaya ¢ikan refah 4 sekreterligi, personel yonetimi kavraminin
dogumu kabul edilmektedir”. Lakin personel yonetimi Birinci Diinya Savasi
donemine degin uzmanlasma birimi seklinde degerlendirilmemistir (Tunger

2012)

Personel yonetimi ile insan kaynaklarinin (IK) yonetimleri arasinda farkliliklar
olmadigini ifade eden arastirmacilarin goriisiince IK ydnetimi, “yasanilan hizli
degisimlerin neticesinde personel yonetiminde yeni bir bakis acist ile
degerlendirilmesinden ileri gelmektedir. Ikisinin uygulanmasinda
degerlendirmeye alinan mevzular igerisinde pek fazla farklar yer almamaktadir”
(Ozden 2003). Personel yonetimiyle insan kaynaklar1 yonetimi arasinda olusan

temel farklarin baslicalar1 su sekilde siralanabilir (Cetin ve Ozcan 2014);
e Personellerin istek, ihtiya¢ ve degerlerindeki radikal degisimler,
e Rekabetin insanlar arasinda yasanacagi,

e Insan kaynaklarinin bir maliyet faktori olarak

degerlendirilmemesi.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, orgiitiin igerisinde yer alan is ve

insan unsurlarint  uyumlastirmak suretiyle, etkinlik ve verimlilik ile
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isletmenin/Orgiitiin ~ yarattigi katma degerin arttirilmasit amaciyla insan
unsurunun gelistirilmesi olarak 6zetlenebilir. Burada insan ve is unsurlarinin
uyumlastirilmas1 genel olarak, isin tanimlanmasindan gerekli is giiciiniin
teminine, 1is giliciiniin gelistirilmesinden, isin tamamlanmasi ic¢in gerekli
motivasyon ve hedefleme unsurlarinin tanimlanmasina kadar gesitli siirecleri

barindirabilmektedir (Bingol 2010).

Insan kaynaklar1 ydnetiminde temel amag, personel ydnetimini, normlara,
kurallara ve biirokrasiye dayanan idari bir fonksiyonun Otesine tasiyarak,
potansiyellerini ve yeteneklerini 6n plana ¢ikararak c¢alisanlarin Grgiitiin
basarasina hizmet etmesini saglamaktir. Dessler’e gore bu, 5 6nem arz eden

fonksiyonun birlestirilmesiyle basari elde edilebilir (Dessler 2013).

Planlama: Standart sartlar1 ve amaclar1t meydana getirmek, kural ve prosediirii

gelistirmesii ve plan gelistirme yoniinden tahmin etmesidir.

Personel Saglama: Ucret karsilig1 gorevlendirilecek insan cesitlerini belirlemek,
muhtemel personelin ise alimi, elemanin sec¢imi, egitimi ve gelistirilmesi,
performans standartlarinin  belirlenmesi, performansin  degerlendirilmesi,

personel danismanlig1 ve personel iicret yonetimi.

Yol Gosterme: Verilen islerin gergeklestirilmesi amaciyla astlara moral ve

motivasyon saglamak.

Kontrol Etme: Gerekli sekildeki diizeltici yoniinden olan faaliyetler yoniinden
satis kotas1 yada kalite standartlarina gore tespit edilmesi ve bu standartlarinda
ne yonde gelistirildigi performans arasinda kiyas yapildigini gérmek igin

kontrol etmek.

Insan kaynaklar1 yonetiminin uygulama alaninda ilk adim olarak degerlendirilen
agiga c¢ikmasi olasiligi olan eleman ihtiyacina odaklanilan siirectir. Insan

kaynaklar1 yoniinden planlamanin da bu siirece uygulanmasi (Findikg¢i, 2000);
e -Insan kaynaklarinin degerlendirmeye alinmasi
e -Is giiciiniin birim olarak degerlendirmeye alinmasi
e -Insan kaynagi ihtiyaglarmin tespit edilmesi

e -Is analizlerinin gergeklestirilmesi insan kaynaklar1 planlamasinin

hedeflerinin belirlenmesi adimlarindan meydana gelmektedir.
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“Kurumun ekonomik imkanlar1 ne derce giiclii olsa da, insan kaynaklar1 yetecek
seviyede etkili olmadigi zaman basarinin elde edilme olasiligi azdir.
Motivasyon seviyesi diisiik, basariya ulasma olasiligr az olan bir isgiicii ile
firmanin amaglarini elde etmesi zordur. Bu baglamda insan kaynaklarinin da
yonetim yoniinden en Onemli amacg olarak iki oldugu bunlarinda birinin is

digerinin ise hayat yoniinden kalitenin yiikseltilmesi demektir”(Soydal, 2003).

Insan kaynaklar1 yonetimi, “bir firmada mal veya hizmet iiretimiyle ve satisiyla
alakali dolayli ya da direkt etkileyici roliinde insanlarin kurumun hedefleri
dogrultusunda gayretlerinin bir araya getirilmesi, etkili bir sekilde c¢alisarak en
yiiksek sonucu elde etmeleri insan kaynaginin en verimli yollarla yapilmasi,
tedbirlerinin de, izlenecek politikalarla yonetimlerin meydana getirilmesi

siirecidir” (Sabuncuoglu, 2000).

Insan  kaynaklar1  yonetimine iliskin ifade edilen bu gorevlerin
gerceklestirilebilmesi  icin saglamca yapilandirilmas1  gereklidir. Insan
kaynaklarinin yonetim bdliimiin de bir ¢cok agidan orgiitlenmesinin diger yonden

olan birimlerde ele alinan {i¢ ana etkeninin yer aldig1 bilinmektedir.

e “Islevler: kurumun amag¢ ve hedeflerini elde etmede yapilmasi

gereken islerin hepsini i¢ine almaktadir.

e insan kaynaklari: firma amaclar1 ve hedeflerini elde etmek igin

etkili olan bireyleri ifade etmektedir.

e Fiziksel Faktorler: Yapilmasi gereken islevlerin gergeklestirilmesi

i¢in gerekli olan, donanim, arag ve geregleri belirtmektedir”

2.4.1 Degisen insan kaynaklari yonetimi anlayisi

Insan kaynaklar1 kavrami ilk olarak 1817 senesinde, iinlii ekonomist Springer
tarafindan kullanilmistir. Lakin insan kaynaklari yonetimi kavraminda igerigi
acisindan bir biitiinlik yakalamasi Taylor ve Fayol tarafindan ydnetim alani
dahilinde meydana c¢ikartilan fikirler ile beraber olusmaktadir. “Personel
yonetimi, Sanayi Devrimi’nin yani sira iiretimin topraktan makineye yonelmesi
ve meydana gelen degisimeler neticesinde olusan gereksinimlerin bir sonucu

olarak dogmustur. Bazi isverenlerin is gorenlerinin ekonomik refahlarina ilgi
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gostermeye baslamalariyla dogan “refah sekreterligi”, personel ydnetimi

anlayisinin baslangict sayilmaktadir.” (Benligiray 2007,).

20. Yiizyilin ikinci yarisi igerisinde yeni teknolojilerin, artistaki rekabetin ve
diger cevresel faktorlerin etkisinde kalarak elemanlar {retim ve hizmet
siirecinde belirleyici, yon veren ve koordinasyon kuran bir giic seklinde 6n
plandadir (Dolgun 2007). Ust ydnetim, “insan kaynaklari yénetimine maliyeti
distiriicii ve rekabet tstiinliigii saglayici, isletme degerini artiric1 faktor olarak
gormeye baslamistir. Stratejik kararlar verilmesinde insan kaynaklar1 6n palana
cikmistir” (Yiiksel 2007).

Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecis uzun bir donem ve
cesitli basamaklardan geg¢mesinin ardindan gergeklesebilmistir. Baslarda
personel yonetimi is gorenlerle ilgili kayit tutma uygulamasi olarak goriliip
elemanlarin iicreti, yan 6demeleri, sigorta kesintileri gibi muhasebe kayitlariyla
aldig1 izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve gec¢ kalma gibi
konular1 kapsamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi; personel ydnetiminin
konusunu olusturan; ise alma, smmav yapma, siniflandirma, atama, sicil
diizenleme, yiikseltme gibi uygulamalarla alakali teknikler ile ilgilenirken,
ayrica insan kaynagiyla alakali politikalar, planlar, is¢i-isveren iliskileri,
cevresel ve oOrgiitsel gelisimlere karsin elemanlarin durumu gibi daha genis
kapsamli stratejileri de iiretip uygulamistir (Yiiksel 2007). “Personel ydnetimi
baslangigta sadece belgeleme ve dosyalama gibi islemler lizerinde yogunluk
gosterirken, endiistri iliskilerinde meydana gelen gelismelerin ardindan
elemanlara ve onlarin kazandiklar1 sosyal haklarla alakali kayitlari tutan bir

birim seklinde kendini géstermistir” (Dolgun 2007).

Insan kaynaklar1 yonetimi gelecege yoneliktir; yetenekli ve iyi motive olmus
personel temin edilerek kurumun bugiinkii amaglariyla birlikte gelecekteki
amaglarin da gergeklestirilmesi i¢in hizmettedir. Ayn1 zamanda eyleme
doniiktiir; yalnizca kurallar1 uygulama ve rapor yazma gibi rutin faaliyetleri
degil, insan kaynaklariyla alakali problemlere ¢oziim bulmayi da kapsar. Bu
anlayis, gliniimiize kadar personel yonetiminde goriilen tepkisel (reaktif)
problem ¢6zme davranisi, yani problemlerin meydana gelmesinin ardindan

onlar1 ¢ozmeye calisma davranisindansa, dnceden ileriye doniik problemlerim
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meydana gelmesine imkan vermeyen Ongorilii (proaktif) davranisin

gelistirilmesini esas almaktir (Yiiksel 2007)

Klasik a¢idan olan yonetim anlayisinin da gerek bilimsel olsun gerekse
teknolojik gelisme sonucunda etkileyiciligini kaybetmis olmasi ¢agdas agidan
yonetimin tekniklerine de yer birakmasi izlenmistir. Bu gelismelerle dogru
orantili olarak kurumlarda personel yonetimi anlayisindan vazgegerek yonetim
agisindan olan insan kaynaklarmin da anlayisina gegmistir. Insan kaynaklar
yonetimi personel yonetimine gore daha kapsamlidir ve insanin biitiin yonlerinin
degerlendirildigi ve dikkate alindig1 bir uygulamadir. Cagdas yonetim teknikleri
insan merkezlidir ve bu anlayisin yansimalarin1 her alanda gérebiliriz. Insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisi kapsaminda, insan {iretim araglar1 arasinda en
degerli olandir. Kurumsal etkinlik ve verimlilik bu kaynagin etkililigine ve
verimliligine baglanmaktadir. Oyleyse bu kaynagin biitiin ihtiyaclarina dikkat
edilmeli ve giderilmelidir. Ancak bu sekilde onun etkinligi, verimliligi ve
performans: artirilabilir. Insanin etkili ve verimli olmas1 onun ihtiyag, istek ve
beklentileri ile dogru orantilidir. Elemanlarin en 6nemli ihtiyaglar1 arasinda
kariyer yapmakta vardir. Kurumsal amaglarin ve hedeflerin elde edilmesiyle
kariyer yonetimi 6nemli bir arag¢ olarak kullanilabilir. Bu sebeple firmalar kendi
kariyer planlariyla personelin Kariyer planlari arasinda uyum saglamali, hem
kendi kariyer planlarini hem de elemanlarin kariyer planlarinda gelisme elde

etmek i¢in esasli bir kariyer yonetimi sistemi meydana getirilmelidir.

Bir firma agsindan en Onemli yOnetimde insan kaynaklarinin da personel

islemlerinin uzman agisindan sistem gozlemleri asagida yer almaktadir (Soydal,

2003) :

e “Firmanin karakteristik Ozelliklerine gore is basvurusunda
bulunan adaylar arasindan en uygun sekilde olanlarinda isleme

girmesi

e Elemanlarin ellerinde bulunan ¢alismalarin da performanslar

hakkindaki kararlarinin 6n plana ¢ikmasi

e Personelin psikolojik durumun g6z Oniinde bulundurularak

calisma kosulunun uygun sekle getirilmesi
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e FElemanlarin gerceklestirdikleri ve yapmis olduklar1 ise gore

alacaklar1 ticretin belirlenmesi”

Bununla birlikte giindelik yasamda en onemli &zelliklerinden biri olan dilsek
olsun gerekse sayisal yonden model almasinin giic oldugu bilinmektedir. Uzman
agisindan sistemin ise dezavantajinin emin olunmayan sekilde yada dizel

sekildeki ifadenin eksik olmas1 g6z oniine serilmektedir.

2.4.2 Insan kaynaklar1 yénetiminin islevleri

Yonetim agisindan olan insan kaynaklarinin da kapsaminda yer alan islerin en
iyi sekilde ger¢eklestirilebilmesi igin, bazi temel islevlerin uygulamaya
koyulmas1 gereklidir. Ayrica son zamanlarda o6nemli hale gelen bilgi
sistemlerinin de Yonetim agisindan olan insan kaynaklarinin da temel
islevlerinden oldugu sdylenilebilir. Kurum igerisinde Yonetim agisindan olan
insan kaynaklarmin da islevleri gerceklestirilirken; YoOnetim agisindan olan
insan kaynaklarinin da sinirlarinda olan mevzularda baska alanlara danismanlik
hizmeti verilir ve degisik olarak insan kaynaklarinin da diizenledigi
goriilmetedir.” (Yiiksel, 2000).

Yonetim agisindan olan insan kaynaklarinin da ile alakali tiim islevlerin amaci,
firmanin faaliyet gosterdigi is alaninda, rekabette iistiinliiglin saglanmasini ve
hayatinin daha iyi bir konumda devam etmesini saglamaktir. Yeni pazarlarda ve
kullanilacak olan bir ¢ok yonteminde uyum iginde gerceklestirebilecek isgiiciinii
firmaya dahil etmek ve verim alarak faydalanmak, giiniimiizde en Onemli
konular arasindadir. Bu sebeple gelenek olan roliinden baska, Yonetim
agisindan olan insan kaynaklarinin da stratejik bir rolii de bulunmaktadir

(Keskin, 2008).

2.4.3 Insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi ve insan sermayesi

Uygun insan kaynaklari stratejileri ve programlari, elemanlar1 beklenilen
neticeleri tiretmelerine tesvik etmek i¢in uygulamaya koyulmalidir. Entelektiiel
sermayeyi etkin sekilde idare etmeye katki saglayacak insan kaynaklari

fonksiyonlar1 su sekilde ifade edilebilir(Bayraktaroglu, 2008);

1. Kiiltiri tanimlama, degerlendirme ve sekillendirme: Entelektiiel sermaye,

idareye destek verecek bir kiiltiirii gerekli kilar. Bilgi paylasimina gerek kalmaz
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ve Odillendirilmez, elemanlara bilgi paylasiminda kolaylik saglamak igin
gereken kaynaklar verilmez, elemanlarin bilgi paylasimi yapmalart igin

egitimden gegmezlerse entelektiiel sermayenin artmasi giiglesir.

2. Orgiitsel yapiyr tasarlama ve is goren rollerini tanimlama: Organizasyon
yapisi, ¢evreyle adaptasyon saglamak ve dahili siireclerle biraraya gelmek igin
sirekli degisim gosterirler. Bu sekilde isleyis gosteren yapilar; gerek
organizasyon olsun gerekse bir ¢ok islemin ise etkili sekilde yapilmis olmasi
aracilardan tam anlamiyla faydalanilmasi, kendisini devamli organize etmesi,
organizasyonla cevresi arasinda bilgi degis-tokusunun da kolaylik saglama
firsat1 verir. Insan kaynaklari, entelektiiel sermayeden netice almakta kolaylik

saglayan Orgiitsel bir yapiylt meydana getirirken énemli etkide bulunur.

3. Ise alma yoniinden ve strateji acisindan gelistirmeyi belirleme: Entelektiiel
sermaye havuzunu gelistirme yetenegi olan bir isgiicii, organizasyona, dogru
fertleri dahil etmek ve onlar1 bilgi tretmeye ve uygulamaya firsat veren bir

sekilde davranmalari i¢in egiterek meydana getirebilir.

4. Performans yonetim stratejilerini belirleme: Se¢me igin gelistirilmis olan rol
tanimlar1 ve yetkinlik modelleri araciligiyla ise yerlestirilen ve gelistirilen
bireyler i¢in sonraki basamak, becerilerinden faydalanmak yoniinden tesvikte
bulunan blgiitii kullanarak performans: tanimlamaktir. Olgiite, “baskalarinin
neticelerine katkiy1”, ve “Orgiitsel sonuglara katkiy1” Olgen ek maddeler
eklenmesi muhtemeldir. Boyle bir 0Olgiitten faydalanma  performans
degerlendirmeyi pozitif yonde etkileyeceginden, bilgi iiretilmesi ve yayilmasi

olasiligin1 artirmakta ve davranislar1 etkilemektedir.

5. Odiil stratejilerini belirleme: Performans degerlendirmedeki performans
Olgiitleri baskalarinin neticelerini etkilemeyi igeriyorsa ve degerlendirmeler
Odiillere etkide bulunuyorsa performansa gore fcretlendirme entelektiiel
sermayenin etkili bir sekilde yonetilmesine tesvikte bulunabilir. Diger bir
odiillendirme stratejisi ise degisken fiicret planlarinin yapilmasidir. Degisken
ticretler icin ayrilan fonlar neticelere gore esneklik gostermeye miisait amacina

ulastirabilir ve herkes basariya ortak olabilir durumu olusur.
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2.4.4 Insan kaynaklar1 yonetiminde gelistirme

Gelistirme Nedir? “Gelistirme, elemanin firmaya girisinden ayrilincaya kadar
gecen siire igerisinde, performansin arttirilmasi igin yoOnetim tarafindan
gosterilen gayretin  hepsidir” (Agikalin, 1994). Ayrica Agikalin (1994)

gelismeyle alakali olarak sunlar1 belirtmistir:
1. Dogal acidan olan ortamlardaki gelistirme
2. Programlanmis agidan olan ortamlardaki gelistirme

Gelisme, degisimin bu dogal olmasi gerekse programlanmis ortamlardaki
goriilebilir resmidir. Yonetim agisindan insan kaynaklarinin, bireylerin, uzun ve
kisa vadeli basarisinda artig yaratan kisisel ve kolektif katkilarin1 artirmak igin
bir organizasyon igerisinde ¢alismaktadir. Bu organizasyon i¢inde gergeklesen
hizmetler bes grupta toplanmustir: Strateji, Kaynak Yaratma, Odiil Yonetimi,
Calisanlarla iliskiler ve Gelistirme’dir. Gelistirme, organizasyonun uzun vadeli
rekabete girebilme yetenegini iyilestirebilmek amaciyla, bireylerin ve gruplarin
performansinda artis yapan strateji ve planlar1 gelistirmeyi ve uygulamayzi;
performans plam1 ve gozden gecirme siireglerini  kurmayi; kisilerin
kapasitelerinde artis i¢in egitime, uzun vadeli bireysel agidan gelismeye olsun

takim gelismesine olsun onayak oldugunu ele almaktadir.

Egitim genel anlamiyla bilgi verme, yetenek ve becerileri gelistirme siirecidir.
Personel egitimi ise, “elemanlarin ve onlardan olusan gruplarin, kurumda su
anda sahip olduklari ya da ileriki déonemlerde pozitif katkilarda bulunmay1 amag
edinen, bilgi ve becerileri artiran egitsel faaliyetlerin hepsidir” (Akal, 2002).

Egitim yoniinden gelistirme yoniinden olan siirecte ayrilmaz parcalardir. Kisinin
ogrendikleri bilginin artmasi amaci ile yapilir. Gelistirmeyle personelin
kapasitesinden tamamiyla faydalanmak ve bu kapasiteyi daha da yiikseltmek
amaglanir. Ornegin bir pazarlama firmasinda gdorev yapan bir ferdin bireysel
iletisim becerilerinin gelismesi i¢in bir gelistirme programi diizenlenebilir.
Gelistirme siireci igerisinde oncelikli hedef, kisinin performansinin artirilmasi,

verimliligin artmasidir.

Performans: Gelistirme organizasyonunda, hareketlerin yonetildigi amag-obje,
direkt personelin kendisidir. Bu islev dahilinde personel yonetimi, kurumun

performansiyla alakali olarak “emek” olgusunu gelisip iyilestirilmeyle
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vazifelendirilmistir. Personel yonetiminin gelistirme isleviyle alakali gorevlerini
gerektigi sekilde gerceklestirebilmesi igin, iki siirecin oncelikli olarak ve

geregince basarilmis olmasi gerekir.

1. Yetenek ve yeterlik seviyesi yiiksek insan giiciiniin kuruma

yonlendirilmesi

2. Se¢me islevinin, kurumun 6niine gelen y181in igerisinden en iyilerini en
yeteneklilerinin belirlenmesi. Orgiitsel davranisla kurum hedeflerinin etkilesimi,

kurumsal performans1 gosterir (Agikalin, 1994).

Egitim ve gelistirmenin bir firma veya kurulusa edindirecegi faydalar su sekilde
siralanabilir (Kiiciikahmet, 2003);

1. Ogrenme Siiresini Kisaltma Islerin noksansiz ve iyi neticeleri alinacak
sekilde gergeklestirebilmesine engel olan en biiyiik etkileyicilerden birisi isin
yapilmasi hakkinda bilgi edinmek 6grenmek gerekli zamandir. Planlanmis bir
programin  gergeklestirilmemesinden dolayr deneme yanilma yoluyla
Ogretilmeye ugrasilan bir is, uzun bir zaman, enerji ve meydana gelecek
zararlardan Otiirii para israfina sebep olmaktadir. "Ogretim etkinliklerinin
hedefini elde etmesi, bu etkinliklerin planlanmasina ve uygulanmasina baglidir".
Planlamanin en biiyilkk avantaji zaman kazandirmasidir. Ayrica planlama,
idarecilerin dikkatini hedefe yoneltmede, gayretleri uyumlu hale getirmeye

imkan sunan ve emek israfinda azaltmaya sebep olmaktadir.

2. Is Verimliliginde Artis Saglama Egitim ve gelistirme sadece yeni ise girenler
i¢in uygulanmaz, ayrica yetismis calisanlar i¢in de yapilir. Ciinkii isi yapanlarin
belli bir siire igerisinde isin niteliginin ve niceliginin artmasinda da bu sayede

gerceklestirilebilir.

3. Beklentilerin Aksine Gergeklesen Durumlar1 Diizeltme Bazen isi yapanlar ile
isi idare edenler arasinda kopuklugun ve bunun neticesi isten ayrilma veya is
degistirme olabilmektedir. Bu tiir olaylara engel olunabilmesi i¢in egitim ve

gelistirme 6nemlidir.

4. Idarecilerin Yiikiinii Hafifletme Verilecek egitim ve gelistirme neticesinde
elemanlar islerini daha iyi niyetle ve dogru gergeklestireceginden, istenilen
verim elde edilecek, idarecilerin yiikii de hafifleyecektir. Ciinkii elemanlar kendi
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kendilerini denetlemeye alacaklarindan personelin denetlenmesine gerek
kalmayacaktir (Alan, 1998).

5. Personelin Motivasyonunu Arttirma Egitim ve gelistirme elemanlarin

motivasyon seviyesinin ylikselmesinde dnemli bir aractir.

6. Meslekte Yiikselme Olanagi Yaratma Verilecek egitimin ve gelistirme
programlarinin, elemanlara meslekte yiikselme imkani saglamasiyla olur. Bu
imkan personellerde istegin artmasina yarar ve moralleri yiikseltir. Bununla
birlikte elemanlarin programa dahil edilmesi onlarda kendilerine deger verildigi

duygusunu artirir.

7. Is Giivenligi Konusunda Uygulanacak Programlarla Kaza Oran1 ve Giderleri
Diisiirme Is kazalar1 genellenecek olursa bilgilendirme, yanlis is yapma ve
dikkatsizlikten dolayr olmaktadir. Bu olumsuzluklarin giderilebilmesi igin

onlarin egitim ve gelistirme programlarina dahil edilmeleri gerekmektedir.

8. Bakim yada Onarim giderlerinin de azalmasi agisindan personel firmanin
kullanacaklar1 ara¢ olsun gerek olsun ne sekilde tasarruflu kullanacaklarini

bilmelerinin gerekli olmasidir.

2.5 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasimi

Strateji kavrami asirlarca askeri bir kelime olarak nitelendirilmistir. Askeri
ac¢idan strateji, diismanin neyi ne zaman ne sekilde yapabilecegini tespit ederek,
bu yonde genel bir planlama yapmis olmasi yonetim yoniinden ise bu alanda
XX. asrin ikinci yarisinda kullanilmistir. Firmanin g¢evresi ile iliskilerinde
diizenleme yapan ve rekabette istiinlik saglamak igin kaynaklart en onemli

unsurlardandir (Fidan, 1998).

Strateji, Orgiitiin uzun-vadeli hedeflerini elde etmekte faydalandigi en 6nemli
yoldur (Hussey, 1996). Bu baglamda, strateji, list diizey yonetimin, Orgiitiin
kendi misyon ve hedefleriyle uyumlu olan neticelere varabilmenin planlari

olarak tanimlanabilir.

Clayton (2002)’a gore ise strateji, ge¢mis zamanlardan faydalanilarak planlar
gelistirip, gelecekte donemlerdeki ilerleme ve basarilar i¢in yontem belirleme

calismalaridir. Bu tamimlardan yola ¢ikarak stratejiyi, firma ile c¢evresi
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arasindaki iliskileri analiz ederek firmanin izleyecegi yol ve hedeflerin
belirlenebilmesi, bunlar1 hayata gecirecek faaliyetlerin saptanmasi ve kurumun
yeniden diizenlemesi yapilarak gereken kaynaklarin 6rgiitlenmesi seklinde ifade

edebiliriz (Dinger, 1996).

Giinlimiizde gerceklesen toplumsal ve ekonomik doniisimiin siireci, bilim
arastirma-teknoloji tretiminden, her seviyedeki bilginin kullanilmasina kadar
nitelikli insan kaynaklarini gerekli kilmaktadir. Bu baglamda, bilisim ve iletisim
cag1 seklinde degerlendirilen sanayi-Gtesi ¢agin ayni zamanda “insan kaynaklari
¢ag1” oldugu konusunda siiphe kalmamaktadir (Ogiit, 2001). Bu yonden, 1980°1li
senelerin baglarindan itibaren insan kaynaklar1 yonetimi ve strateji kavramlari
beraber degerlendirilmeye alinmis ve “stratejik insan kaynaklar1” kavraminin
meydana ¢ikmast mevzu bahis olmustur. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, bir
Orgiitiin hedeflerine erisebilmelerinin miimkiin olmas1 i¢in tasarlanmis, planl

bir insan kaynaklar1 faaliyetleri modeli seklinde degerlendirilebilir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin anahtar kavrami stratejik entegrasyondur.
Stratejik entegrasyon, igsel insan kaynaklari stratejisinin faktorleriyle dissal
firma stratejisi arasinda uyumun olmasidir. Orgiitiin insan kaynaklar1 agisindan
saglanmis olan yonetimin ise politikalar1 ve uygulamalari, rekabet ¢evresi ve
firma stratejisiyle uygunluk goéstermelidir (Bayraktaroglu, 2001). Bu agidan,
insan kaynaklar:t fonksiyonuyla stratejik yonetim siireci arasinda dort stratejik

entegrasyon diizeyi bulunmaktadir:

a. Yonetsel Baglanti: Bu diizeyde, IK departmani hem strateji planlamasinda
hem de uygulamalarinda, stratejik yonetim siirecinin herhangi bir bileseninden

tamamen farklidir.

b. Tek Yonlii Baglanti: Bu baglant1 seviyesinde, stratejik planlamanin birimleri
kurumun stratejik planinin da gelisme yapar ve planla ilgili IK departmanina
bilgi verir.

c. Iki Yonlii Baglanti: Bu seviyede, stratejik planlama birimi, orgiitiin stratejik
planlariyla alakali IK departmanma bilgi vermesinin ardindan IK uzmanlari
farkli stratejilerin insan kaynaklariyla alakali yonlerinin analizini yaparak
neticeleri stratejik planlama birimine iletir. Sonuncu olarak, stratejik kararlarin

alinmasiyla planlar, isletilebilmek i¢in IK departmanina geri iletilir.
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d. Biitiinciil Baglanti: Bu baglanti diizeyinde, IK departmani stratejik ydnetim
biriminde tamamlayan ve ayrilmayan bir liyedir. Bu baglanti seviyesindeyse
kurumlar, strateji formiilasyonuyla uygulama siire¢lerinin dahilinde bir araya

getiren bagimsiz IK fonksiyonlar: bulunmaktadir.

Zamanimizda kurumlar, daha etkili, daha hizli ve daha rekabetgi olabilmek
adina yogun bir baskida bulunmaktadirlar. Bu baskilarin altindaki etkenler ve
stratejik insan kaynaklarini yOnetimini daha iyi kavram degerine yiikseltmek

icin, onun gelismesine etkide bulunan sebepleri ve arka planin anlasilabilmesi

oldukga yararlidir (Dessler, 2000):

a. Kiiresellesme: Bu kavram, firmalarin iirlin ya da hizmetlerini yeni dis
pazarlara agmakta ve her yerle ticaret yapabilme egilimlerini gosterir. Bu

durumda kiiresel rekabette de biiyiik oranda artis olmaktadir.

b. Teknolojik gelismeler: Teknolojik ilerlemelerle, hem orgiitleri daha fazla
rekabetcilige zorlamakta hem de kurumlara rekabette iistiinliik getirmektedir.
Teknolojinin, insan kaynaklart uygulamalar1 dogal yapisinda degisim
yapmaktadir. Kurumlarin rekabet¢i yapilarini devam ettirebilmek i¢in yap1 ve
siireclerini yeniden tasarlamasi, motivasyonu artirict ve tazminat planlarinin
degismesi, is tanimlamalarin1 bastan yapmasi ve yeni egitim ve degerlendirme

programlari olusturmasi gereklidir.

c. Deregiilasyon: Daha etkin, daha hizli ve daha rekabetci olmak ¢ok dnem arz
etmektedir. Cogu endiistriyel sektor igerisinde devlet diizenlemeleri sebebiyle
olusan sinirlar kalkarak mevzuat gevsetilmektedir. Bunun en 6nemli neticesiyse
cesitli pazarlarin bir anda rekabette boy gostermesi ve boylelikle nitelikli

isgiiciine olan ihtiyacin artis géstermesidir.

d. Isin dogasindaki degismeler: Kiiresellesme, teknoloji ve deregiilasyon iiretim
siirecinin yapisinda degisiklik yapmaktadir. Bu gelismelerin neticesinde iiriin
odakliliktan biitiinsel anlamiyla hizmet odakliliga dogru bir egilimde oldugu

goriilmektedir. Bu doniistimle, “bilgi ¢alisanlarina” olan gereksinim artmaktadir.

e. Isgiicii gesitliligi: Irk, cinsiyet, yas, degerler ve kiiltiirel normlar gibi unsurlar
isgiicii cesitliligine etkide bulunmaktadir. Kadinlar, azinliklar, yaslilar vb. aktif
isgiiciine katildikga isgiicti biraz daha gesit almaktadir. Artan gesitlilikle birlikte

insan kaynaklarindan en etkili sekilde yararlanma zorunlulugunu getirmektedir

26



Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminin etkililigi asagidaki unsurlara
baglanmaktadir (Duncan, 1990):

e Takim calismasi,

e Elemanlarin katilimi1 ve ¢alisan gii¢lendirme,

e Is-giicii planlamas1 / esneklik ve gelisme,

e Is-giicii iiretkenligi / verimliligi ve ¢iktilarin kalitesi,
e Idare ve idare gelisimi,

e Yoneticiler i¢in basar1 ve gelismenin planlanmasi,

e Problemlerin tanimlanmasint ilerletmek /  stratejik

caligsmalar,
e Personel ve yonetici iliskileri,
o Is/ aile programlari.

Stratejik yonetim anlayisi ve organizasyonlarin uzun donemde yasamlarini
siirdiirebilmeleri acisindan rekabet istiinliigli saglamaya yonelik bir faaliyet
i¢cinde olmalar1 zorunlulugu, en énemli rekabetci {istiinliik kaynagi olan insana
stratejik bir onem vermeyi gerektirmektedir. Bu nedenle insan kaynaklari
yOnetiminin organizasyonun stratejik yoOnetimi ile biitiinlestirilmesi gerekir

(Bingdl, 1997).

Stratejik insan kaynaklari agisindan saglanmis olan yonetimin ise fonksiyonlari,
insan kaynaklari idarecilerinin orgiitsel bagliliklarina ve is tatminlerine pozitif
etkide bulunabilir. Stratejik insan kaynaklar1 agisindan saglanmis olan
yonetimin ise uygulamalar1 igerisinde, kilit rol oynayan insan kaynaklari
idarecileri, duyacaklar1 igsel tatmin ile gorev aldiklari firmaya pozitif tutum
takinabilirler. Stratejik insan kaynaklari agisindan saglanmis olan yonetimin ise
isledigi firmalarda insan kaynaklar1 c¢alisanlar1 stratejik planlama siirecine
katilacagindan tam ortak roldedir (Eren, 2003). Bu siire¢, onlarin gorev ve
sorumluluklarini gerceklestirebilmeleri i¢in gesitli yeteneklerinden
faydalanmalarina imkan verebilir. Ozellikle, insan kaynaklar1 uygulamalarinin
firma stratejileriyle biitiinlestirilmesi siirecinde, insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin

is slireclerini anlama becerisiyle birlikte, insan kaynaklari islevlerinin hakkinda
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da uzmanlik seviyesinde bilgi ve becerilerinin olmasi gerekmektedir. Bundan
dolayr bu siire¢ igerisinde, insan kaynaklar1 yoneticilerinin gergeklestirdikleri
faaliyetler ve c¢alismalari, kurumsal perspektif icerisinden derleyerek elde

ettikleri becerilerden faydalanabilmeleri miimkiindiir (Delery, 1998).

Boylelikle, insan kaynaklar1 idarecileri  firmanin  hedeflerini  elde
edebilmelerindeki faydalarinin bilincinde olmak suretiyle islerini daha anlamli
bulmalar1 sz konusudur. Insan kaynaklar1 uygulamalarinin firma stratejileriyle
uyumunun saglanmasi siirecinde, insan kaynaklar1 idarecilerinin, kendi
departmanlar1  igerisinde ve disinda g¢esitli  esgliidiim  faaliyetlerini
gerceklestirmeleri gereklidir ve bdylece, bir yoniiyle karar verme yetkileri
artmig olur. Karar verme yetkilerinde artis olmasi, insan kaynaklari
yoneticilerinin daha fazla giiglendirme ve gérev 6zerkligi algilamalarina sebep

olabilir (Hand, 1976).

Ayrica, motivasyonda is tatmini teorilerinden birisi olan ve Herzberg (1966)
tarafindan ileri siiriilen Cift Faktor Yaklasimi da, stratejik insan kaynaklari
acisindan saglanmis olan yOnetimin ise uygulamalariyla insan kaynaklari
yoneticilerinin orgiitsel baglilik ve is tatminleri iliskisinde kuramsal temel
baglaminda bazi ip uglar1 verebilir. Teoriye gore; isin ¢evresiyle alakali olan ve
hijyen (durum koruyucu) unsurlar seklinde isimlendirilen gozetimin niteligi,
icret-maas, ¢alisma sartlari, personelle iliskiler ve is giivenligi gibi degiskenler
elemanlarin motivasyonunda ve tatminlerinde artis yapmakta, Sadece

tatminsizligi yok etmektedir (Ozgen ve Oztiirk, 2002).

Bunlara gore; stratejik insan kaynaklar1 agisindan saglanmis olan ydnetimin ise
“firmanin hedeflerini elde etmesini saglamak i¢in uygulanan planlanmis insan
kaynaklar1 acisindan saglanmis olan yonetimin ise faaliyetleridir” (Cowling,
1998). Bu tanimlamada, stratejik insan kaynaklari agisindan saglanmis olan
yonetimin ise n dort elementi lizerinde durulmaktadir. Bunlardan ilki, rekabet
avantaji kaynagi olarak stratejik anlayisla yonetilmesi gereken kurumun “insan
kaynaklar”dir. Ikinci 6gede “faaliyetler”, rekabet avantajina sahip olmak igin
firma elemanlar1 tarafindan arag¢ olarak kullanilacak insan kaynaklar1 program,
ilke ve uygulamalarinin gdsterilmesidir. Ugiinciisii ise, “planlanmis” kelimesi
insan kaynaklari uygulamalarinin stratejiyle dikey (isletme stratejisi ile) ve

yatay (insan kaynaklar1 agisindan saglanmis olan yonetimin ise uygulamalarinin
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kendi igerisinde uyumlu olmasi) olarak uyum gostermesinin tanimini yapmaktir.
Son olarak “amaclara ulagsma” ise, kurumsal performansi yiikseltmenin stratejik
insan kaynaklar1 agisindan saglanmis olan yonetimin ise asil amaci oldugunun

tizerinde durmaktadir (Cowling, 1998).

Firmaya rekabet avantaji edindirerek kurumsal performansta artigi esas alan
stratejik insan kaynaklar1 agisindan saglanmis olan yonetimin iseorgiitsel temeli

i¢ ayr1 yaklasimla agiklanabilmektedir. Bunlar:

e Evrenselci ya da “en iyi uygulamalar” (universalist-best practices)

yaklasimi,
e Uyum (fit or contingency) yaklagimi ve
e Kaynak temelli (resource-based view) yaklagimdir.

Pfeffer (1994); Kochan ve Osterman (1994) “en iyi uygulamalar” yaklagimiyla
insan kaynaklari agisindan saglanmis olan yonetimin ise kurumsal performansa
olan etkisini agiklamaya c¢alismislardir. Bu yaklagim baglaminda, bazi insan
kaynaklar1 agisindan saglanmis olan yonetimin ise uygulamalar: digerlerine gore
daha iyidir ve biitiin firmalarin basarili neticeler elde etmesi igin bu
uygulamalar1 elinde bulundurmasi1 gerekmektedir. Baska bir deyisle, bu
yaklagimin temel tezi, firmalarin “en iyi uygulamalar”t bulundurduklar1 ve
bunlar1 uygulamaya koymalariyla kurumsal performansin iyilesmesi olasidir

(Riggio, 2003).

Son zamanlarda, stratejik insan kaynaklar1 agisindan saglanmis olan yénetimin
ise uygulamalarinin kurumsal performans iizerindeki etkisinin agiklanmasinda
¢ogunlukla kaynak temelli yaklasimin esas alindig1 gézlemlenmektedir. Kaynak
temelli yaklagim firmanin yeteneklerine ve insan kaynaklar1 agisindan saglanmis
olan yonetimin ise bunlar1 gelistirmesindeki roliine baglanmaktadir. Yaklagimin
temel tezi; nadir bulunan, degerli, taklidi olmayan ve ikamesi zor kaynaklar
devam edebilen rekabet avantaj1 olusturabilmektedir. Insan kaynaklar1 agisindan
saglanmis olan yonetimin ise konusunda arastirmalar yapilmis aragtirmalar ise
firmanin performansinda artis yaratabilecegini ve siirdiiriilebilir rekabet

avantajinin elde edilebilmesine sebep olabilecegini savunmaktadirlar.

Bunun yani sira, insan kaynaklar1 agisindan saglanmis olan yonetimin ise

uygulama ve sistemlerinin devamliligi olan rekabet dstiinligini elde
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edebilmeleri i¢in kaynaklarin degerlenmesi, yani kuruma deger katacak kaynak
ve yeteneklerin desteklenmesi ve etkili bir sekilde yapilandirilmasi gereklidir.
Az bulunma, insan kaynaginda bulunan bilgi, beceri ve yeteneklerin, rakip
firmalarin insan kaynaklarinda yayginlasmamasi anlamina gelmektedir (Delery
ve Doty, 1998). Bir firmanin rakiplerine gore daha yiiksek yetenek sahibi insan
kaynaginin bulunmasi, insan kaynaklarinin rakiplerine gore daha degerli

oldugunu gostermektedir.

2.5.1 Stratejik Yonetim ve IKY Iliskisi

Insan kaynaklari agisindan saglanmis olan ydnetimin ise stratejik yOnetim
siireci ile iliskiye sokulmasi, diger bir ifadeyle bu siiregle biitiinlesmesi
“stratejik insan kaynaklari yonetimi”ni gostermektedir. Tyson (1995:5), firma
stratejilerinin daha etkin kullanilmasina faydasi olan bir yonetim siireci olarak
adlandirdig: stratejik insan kaynaklari agisindan saglanmis olan yonetimin ise,
“IK  fonksiyonlarinin firmanin belirledigi stratejiyle uyum icerisinde
yonetilmesi”; Schuler (1992:21), “firmanin basarisi i¢in gereken stratejik
faaliyetlerin en st seviyeden en alt birimdeki c¢alisana kadar
gerceklestirilmesine yarayan bir yonetim fonksiyonu”; Huselid, Jackson ve
Schuler (1997:171) ise, “firma amaglarinin basarilmasina yardim eden, beseri
sermayeyi saglayan, gerek igsel sekilde olsun gerekse politika uygulamalari
sekilde olmasi ele alinarak” seklinde tanimlanmaktadir. O halde stratejik insan
kaynaklar1 agisindan saglanmis olan yoOnetimin ise, stratejik yonetimle insan
kaynaklar1 acisindan saglanmis olan ydnetimin ise biitlinlesmesinin bir ifadesi
oldugu soylenebilir. Bratton ve Goldy (1999:46 — 47), bu tiir bir biitiinlesmeyi,
“IK stratejisi ile firmanin i¢ ve dis gevre faktdrleri arasindaki uygunluk” olarak
tanimlamaktadir. Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak “stratejik insan kaynaklari
acisindan saglanmis olan yonetimin ise ”, “stratejik yonetim” anlayiginin insan
kaynaklar1 ac¢isindan saglanmis olan yonetimin ise alanindaki yansimasi

seklinde degerlendirmek miimkiindiir ( akt. Ozgen ve Oztiirk, 2002)
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2.5.2 [Isletmelerin rekabet iistiinliigii saglamalar acisindan stratejik iKY ’nin

onemi

Hizli degisimlerin ve gelismelerin gergeklestigi is hayatinin yeni sartlari,
firmalar1 kurumsal yapilar1 kadar stratejilerini de yeniden degerlendirmek
zorunda birakmistir. Bu siirecte aragtirmalar1 yapanlarin, Strateji yapanlarin ve
yoneticilerin rekabette istlinlik elde edebilmeleri ve siirdiiriilebilirliginin
saglanmasi kriterlerinin; farklilik, taklit edilmezligi ve kopyalanamamas1 gibi
ozellikler oldugu noktasinda uzlastiklar1 goriilmektedir. Ancak firmalarin daha
esnek ve etkin yapilarda olmasi, rakiplerine nazaran tiiketiciye daha iyi hizmet
vermeleri ve stratejilerini bu yonde gelistirmeleri, rekabette istiinlik igin
gerekmekle beraber, vyeterli degildir. Siiphesiz hedeflerin etkin sekilde
belirlenmesi, ¢cevre ve kaynak analizlerinin dogru sekilde yapilmasi, uygun
stratejilerin gelismesi, onceliklerin tespiti, sistemin ve teknolojinin yapiyla
uygun bir sekilde bir araya gelmesi basarili sonuglara ulagsmakta etkili
unsurlardir. Ancak biitiin bunlarin gergeklestirilmesi ve somut is neticelerine
egilimleri, ancak firmalarin elinde bulunan nitelikli insan giicii ile miimkiindiir

(Akal, 2005).

2.5.3 Rekabet stratejisi ve stratejik IKY iliskisi

Rekabet stratejisi yoniinden stratejik insan kaynaklar1 agisindan saglanmis olan
yonetimin ise is ve ¢alisan faktorlerinin firmalarin rekabetgiliginin ve basarisini
artirmak i¢in yeni degerlere sahip olmaya yonlendirilmesi seklinde
nitelendirilmektedir (Cianni ve Bussard, 1994:52). Bu acidan, stratejik insan
kaynaklar1 agisindan saglanmis olan yonetimin ise en énemli fonksiyonlarindan
biri, gelecek donemde olusmasi olas1 gelismeleri de varsayilarak, kurumlarin
cizdigi strateji ile uyum gosteren ve ona destek veren IK stratejilerinin meydana
getirilmesidir. Insan kaynaklar1 agisindan saglanmis olan ydnetimin ise rekabet
stratejisiyle iliskilendirilmesinin temelinde, kaynak temelli yaklasimin
(resourced-based view) Oonem kazanmasi yer almaktadir. Bu alana gosterilen
Onemin artis gostermesi, insan kaynaklarinin stratejik bir unsur seklinde
degerlendirilmesiyle yakindan alakali olup, sadece yonetsel stratejinin
uygulanmasindaki uygulamaya koyulan insan kaynaklar1 agisindan saglanmis

olan yOnetimin ise stratejisinin kurum performansinda 6nem arz eden artig
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yaratacag1 yoniinde giderek giic kazanan bir kanaat olusmustur (Wang ve Shyu,
2008:92-93). Baz1 ogeler ise asagidaki sekilde siralanmaktadir (Anthony vd.,
1996:12):

e Dis cevrenin disa etkisinin taninmasi: D1s ¢evrenin de rekabeti
firma disinda olan gerek firsat olsun gerekse tehdit yoniinden

olsun taninmaya calismasidir.

e Uzun sekildeki vadeye odaklanilmasi: Firma stratejileriyle

uyum gdosteren gelecege yonelik planlar yapar.

e Firma stratejisi ile biitiinlesme: Firma stratejisi, hem stratejik
insan kaynaklar1 ag¢isindan saglanmis olan yoOnetimin ise

siirecini etkiler, hem de bu siirecin etkisinde kalir.

e Kurumsal ortami dikkate alma: Yapi, kiiltiir ve tiim ¢alisanlar1

dikkate alir.

e Sonuglar: Stratejik insan kaynaklar1 agisindan saglanmis olan
yonetimin ise strateji ve uygulamalarinin neticeleri, firma

performansinda etkide bulunur.

2.5.4 Stratejik yonetimde karar alma diizeyleri

Stratejik yonetim, firmanin biylkliginiin tiriine gore farkli seviyelerde
stratejik kararlarin alinmasin1 gerekli kilar. Ozellikle genis ¢agli firmalar,
orgiitlenme tiiriine sekillerine gore de kendi i¢lerindeki bir ¢ok degisik seviyeye
strateji acgisindan gelistirilmesidir. Kurumlarin da kendi ig¢lerindeki ii¢ farkli
sekilde olan sirket acisindan olsun rekabet agisindan olsun ve son olarak

fonksiyonellik acisindan olarak ii¢ farkli boyuttadir. Bunlar (Dinger, 1996):

a) Sirket stratejisi: Farkli firmalar ve degisik is gruplarinin bulundugu bir
firmanmn, bir biitiin olarak stratejisini gosterir. Ornegin, holding seviyesindeki
bir strateji, firmalarin hepsini kapsadigi i¢in, bir biitiin olarak firmanin
tanimlanmas1 ve alt sistemlere veya SiB’lerine (Stratejik Is Birimi) kaynak

dagitiminin yapilmasiyla iligkilidir (Dinger, 1996).

b) Rekabet Stratejisi: Belirli bir sanayi dali veya iriin/pazar basamaginda nasil
rekabette bulunulabilecegi, rekabette avantajin ne oldugunu ve ne tiir faaliyetler

yapilacagiyla alakali olan rekabet stratejisi, firmanin rekabet avantajinin

32



korunmas1 ve devam ettirilebilmesi i¢in, teknoloji, sermaye ve insan giicli gibi
firmanin kaynaklarinin genel planlama dahilinde faydalanilmasini belirtir.
Firmalar, rekabet stratejilerinin belirlenmesinde daha ¢ok orgiit seviyesinde
kaynak dagilimi ve karsilastirmali stiinliikklerle sinerji konularinda agirlikli
olunur. Dolayis1 ile rekabet stratejisinin, oOzellikle firiin veya pazarin
gelistirilmesi ve ¢esitlendirilmesi kararlarina yoniinde bir faaliyet oldugu ifade
edilebilir (Dinger, 1996). Rekabet stratejisi, firma stratejisi yoOniinde
belirlenirken, firma alt fonksiyonlarina iliskin politika ve kararlara da rehberlik
yapar. Yine, bir firma igerisindeki boliimlerle alakali kararlarin koordinasyonu,

bu seviyedeki strateji ile meydana getirilebilir.

c) Fonksiyonel Strateji: Fonksiyonel strateji ise, firma igerisindeki fonksiyonel
stratejiler, firmanin ana stratejisine destek veren “taktik stratejiler” seklinde de

belirtilebilir.

2.6 Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi (IKP), orgiitiin elde ettigi insan kaynaklarini
sistematik olarak analizi yapilarak gelecekteki insan kaynaklar1 gereksiniminin
tahmin edilmesi ve de bu kaynaklardan en etkili sekilde faydalanilmasi igin
gerekli planlamanin gergeklestirilmesidir. IKP ile hem bugiinkii is gorenlerin
durumuyla planlamalar yapilirken bir yandan da gelecekteki gereksinimlerin
tespit edilmesi ve de bununla uyumlu girisimlerde bulunulmasi gereklidir

(Ozgen,Oztiirk ve Yalcin)

Insan kaynaklari planlamas1 kurumlarda verimliligi buna baglanarak da karliliga
etkide bulunarak temel unsurlardan biri olarak nitelendirilmektedir (Cetin ve
Ozcan 2014). Firmalarda insan kaynaklar1 istihdam siireci, kurumda ve
gerceklestirilecek faaliyetlerle uyumlu nitelikteki calisanlarin  yer alacagi
yerlerin  bulunmasi, bunlarin firmaya c¢ekilmesi ve se¢me isleminin
gerceklestirilmesine dair iliskilerin ve teknik calismalarin biitiiniidir. Firma
performansinin gelistirilmesinin direkt insan kaynaklar1 planlamasiyla baglantisi
ifade edilmektedir. Basariyr kazanmis firmalarda yoneticilerin firmalardaki agik
pozisyonlarinin kapatilacagi dogru personelin se¢iminde, acik bir performans
beklentisinin tanimin1 yapan ve elemanlarin bu yonde gelisimine katki saglayan

gayret icerisindeki idareciler oldugu belirtilmektedir.
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Insan kaynaklar: firmalarda iiretim girdileri icerisinde énem arz eden bir yeri
vardir. Firmalar agisindan, nitelikli insan kaynaklarinin temin edilmesi, firmada
uygun islerde calistirtlmalari ve firmaya bagliliklarinin fonksiyonel sekilde
saglanmasi, 1iyi organize olmus bir insan kaynaklar1i  yOnetimini
gerektirmektedir. insan kaynaklar1 ydnetimine dair diizenlemelerin énemi tam
da bu agidan firmalarda degeri meydana getiren ve katkida bulunan is gorenlere

ihtiyag¢ hissedilmesinden ileri gelmektedir (Bek, 2007).

Insan kaynaklar1 planlamasi; insan kaynaklarinin uygulanmasiyla firma
stratejisini birbirlerine baglayan formal bir siireci olusturur. Firma stratejilerinin
meydana getirilmesinde ve uygulanmaya koyulmasinda insan kaynaklarinin
varliginin sahip olduklar1 6zellikler ayn1 zamanda firmanin meydana getirilecek
stratejilerini  uygulayabilmekteki beceri seviyesini de belirtmektedir. Insan
kaynaklar1 planlamasi, yeterli sayida, tiirde ve nitelikte elemanlarin gereken
zaman ve yerde hazir olmalarina imkan saglayan bir tekniktir. Insan kaynaklar:
planlamasi, insan kaynaklari uygulamalariyla firma stratejisi arasinda direkt
baglantilidir. Boylelikle insan kaynaklari planlamasi bir adim daha ileri giderek,
insan kaynaklar1 faaliyetleriyle biitiin stratejik planlari, bir timlik seklinde

nitelendiren bir konuma gelmistir. insan kaynaklari planlamasinin amact;
e - insan kaynaklarinin kullanilmasinda etkinligin artmast,

e - kurumsal hedeflerle calisan faaliyetleri arasindaki uyumu

saglama,
e - insan kaynaklarinin uygun kosullarda firmaya kazandirmadir.

Insan kaynaklari planlamasi yapilmadigi takdirde, isletmeler sahip olduklari
insan kaynagin1 6zensiz ve verimsiz kullanabilecegi gibi, personel se¢gme ve
yerlestirme, isten c¢ikarma ve terfi gibi isletmenin 6nemli faaliyetleri olarak
adlandirilan siireglerini de istege bagli ve duygusal olarak yonetilebilecegi
distiniilmektedir. Bu nedenle isletmelerin girdilerini iiretime doniistiirebilmesi
ve hedeflerini gerceklestirebilmesi i¢in, bilimsel yontem ve tekniklere
basvurarak insan kaynaklari planlamalarini yapmalar1 gerekmektedir (Can ve

dig., 2001).

Durum boyle olunca, hem faaliyetlerde aksaklik olmamasina katkida

bulunularak firmalarda yiiksek performans elde etmeye, hem de kiiresel rekabet
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ile bas etmeye katki saglayacaktir. Nitelikli elemanlarin firmaya dahil
edilmesinin direkt firmanin faaliyetlerinde belirleyiciligin olacagi ve firma
faaliyetlerinin etkili sekilde stirdiiriilmesini saglayacagi sdylenebilir (Bozkurt ve

Ergun, 2009).

2.7 1Tse Secme ve ise Alma

Calisan temin edilmesi ve se¢imin islevinde insan kaynaklarinin yonetiminin en
temel ve en belirgin islevi oldugudur. Kurumsal olan amaglarin ve elde edilen
basarilarinda elde edilmesindeki en biiyiik etken ise kurumlarin siirekli sekilde
rekabet giicliniin artmasini saglamasi insan faktoriidiir. Bu nedenledir ki nitelikli
olan kurum i¢in en Onemlisi uygun ise alim siirecindeki giliniimiizde 6nemli

sekilde bir fonksiyon oldugu olarak bilinmektedir. (Gok, 2006).

Bir firmanin insan kaynaklari yonetim faaliyetleri statik anlamiyla planlamayla
baslangi¢ gosterir, is analiz ve tanimlari ile sekil alir ve dinamik bir fonksiyon

olarak calisan bulma ve segerek siirer (Sabuncuoglu, 2005).

Ise alim siireci, personel temini, ¢alisan se¢imi ve sosyalizasyon asamalarindan
meydana gelen uzun bir siiregtir. Bu silire¢te c¢alisanin temin edilmesi
uygulamalari, kurumsal basariya ulasmakta oOnemli bir rol oynamaktadir.
Personelin temin edilmesiyle nitelikli potansiyel g¢aligsanlarin, aday havuzunda
bulunmasi1 amaglanmaktadir. Aday havuzunun nitelik ve sayr agisindan
zenginlesmesi igin, potansiyel c¢alisanlarin kuruma ¢ekilmesi gereklidir.
Potansiyel c¢alisanlarin firmaya g¢ekilmesiyle kurumun bir ¢ok ydnden olan

faktorler onemli rol oynamaktadir (Gok, 2006).

Ise alim siirecinin ikinci asamasi olan personel se¢imi, her bir basvurunun
degerlendirmeden gecirilerek, ise alinip alinmamasi ydniinde kararin verildigi
uzun bir siiregtir. Personel se¢im siirecinde basvurularin incelenmesi, miilakat,
test gibi uygulamalar yiritilmektedir. Bu uygulamalarda goriismelerin
(miilakat), bu siirecin en Onemli araglarindan oldugu ifade edilmektedir.
Gorlisme yontemi, calisan se¢im silirecinin bir pargast olarak 20. yiizyilin
ortalarinda popiilerite kazanmis ve o yillardan bugiine kadar birinci ara¢ olmaya

devam etmistir (Gok, 2006).

35



Organizasyonlar tarafindan yaygin bir sekilde uygulanan bu yontemin, gelecekte
de gecerli ve etkin bir yontem olarak devam etmesi beklenmektedir. ise alim
siirecinin {igiincii asamas1 olan sosyalizasyon ise, ise yeni baslayan isgdrenin
orgiit, calisacagl birim ve yeni isi hakkinda bilgilendirildigi bir oryantasyon
siirecidir. Bu silire¢ yeni ise bagla yan isgdrenin Orgiitiin politikalar1 ve
uygulamalari ile ilgili bilgi edinmesi ve kendini bir ekip iiyesi olarak hissetmesi

bakimindan énemlidir (Gok, 2006).

Isgoren bulunmasi ve se¢imi esasen firmanin ise alma politika ve planlarina
uyumlu sekilde yapilir. Ise alinacag: diisiiniilen isgdrenlerin nitelik ve niceligi
onceden tespit edilir ya da saptanmasi1 gereklidir. Tutarli bir insan kaynaklari
politikas1 ancak bos islere en yetenekli ve kisilikli ¢alisanlarin alinmasiyla
mimkiin olabilir. Firmaya ve isin gerekliliklerine uyumsuz olan bir ise alma

yontemiyle firmaya ve isgorene ¢ok pahaliya patlayabilir (Sabuncuoglu, 2005).

Yeteneklerinin ¢ok iistiinde ya da ¢ok altinda bir adamin ise alinmasi nedeniyle
yani dogru ise dogru adamin alinmamasi1 nedeniyle isletme i¢inde is-kisi veya
kisileraras1 uyumsuzluk ortaya ¢ikar, sonrasinda da isletmeler i¢in hayati dnem
tastyan meseleler olan lretim ve verimlilik diislisii, catisma, isgiicii veya is

kazalarinda artis kaginilmaz olur. (Sabuncuoglu, 2005).

Tercih edilecek personelde aranilacak ozelliklerin gergekeiligi dnemlidir. Ise
alinacak personelde bulunmasi gerekli olan 6zellikler ¢ok iyi tespit edilmezse,
secim uygulamasinin kuvvetli yada basar1 gostermesi olanakli degildir.
Calisanda aranilan ozellikler 1s ile uyum gostermelidir. Bu oOzellikler ne
gereginden fazla ne de az olmali, birey ise uyum saglanacak sekilde bir
diizenlemeden gegmelidir. Bunun igin isin taniminin, isin analizinin yapilarak

calisanda aranilacak 6zelliklerin belirlenmesi gerekir (Erdogan, 1996).

2.8 Egitim ve Gelistirme

Gelisim gosteren siire¢ igerisinde her yeni giin; “teknolojide olan rekabet
igerisinden siyrilmaya calisan firmalar, teknolojide olan gelismeleri ve yeni
bilgileri personeline 6gretmeyi arzulamaktadir. Bunun sebebi, orgiitsel basariy1

elde etmenin yollarindan biri, is siireclerinin ve tiiketicilerle olan iliskilerin
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kuvvetlendirilmesiyle alakali diisiincelerin is gorenlerle beraber alinmasi ile

olabilir.”(Karabulut,2006)

Firmalarda, elemanlar ve idareciler egitim yoniinden yada gelisim yOniinden
olan faaliyetlerinden siirdiiriilmesi firmanin ilerlemesi yoniinden zorunlu hale
gelmistir. Firmada gergeklestirilen egitim, ¢alisanlarda performans yiikseltmek
amaciyla gereksinim duyulan, bilgi ve becerileri edindirir. Bu egitim yada
gelisim yoniindeki faaliyetlerinde fayda goOsterecegi yararlari

sOyledir(Karabulut,2006):

e -Kurumlarda egitim 0grenme siiresini kisaltir; ise yeni baslayanlara ve
mevcut gorev yapanlarda, tecriibe edinmeye kiyasla ¢ok daha kisa bir

zamanda Ogretir.

e -Egitime katilim gosterenler, daha fazla bilgiyi hafizaya alabilirler ve

uygulayabilirler.

e -Yeni sekilde bir projeye baslayan personelin ise uyum gostermesi ve

ogrenme hizinin artirilmasini saglamaktadir.

e -Egitimi olan bir personel isinin nasil yapilacagini bilir ve daha giizel
yapar. Elemanlarin isinde gosterdigi hatalar en diisiik diizeye iner; bilgi,

gorgii ve becerileri artar.

e -Elemanlarin kendilerine ait 6zglivenlerinde artis olur; problemleri daha
basit c¢ozlime ulastirir; meslegindeki becerilerinde gelisme olur.
Personel isinde daha fayda gdosterir; meslegine yonelik pozitif bir tutum

gosterir.

e -Personeller meslekleri daha fazla sever ve egitimlerindeki bilgilerini
islerinde uygulamaya koyarlar. Bulunan eylemlerin etkileri ve verim

acisindan ¢ok biiyiik artis olur.

e Elemanlarin bulunan bilgilerini ve becerilerini ilerletebilir. Bilim ve
teknolojinin olusturdugu yeni ilerlemeler kavratilarak bilgi birikimleri

yenilenmektedir.

e -Becerikli bireyleri is sahibi etmek ve o iste siirekli calismalarini

saglamak daha kolay olur. Boylelikle isgiicii devir hiz1 diiser.
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e -idarenin denetimi ve kontrol maliyetleri diiser. Firma, distaki cevreye
kars1 da banka imajinda pekistirme yapan personelle c¢ikabilir

pazarlama faaliyetleri i¢inde rakiplerine karsi tistiinliik saglayabilir.

2.9 Performans Degerleme

Performans, “amacgli ve planlanmis bir etkinligin neticesinde sahip olunan,
gerek nicel olarak ya da nitel olarak belirlenmis bir kelime” (Akal, 2002) olarak
agiklanmaktadir. Baska bir tanimlamada ise, ge¢miste saptanmig standartlarla
O0lgiim ve karsilastirma yapilmasi ile elemanlarin meslek performansinda
degerlendirme yapilamas: siireci seklinde belirtilmektedir (Palmer’den aktaran,

Yilmaz ve Kocasarag, 2010).

Performansin degerlendirilmesi, idarecinin daha onceden belirlenen standartlar
ile personele ait neticelerden edinilen raporlar, elde ettigi bilgilerle ve ¢alisanin
ise yonelik hareketlerinin analizi yapilarak, performansta O6lglim yapilarak
Olceklendirilmesi olgusudur (Erdogan, 1996). Performans o6lgekleme, kisinin
calistigr yerde sergiledigi hareketleri, tavirlari isinde gdosterdigi basari, genel
ahlak ek olarak bireysel 6zellikleriyle bir biitiinlesme saglayarak firmaya katkisi

Olciime tabi tutulmasidir.

Performans yonetimi sistemi, firma elemaninin performansinin planlanmast,
degerlendirmenin asamasini ve bunun ardindan gelisime yonelik faaliyetlerin
gergeklestirilmesini kapsamina alan genis bir kavramdir. Belirlenmis amaglara
yonelik ¢alisanlarda olmas1 gerekli ozelliklerle baglantili  performansin
degerlendirilmesinin gergeklestirilmesi, giiclii ve zayif yonlerin tespiti, verimin
ve performansin artmasi, motivasyonun elde edilmesine katkisi yer almaktadir.
Performansin degerlendirilmesi, ¢alisan igin gereken egitimin planlanmasi,
calismanin  zenginlestirmesi,  sinirlarin  genislemesinde ve  doniimiin
gerceklestirilmesinde etkin gorev almaktadir. Performansin
degerlendirilmesindeki amagclar, itcretin belirlenmesi, egitimin verilmesi,
uyarilma, kademe indirilmesi, yiikseltme, tenkit gdsterme, igteki aktarimin
olmasi, meslekten atma gibi alinacak kararlarin belirlenmesi temel ilkelere
dayanarak, nesnel ve dahasi birbiriyle uyum goéstermesine 6zenli olunmasidir
(Sabuncuoglu, 2005).
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Performans sisteminin firmada etkili olmasi icin gereken bastaki hazirligin
gerceklestirilmesi  ve o  zamanin  baglamasi  gereklidir.  Basarinin
degerlendirmesinin gerceklestirilecegi siire, kimin degerlemeyi yapacagi ve
yapilacak kisilerin belirlenmesi gerekir. degerleme asamasinda faydalanilacak
periyotlar ve yontemler se¢ilmelidir. Performans degerleme yontemleri iki ana
bashik altinda incelenmektedir (Ozden., 2007); bu basliklarin degerleme
agisindan yontemin ilki ge¢mise yonelik olan ikincisi ise degerleme agisindan

olan yontemden gelecege yonelik olandir.

Firmalar1 performans degerleme uygulamalarina mecbur birakan sebepler ya da

degerlemeden beklenilen hedefler su sekilde siralanabilir (Sabuncuoglu, 1998) :

e -Ucret standartlarinin saptanmasi ek olarak seviye yiikselisine 6diil

vermek,
e -artisa ve bagka ise gegmek i¢in bilgi birikimli personelin se¢imi,

e -Calisanin isini sonlandirmak veya ig¢inde oldugu durumun goézden

gecirilmesi bakimindan bagarisiz olanlar1 segmek .

Ayrica performans degerleme sistemi adil, gelistirici, gilidiileyici, durumlara
uygun, gegerli, giivenilir, siirekli, kapsamli olmalidir ve calisanin katilmasina

imkan vermelidir (Can ve dig., 1998).

Idarenin ¢alisanin degerlemesi esnasinda, bu uygulamayi basar1 ile devam
ettirebilmek amaciyla bazi degerleme problemlerinin ¢oziilmesi gereklidir.

Idarenin ¢dziimlemesi gereken problemler bunlardir (Bilgin, 1997):

e - Olgeklendirmeyi kimin yapacaginin problemi

- Olgeklemeye calisanin kendinin mi, ya da yapaca8i ¢alismanin

miktarinin m1 yahut her ikisinin de tema olacagi problemi,
e - Olceklemenin objektifligi problemi,
e -Olceklemede esas olan konunun neye gore yapilacagt problemi,
e - Olgeklemenin is yapana olumsuz etkisinin olmasi problemi

e - Olgeklemeyi yapacak kisilerin, iyi bir dlgekleme uygulayabilecekleri

ast sayis1 problemi,
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e - Olgekleme hizmetlerin hangi silire icinde yapilacaginin ne zaman

uygun olacaginin problemi,
e -Fazla iyimserlik ve fazla kotiimserlik

Firmalarin hizli bir sekilde degisim gosteren rekabet sartlarinda basari
gosterebilmeleri amaciyla planladiklar1 basar1 degerlendirme sistemleri iyi bir
yapida ve degisken etrafin sartlarina uygun siiregte gilincellenebilme 6zelliginde
esnekligi olmalidir. Ozellikle iiretim sisteminin performansinin etkili sekilde
Olgiimiiyle; fretilen iriinlerin, {retim siireglerinin, {iiretimde faydalanilan
teknolojilerin ve her tiirlii girdinin degisken ¢evre kosullarina goére devamli
degerlendirmesinin  yapilmasi1  olast  olmaktadir. Uretim sistemlerinin
performansinin ol¢iimii; firmanin genel performansinin Glgiilmesiyle beraber
gelecege yonelik alinan stratejik kararlarda ve uygulamaya koyulmasinda

firmaya katkis1 biiylik olmaktadir.

Simdiye kadar yapilan degerlendirmeler, kuramsal ve amprik bulgulara
dayanarak firma idarecilerine su tavsiyelerin verilmesi miimkiin olabilir: Firma
yoneticileri, misterilerinin degisken arzu ve isteklerini rakiplerinden daha hizli,
daha kaliteli ve ekonomik olarak giderebilmek i¢in ileri iiretim teknolojilerine
yatirnm yapmak zorundadir. Firmalarda ileri dretim teknolojilerinden
faydalanilarak; maliyetlerin disiirilmesi, verimliligin yiikseltilmesi, kalitenin
artirilmasi, tiretimde esnekligin saglanmasi, tiretim siirecinin hizlandirilmasi ve
kisaltma, rekabet giiciiniin artirilmasi, ¢alisma giiciinden kisitlama, fire ve kayip

oranini azaltma ve krizlere kars1 korunmada biiyiik prestijler elde edilebilir.

2.10 Odiillendirme

Personelin orgiitteki islerini gerceklestirebilmelerinin karsiliginda elde ettikleri
her tirli veris, gerek elemanin c¢alisma memnuniyeti, gerek firmanin
performansin1 ¢ok yakin bir bi¢cimde ilgi kaynagi olan insan Oncelikli
fonksiyondur. Bu sebeple insan kaynaklar1 yoneticileri, organizasyonun
dahilinde etkileyici ve tutarli bir 6demeler politikasi olusturarak ve bir
ticretlendirme — o6diillendirme sistemi kurmak zorundadirlar. Bu sekildeki bir
politikanin ana hedefi, orgiitin ve personelin maddi amacglarina beraber

ulasabilmek olmalidir. Bu amaci basarabilmek icin de insan kaynaklar
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yoneticileri gerek organizasyonun amag¢ ve hedeflerini gerekse personelin
ihtiyag ve beklentilerini ¢ok iyi incelemeye almali ve anlamlandirmalidirlar

(Eren, 2004)

Yetkinlik bazli ticret sistemleri kisileri odak almakta ve onlarin elinde olan
becerilerine gore iicretlendirme yapmaktadir. Ucret analizinin ana béliimiinii
isler yerine, orgiit i¢in gereken beceri gruplart meydana getirmektedir. Basit bir
beceri bazli ticret sisteminde, elemanlar g¢esitli islerin gerekleri hakkinda
bilgilendiklerinde, karmasik is sistemleri i¢erisinde kisiler daha karmasik beceri
gruplarinda  gelistirdiklerinde ve Ogrendiklerinde Odiillendirmeye tabi
tutulmalidirlar. Herhangi bir beceri bazli {icret sisteminin kalbi bireylerin
mevcut beceri ve yetkinliklerinin degerlendirmeden ge¢mesidir. Kisilerin
becerilerinin fiyatlanmasi1 yetkinlik sistemi i¢in yetersizdir. Kisilerin essizce
yetkinlik bilesimleri bulunmaktadir. Ancak o6rgiit bunlardan bir kismini
ticretlendirmeye tabi tutup bazilariniysa mevcut isteki performans ile alakasiz
oldugu igin icretlendirmek istemeyebilirler. Bir orgiitte yetkinlik bazli
ticretlendirmeye  basvuruldugunda  bireylerin, yetkinliklerinde  gelisim

gosterdikleri siirece iicretlerinde artis olmas1 gerekmektedir. (Keenan, 1996.)

2.11 Kariyer Yonetimi ve Planlamasi

Literatiirde ¢ok sayida kariyer tanimi bulunmaktadir, kariyer, “kisinin
karsilasabilecegi imkanlar, gorkem, psikolojik odiiller veya daha iyi hayat tarzi
seklinde ifade edilmektedir. Kariyer planlamasi, bireysel yeteneklerin gelecek
zamanda faydalanilmasi siirecidir. Bu siire¢ igerisinde fert kendisini
degerlendirmektedir. Bu degerlendirmenin neticesinde giiglii ve zayif
yonleriyle, bilgi acisindan olsun beceri agisindan olsun kariyerin beklenti
saglamasi bunlara nasil erisecegine iliskin bir sonu¢ elde etmektedir. Bu
durumda oOnemli olan kariyer planlamasi gerceklestirilirken bireylerin
yeteneklerinin  degerlendirmesinin ve gelecekte gereksinim duyulacak
yeteneklerin tespit edilmesidir. Firmalarda varlik gosterenlerle alakali kariyer
planlamas1 gergeklestirilmektedir. Asagidaki maddeler bu planlamaya Ornek

olmaktadir (Yiiksel, 2000):

¢ “Elemanlarin kendilerini ilerletmeye yonelik,
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e Gerek kisa olsun gerekse orta yada uzun donemli olan hedeflerin

saptanmasina yonelik,
¢ Firma igerisinde ya da dis yonden var olan firsat saglanmasina yonelik,

e Amaclanan planlarin belirlenen siiregte gergeklestirilmesine yonelik

saglanilan ¢aligmalardir.”

Orgiitler kisisel ve kurumsal hedeflerin bir araya getirilmesini
amaclayarak kariyer saglanmis olan yonetimdeki etkinlik saglanmasi igin

(Yiiksel, 2000):

e “Kariyerin planlanmasi agisindan planlama yapan insan kaynaklarinin

belirlenmesidir.

e Kariyerin ise yoriingesinin ¢izilmesi gerekmektedir. Uygulanan
pozisyonlarda islevsel olan ozelliklerin belirlenmesi ve uygulamaya yoOnelik
olan benzerlik gostermis olan islerin bir araya toplanmas1 gerekse aralarindaki

mantiksal yonden olan baglarinda kurulmasi gerekmektedir.

e Organizasyonlarin miimkiin oldugu kadar kariyer danigmani oldugu
bilinmektedir. Bu gerekli sekilde uygulanmiyorsa profesyonel danigsmalarin ise

getirilmesi ¢alisanlarinda bilgi almasini saglamalar1 gerekmektedir.

e Yapilan organizasyonlarin ise kariyer gelistirmesi i¢in olan bireysel
hedeflerinde belirlenmesi yoniinden olan katki saglanmasi i¢in planlar yapilmali

ve uygulamaya konulmalidir.”

Kariyerin ise planlamasindaki amag, firmalar igin degerli olan isgiiciiniin
korunma altina alinmasin1 ve gelistirilmesini, elemanlarin yeteneklerinden daha
fazla faydalanilmasini ve isten ayrilmalar1 aza indirerek elemanlarin ve firmanin
performansinda artisin olmasin1  kapsamaktadir. Bireyin Kkariyer hedefine
ulasmasina yardimci olan kariyer gelistirme, kariyer planlama sonucunda
meydana gelir ve bu planlamalarin kurumsal uygulamalarini belirtir.
Yeteneklerin gelistirilmesi, performans gelistirme ve degerlendirme, is
rotasyonlarinin planlanmasi, is degerlendirmeleri ve egitim programlar1 kariyer
planlamadan sonra olusan kariyer gelistirmeyle faaliyet gosterir. Firmalar

kariyer gelismesine Onem gosteren personeline destek vermeli ve Oniinii
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agmalidir.

Personelin kigisel ve de firmanin faydasina olacak gelisim

planlarinda destekleyici olmalidirlar (Yiiksel, 2000).

Kariyer yonetiminin baslica basamaklar1 su sekilde siralanabilir(Ozkalp, 1982):

Ise icin yapilan hazirlik asamasi: yapilan bu asamada ise kisinin
kendince meslek se¢imi yapip ve degerlendirilmesi ve ilk meslek
secimindeki gelistirilmesi yOniindeki egitimini tamamlamasi

gerekmektedir.

Organizasyon yoOniinden olan giris: Kisinin is yoniinden olan
teklifleri degerlendirmesi ve bu dogru bilgininde iizerindeki isi

ayrica oOrgiitii segmesi ile ¢alismasindaki ilk adim1 atmasidir.

Kariyer acisindan saglanilan baslangic: Isi 6grenmesi ve orgiitsel
acidan olan oOrgiitsel kural saglamasi ayrica normlarinda
o0grenilmesi, secilmis olan meslegi ve Orgiite olan uyumun

saglanmasidir.

Kariyer saglamanin ortasi: Bireyin ilk kariyer saglamasi ve erken
yastaki ve yetiskinlik olan yaslarindaki yeniden

degerlendirilmesini amaglanmasidir.

Kariyer saglanmasindaki sonu: bireyin itibar1 ilerlemesi ve siirekli

sekilde caligmasinin verimlilik agisindan devam etmesidir.

“Kariyerin yonetilmesinde asamalarinda kisaca deginilmesinden sonra amaglari

ise su sekilde agiklanmaktadir (Miser, 2002):

-Calisanlarin ise en etkin sekildeki — motivasyonunu saglamaya

caligmak,
-Insan kaynaklarmin da bu sekilde etkili olarak etkilenmesi
-Personelin memnuniyetini saglamasi,

-Is  yerindeki yiikselme agisindan olan gerekli ¢alismalari

uygulanmasidir. ”

Kariyer danismanlhigi; “firmada ¢alisanlarin, devamsizlik, ise ge¢ gelme, etkin

calisamama vs. gibi problemlerinin tespit edilmesi, is gorenler arasinda ayrim

yapmadan herkese adil ve objektif davranilmasi, ¢alisanlarin performansinin
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degerlendirilmesi, elemanlara danmismanlik ve rehberlik hizmeti verilmesiyle
alakali firmada bir idare meydana getirilmesi, is gorenlerle birebir iletisime
gecilmesi, sorunlarini kendilerinin agiga ¢ikartmalarina ve agiklamalarina imkan
vermesi gibi islemleri igermektedir. Biitiin bu hizmetlerin yarar saglayabilmesi
i¢in; sistemin planli ve programli olarak devam ettirilmesi ve calisanin geri
bildirimlerinin yakin takibi ve elde edilen neticelerin personelle beraber
degerlendirmeden ge¢mesi gereklidir. Kariyer yonetiminde son asama kariyer
gelistirme asamasidir. Bu asamada farkli olan ve yetenek sahibi olan calisan

tespit edilerek uzmanlik kazandirilmalidir.” (Miser, 2002)

2.12 Ucretlendirme

Is gorenlerin emeginin karsiliginda elde ettigi iicret, giiniimiizde ekonomide ve
sosyal yasamda etkileyici Ozelliklerdeki unsurlarin basinda gelmektedir.
Firmalardaki iyi bir {icret sisteminin olusturulmasi ve bu sistemin basari ile
idare edilmesi c¢ok biiyilk onem arz etmektedir. Ciinkii gergeklestirilen
caligmalar 1s18inda, saglik kurumlarindaki rekabetci gii¢lerle faydalandiklari
ticretlendirme sistemleri igerisinde yogunlukla gelisen iliski vardir. Bu agidan,
insanlarin hayatlarinin mevzu bahis oldugu saglik kurumlarinin islemeye devam
edebilmeleri ve rekabete katilabilmeleri amaciyla iicretin yonetimi sistematik

olarak yapilmalidir (Karabulut,2006).

Ucret yonetimi, is gdrenlerin calistirilmasindan kaynaklanarak ve ddenecek her
maliyeti kapsamaktadir. Direkt gergeklestirilen finansal 6demeler (maas, tesvik
prim ve bonular vb.) ve dolaylica gerceklesen finansal o6demeler (mali
yardimlar, saglik sigortasi, egitim giderlerinin karsilanmasi, yemek ve yol
yardimi vb.) olacak sekilde iki ana basliktan meydana gelmektedir (Dessler,
2013). Personelin bir firmay: tercih etmesi, uzun siire verimlilikle ve motive

sekilde ¢alismasini, mevcut iicret yonetimiyle alakalidir.

Firmada faaliyete gegecek iicret sistemi ne olursa olsun, iicretlendirmenin de bir

takim unsurlar1 bulunmaktadir. Bu unsurlar su sekilde siralanabilir; (Dessler,
2013)

e Esitlik yonden olan ilke

e Dengeli yonden saglanilan iicret agisindan ilke
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e Piyasa yoniinden olan iicretlerle karsilastirmali ilke
e Yiikselme saglanarak {licretin artis saglamasinin ilkesi
e Biitlinliikk yonden saglanilan ilke

Insan kaynaklar1 yonetiminde bu alan kapsamina dahil olan baska bir durumu da
yan Odemeler, tazminatlar ve sosyal odemeler seklinde isimlendirilen baska

Odeme tiirleridir. Bunlar kisa olarak soyle gruplandirilabilir: (Dessler 2013)

e -Sosyal faydalar: Ucret ve maas haricindeki para ve mali haklarla,
sigorta, emeklilik ikramiyeleri, bunlar genellikle {retimde ya da

verimlilikle ilgisiz olan 6deme sekilleridir.

e -Ozendirici iicretler: Uretimin seviyesi dikkate alinarak degisim gdsteren
ve c¢alisanlarin islerinde gosterdikleri gayretlerini yiikseltmek ig¢in
6denmis olan maddi degerdir.

e -Primler, ikramiyeler, hisse senetleri iizerinden pay alma, kara katilma:
Bu tiirden maddi degerlerde 6zendirme amaciyla motive ederek fayda

elde etmeye ¢alisilir.

2.13 Insan Kaynaklar1 Ve Performans iliskisi

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin kapsaminda oOnemli olan baska bir
konuda insan kaynaklari uygulamalariyla performans arasinda gelisen
etkilesimdir. Oyle ki arastirmalarda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi,
kurumsal performans ve rekabette avantajin arasinda olusan iliskilerin meydana
cikartilmasin1 hedefleyen cesitli ampirik ¢alismalarla karsilasmak miimkiindiir
(Huselid 1995).

Insan kaynaklarinin isletme performansiyla iliskisinde yapilan degerlendirmede
stratejik insan kaynaklarini hedef alan arastirmalarin ¢ogunlugunda Barney
(1991)“nin kaynak tabanli yaklagimindaki goriisleri ile benzesmektedir. Kaynak
tabanli goriis bir kurumun elde ettigi kaynaklardan faydalanarak rekabette
avantajli konuma gelecegini 6ngdrmektedir. Bu goriisiin 6nemi; bir firmanin
kendisinin dis ¢evre igerisinde ne konumda oldugundan, firmanin igsellesmis
kaynaklarinin ve bu kaynaklarin rekabet¢i avantaj kaynagi seklinde ne sekilde

faydalanilacagina yoneliktir. Kiymetli, az karsilasilan ve taklit edilemeyen
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olmasinin nitelikleriyle yol izleyerek Wright vd. (1994) ve Barney ve Wright
(1997) insan kaynaklarinin kendisinin  rekabet¢i kaynagin  temelini
olusturabilecegini tavsiye etmislerdir. Oyle ki kiiciik ¢aptaki insan kaynaklari
uygulamalarin1 hedef alan arastirmalarda belli basli uygulamalar karlilikta
pozitif etkilidir. Firmanin kaynaklarinin odak secilmesinin gerekli olusu
agisindan bu anlayisla stratejik insan kaynaklariyla alakali ¢alismada onemli
olmustur. Kaynak tabanli yaklasim insan kaynaginin rekabet¢i avantajina
yonelik oneme dikkat ¢ekerken mevzu bahis olan insan kaynaginin ne sekilde
gelistirilebilecegi ve destek verilecegi yoniinde yeterli durulmamaktadir (akt.

Delery, 1998).

Bu dogrulardan yola g¢ikarak firmanin insan kaynaklari yonetimini firma
hedefleri ve stratejileriyle uyumlu hale getirilmesinin gerekliligi nosyon 6nemli
olmustur. Firmalarin stratejileri insan kaynaklar1 sistemleriyle uyum

kazanmasina iliskin fazla veri bulunmamaktadir.

Kaplan ve Norton (2004) bu problemle bas edebilmek i¢in arastirmalarinda
strateji haritalarina atifta bulunmuslardir. Strateji haritalar1 soyut varliklarin
Olclilebilmesine ve stratejilerin neden-sonug iliskilerinin degerlendirmeye
alinmasina imkan sunmaktadir. Haritalar iist diizey yoOnetim takimlarina
firmanin Onceligiyle ve yoniine iligkin rehberlik yapar. Sozii edilen strateji
haritalarinin stratejik insan kaynaklari sistemi ve sistemin etkinligi iizerine
yeterli ¢calisma bulunmamaktadir (Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall, 2009: 17-
18).

2.14 Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri

2.14.1 Motivasyon kavrami ve motivasyonu etkileyen faktorler

Latincede ki “Movere” sozciigiinden tiireyen motivasyonun onemli sekildeki
kavrami, Tiirkcede ise harekete gegmesi yoniindeki yada bir ise tesvik edilmesi
haline gelmesi anlamina gelmektedir. (Adair, 2003). Ingilizce ve Fransizca
"Motive" sozciiglinden gelmektedir. Tiirkgede karsiligi giidii, saik ya da
harekete gegiren olarak da kullanilmaktadir. (Eren, 2003). Motivasyon kendi
icinde li¢ sekilde gorev gergeklestirmesini saglan bir kuvvettir. Calisan bireye

gerekli enerjiyi vermesi yada insanlar1 daha hizli ve seri sekilde hareket
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etmesini saglamasi anlamina ve istedikleri ulasabilecekleri hedefleri
basarabilmesi i¢in ¢aba sarf etmesini saglamaktadir. Motivasyon, elemanlara
nasil davranmildigi ve is gorenlerin gergeklestirdikleri isle alakali hislerle
alakadar olur (Keenan, 1996). Cowling (1998) motivasyonu; bireysel arzu ve
segimlerin i¢ine alindigi belirlenmis bir davranigin sergilenmesi seviyesi

seklinde ifade etmektedir.

Motivasyon, ¢ogunlukla bir bireyi belli davranislarin sergilenmesine itekleyen
bir i¢sel olgudur. Motivasyon kavrami, insan davramiglarinin hareket
ettirilmesiyle, ona yon veren ve zamanini tespit eden bir takim faktorleri
kapsamaktadir (Diindar ve dig., 2007). Bu faktorler i¢sel ve digsal seklinde
degerlendirilmektedir. Belirlenmis bir is, ilgi ¢ekici, heyecan verici, gelistirici
oldugu amaciyla gergeklestiriliyorsa, mevcut isi yapmak odiillendirme ise bu
igsel motivasyonu; lakin ayni is para, terfi, sohret gibi disardan gelen bir ddiile
sahip olmak amaciyla gergeklestiriliyorsa digssal motivasyon olarak

belirtilmektedir.

Bazi zamanlarda bireysel tatminkarlik maddiyattan daha fazla anlam tasir. Lakin
maddi odiillemeler de Oonem arz eder. Bir siirii insan bilgi veya becerileri
cogaltmanin da kendine has ihtiyaclari giderdigi fikrindedir. Bu insanlar yeni
becerilere sahip olmaktan, yeni sorumluluklari yiiklenmekten haz duyar ve
yetisme ile gelisme imkanlarina sevinirler (Dessler, 2000). Lakin, motivasyon,
ister igten isterse dis- tan olsun, insanlarda heves ve devamlilik hissini harekete

geciren ve ayni sekilde insanlarin uyanmasina neden olan gii¢ler toplulugudur.

Firma ¢alisanlarinin motive olmasina etkide bulunan unsurlarin basinda iki tane
goriis gelmektedir. (Diindar ve dig., 2007): Bunlardan biri, calisanlarin digsal
unsurlarca motivasyona ulastiklar1 diisiincesidir. Ikincisi ise, personelin sosyal
ve maddi faydalara sahip olmasi bireysel hedefleri i¢in daha c¢ok gayret
gostererek gerek igsel yonden olsun motive amacli olacagi diisiincesidir.
Bunlara iliskin olan goriislere gore, igsel yonden olan motivenin en biiyiik
nedeninin ifade edilmesi ise, digsal olarak gilic saglanmasini temsil etmesi

anlamina gelmektedir.

Motivasyon alaninda gergeklestirilen arastirmalarda gegerli olarak kabul géren

ve cesitli ¢aligmalarla tespit edilen maddi ve manevi agidan olan motivasyonun
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araglarinin ise psiko-sosyal yonden olan araglar ve Orgiitsel ayrica yonetsel

yonden olmasi seklinde degerlendirilmistir. (Eren, 2004). Bu maddelerdeki

aracglar ise su sekilde siralandirilmistir;

Ekonomik yodnden olan araclar: gerek {icret artis1 olsun
gerekse kara katilma istegi, ekonomin yOnden olan 6dil,
verilecek olan prim, sosyal ag¢idan olan yardimlar ve
saglanacak olan kolayliklar, is yerine gidip gelirken

saglanacak olan servis, verilecek olan 6glen yemekleri gibi.

Psiko-sosyal yonden olan araglar: is yaparken bireylerin 6zgiir
sekilde olan calismasi, sosyal yondeki statii ve katilimlari,
yaptiklar1 is yoniinde taktir gormeleri ve gelismeleri, ¢evreye
olan uyumluluklari, yaptiklar1 iste basar1 saglamalar
kendilerine olan psikolojik yonden giivenleri, yapmis olduklari

sosyal faaliyetler, ve danismanlik hizmetleri.

Orgiitsel yonden olan ve ydnetsel yonden olan araglar: kendi
amacina gore olan birlik, kendine verilen yetki, verilen
sorumlulugun dengesi, egitimi verilen kararlara yonelik
katilimi, ige olan gilivence, calisanlarla olan iletisim, yapilan
isin ¢ekiciligi, fiziksel yonden olan ¢alismaya yonelik sartlar,
isin genisletilmesi, isin zenginlestirilmesi ve yapilan isin
rotasyonu, is yerindeki kariyerin gelistirilmesi, diizgiin ve

disiplinli ¢alisma sistemi gibi.

2.14.2 Motivasyon teorileri

Insanlar calistiklar1 isten ve is ortamidan memnuniyet duyduklari siire boyunca

verimlilik gosterirler. Ucret ve ikramiyeler gibi maddi yonden tatmin olmanin

gereken bir sart oldugu kanisina varilsa da yetersiz bir kosul olarak kaldig:

sOylenebilir. Bu sebeple, insani ise motive etmenin yontemleri arastirilmis ve

ortaya ¢ok ilgin¢ sonuglar ¢ikarilmistir (Eren, 2004).

Motivasyonla alakali olarak 1900’dan bugiine kadar olusturulan bir¢ok teori

bulunmaktadir. Bu teoriler motivasyonu agiklarken degisik noktalara da dikkat

¢ekmekte birbirlerinden ayrisirlar. Bu teorilerden birincisi bireyi uyandiran ve

yon veren veya davranislarinda yavaslamaya sebep olan ve duraganlastiran
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kisisel unsurlar1 incelemeye alan kapsam teorileri, ikincisi ise; davranisin nasil
harekete gegirilip yoOnlendirilecegini veya yavaslatilacagini inceleyen siire¢

teorileridir (Ozdevecioglu ve dig., 2003).
2.14.2.1 Kapsamina gore motivasyon kuramlari

Kapsam teorileri genellikle, kisiyi igten motive eden unsurlarin neler oldugu
hakkinda agiklama getirmeye ¢alismaktadir. Diger bir deyisle bu firmalar, ne tiir
etkileyicilerin veya gereksinimlerin kisinin davranislarina yon verebilecegini
incelemektedir. Bu alanda gergeklestirilen arastirmalar, 1970 ve 1980’lerde
yapilmistir. Bu caligmalarin belirli bir boliimii deneysel ya da teoride hayata
gecirilmistir. Bu ¢alismalarin ¢ogunlugu ise 1990’11 senelerde gergeklestirilmis
ve 13 basarimi ihtiyaciyla calisma dogasini odak se¢mislerdir (Saho ve dig.,

2011)

Kapsam teorilerinin alt basliklarinda bir araya gelen teorilerden en ¢ok bilinen

dort tanesi sunlardir:

1. Abraham Maslow tarafindan gelistirilen ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kuram,

Motivasyon hakkinda yaptigi calismalarla taninan Brandiza Universitesi
Profesorlerinden Abraham Maslow, insan davranislarina etkide bulunan 6nem
arz eden gereksinimleri 6n plana c¢ikarmaya c¢alismistir (Ertiirk, 2000).
Bireylerin belirgin bir hiyerarsik diizene dahiliken degisik ihtiyaglarinin
oldugunu ve hayata gecirdikleri tutumlarin bu ihtiyag¢lar1 karsilama durumundan

kaynaklandiginin 6ngoriisii tizerinde durulmaktadir.

Literatiirde en bilinen motivasyon modeli, ihtiyaglar hiyerarsisi modelidir.
Abraham Maslow insanlarin, bir hiyerarsi ile siralanabilen, birbirinden ¢ok
farkli olan ihtiyaglara sahip olduklarina isaret etmektedir). Bu modelin temeli

bazi esaslara dayanmaktadir (Incir, 1985).

e Bir ihtiyacin tatmin edilmesi, motivasyonun gerceklesebilmesi
agisindan Onemli bir role sahiptir. Bununla birlikte, bir ihtiya¢ karsilandigi
zaman, digeri yavas yavas ortaya ¢ikmaktadir. Bu yiizden insanlar ihtiyaclarini

karsilamak i¢in ¢aba gosterirler.
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e Cogu insan i¢in ihtiyaclar ag1 karmasiktir. Bu ihtiyaglar insanin
herhangi bir zamanda davranislarini etkileyebilir. Bu durum agik¢a, s6z konusu
ihtiyaclardan biriyle karsilasildigi zaman, ihtiya¢ karsilanincaya kadar

davranislarini belirleyici bir 6zellik gosterir.

e Bireyi, iist seviyedeki ihtiyaglardan Once alt seviyedeki ihtiyaglar,

tatmine yonelik davranisa sevk eder.

e Ust seviyedeki ihtiyaglar1 karsilamanin yollar, alt seviyedeki

ihtiyaglari karsilama yollarindan daha fazladir.

Maslow'un kendi agsindan kisilik yoniinden olan kategorileri kendi i¢lerinde bir
diizene sahiptirler ve her gereksinim kategorisine bir kisilik gelisme diizeyi
karsilik gelir. Kisi, bir kategorideki noksanliklari tam anlamiyla onaramadan bir
ist seviyedeki ihtiyag kategorisine, buna bagl olarak kisilik gelisme diizeyine
gecemez. Bu yaklasim idareci agisindan su anlama gelir: Eger idareci, ¢alisanin
hangi ihtiyacinin karsilanacaginin bilincine varabilirse, o ihtiyaglarinin
tatminini yapacak sartlar1 olusturarak belli yonden tutumlar sergilemelerini
basarabilir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin tabanini fizyolojik ihtiyaglar
tepe noktasini ise kendini tamamlama ve kendini gerceklestirme ihtiyaci
olusturmaktadir. Ihtiyaglar hiyerarsisinde ihtiyaglarin birbirinden kesin

sinirlarla ayrilmasi miimkiin degildir (Sahin, 2004).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimi, yonetim agisindan degerlendirmeye
alindiginda, kisileri Orgiit amaglarina yonelik giidileyebilmek igin ne gibi
seylerin gerceklestirilebilecegini ortaya koymaktadir. Kurumlarda kisilerin
gereksinimlerinin bir ¢ok duygusal giidiiler araglar1 ile giderilebilecegi net bir
sekilde ortadadir. Burada, kurum acgisindan ana hedef, c¢alisanlar1 “kendini
gerceklestiren kisiler olarak™ degistirebilmektir (Ogiit ve dig., 2004).
2.Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor Kuramm (Hijyen

— Motivasyon Kuram),

Motivasyon hakkinda gergeklestirilmis teorilerden biri de Frederick A.
Herzberg™“in “Cift Faktor Teorisi” ya da “Motivasyon-Hijyen Teorisi” seklinde
bilinen yaklasimdir. Herzberg“in teorisi kisilerin deger sistemlerinde is

kosullarindan ne beklentilerinin oldugu ve personelin motivasyonun da neyin
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etkili oldugu ve ne gibi sartlarda tatmin olmadiklarin1 ve ¢alismaya karsi istek

duymamalarinin ortaya ¢ikmasinin tespitine dikkat ¢eker (Sabuncuoglu, 2000).

Herzberg, isgorenleri motive eden etmenleri; igsel etmenler (6zendirici
faktorler) ve dissal etmenler (hijyenik faktdrler) olmak iizere iki ana grupta
simflandirmistir.  Is  kapsaminda etkileyiciler ayrica bir ¢ok giidiileyici
etmenlerdir. Digsal etkenler ise isin fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaglarini
gideren nitelikleriyle alt seviyedeki ihtiyaglara karsilik gelen tatmine destek

veren etmenlerdir (Yiiksel, 2007).
3.David Mccelland tarafindan gelistirilen Basarma ihtiyac1 Kurami,

Bu teorinin sahibi McClelland, insanlarin dogumlarindan itibaren kendilerine
has 6grenilmis- kazanilmis ihtiya¢ gelistirdigini; motivasyonunun da bunun bir
par¢ast oldugunu iddea etmistir. Biitiin insanlarin kazanilmis ihtiyaci,
baskasindan farklidir. Ote yandan, bu kazanilmis ihtiyaclar dzellikleri yoniinden

siniflandirilabilirler. Bu siniflandirma 3 temel baslik altinda olmustur. Bunlar;
e Basar1 ve ya basarma ihtiyaci
e Iliski kurma ve baglanma ihtiyaci
e Gii¢c kazanma ihtiyac1’ dir ( Basaran, 1991).

McClelland, Maslow’un yaptigi gibi kisilerin temel fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaclarindan bahsetmemis, yani bu gereksinimlerin iistiinde yer alan ii¢ ¢esit
ihtiyaca dikkat ¢ekmistir. Oyle ki insanin yaradilisindan gelen sosyallesmeye (
Arkadaslik, dostluk, sevgi vs ) ihtiya¢ duyar. Bunun yani sira giiglenmekten
hoslanan bir varliktir. Bu parasal bir giic olmanin yani sira, makam, mevki,
otorite olarak da degerlendirilebilir. Insan ayrica gerceklestirdigi islerde basarili

olmay1 isteyen ve bundan haz alan bir varliktir (Akal, 2002).

Bu kuramin idarecisi agisindan anlami su sekildedir; eger c¢alisanin ihtiyag
duydugu eksiklikler tespit edilirse, calisan secilme ve yerlesme yontemleri
olusturabilir. Bundan dolayi, basarma ihtiyaci ¢ok olan bir c¢alisan bunu elde
edebilecek bir iste yer almalidir. Boylelikle, bir birey motive olmak i¢in gereken
ortama sahip oldugunda, elinde bulunan bilgi ve yetenegi tam anlamiyla ise

katacaktir.
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4.Clayton Alderfer’in Varolma, iliski Kurma ve Gelisme ihtiyaclar

Kurami

Ozellikle Maslow’un kuraminin bir dali seklinde degerlendirilen ERG (VIG)
Kurami, Gereksinimler Hiyerarsisi Kuramini desteklemek ve eksiklikleri

gidermek i¢in olusmustur (Ozdevecioglu ve dig., 2003).

e Varolus Gereksinimi: Insanlarin hayatlarin1 devam ettirebilmesi
amaciyla gereken fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarini igermektedir.
Varolus Gereksinimi, Maslow’un kuramindaki ilk iki basamakta yer

alan ihtiyaglara karsilik gelmektedir.
2.14.2.2 Siirece gore motivasyon teorileri

Bireye gore kendi davranisinin da harekette gegirilmesinin birgok sekilde
acgiklanacak durum ydniinden teoriler oldugu bilinmektedir. Bu teorilere gerek
siire¢ yoniinden gerekse kapsam yoniinden olan teorilerdir. Bu teorilerden olan
siire¢ motivasyon acisindan islemesini ele almaktadir. Kapsam agisindan ise
olan teoride bir ¢cok davranigin da etkilenmesinin bilingalt1 oldugu goriilmiis
motive edilmede ise siireklilik yada tepkilere verilen bigim olmasidir

(Sabuncuoglu, 2004).

Bagka ifadeyle temel soru; belirgin bir davranig sergileyen bireyin tekrara
diismesi veya tekrarlamamasimin nasil saglanabilecegidir. Oyle ki bu teoriler
agisindan ihtiyag, davraniglara yonlendirilen etkileyiciler arasindadir (Yilmaz ve

Kocasarag, 2010: 42).
1. Adams’in Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinin temeli, ¢alisanlarin is ortamlarinda demokrat davraniglara
maruz kalmasi istegi duymalar1 ve bu istegin motivasyona etkide bulundugu
noktasidir. Esasen J. Stacy Adams’in gelistirdigi bu teori kapsaminda, bireyin
isteki basar1 orani ve tatminin seviyesi is sartlariyla alakali sekilde algisinda

bulunan esitlige baglanmaktadir (Bingdl, 2010).

Esitlik teorisinin kurumlardaki personellerin motivasyonu i¢in faydasi, yarari,
ihtiras, kiskanclik ve diismanlik gibi hislere de firsat sunabilecek bir esitsizligin
hissedilmesinin daha pozitif taraflarda goriilmesinin meydana getirilmesidir.

Oyle ki personellerin akillarinda adaletin algilanmasinin alt seviyesinde ve
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iistinde oOdenecek kiilfetler veya odiillemeler, uyumsuzlugun ve gerilimin
kaynagini olusturur. Bu gerilimde, uyum iginde bir diisiinsel veya davranigsal
taktikler (esitsizligin giderilecegi metotlar) acisindan karsilanmasi ve diisiinsel
uyumda olmasi acisindan gereken girisimlerin gergeklestirilmesi gereklidir.
Bundan dolay1 personellerin diisiinsel uyum sorunlarinin karsilanmasinda ve
gerilimin tiiketilmesinde tercih ettikleri taktiklere etkide bulunarak, ¢alisanlarin

motive olmasini saglayabilirler (Yilmaz ve Eroglu, 2008: 291).

Bu teoride personelin motivasyonu amaciyla faydalanmak arzusunda olan bir

idareci su faktorlere dikkat etmek mecburiyetindedir (Bingdl, 2010):

e o Bu teorideki agirlikli nokta esit ¢abanin esit olarak

odiillendirilmesi gerekliligi tizerindedir.

e o FEsitlik veya esitsizlik ¢alisanin kurum igerisinde ve isletmenin
haricinde gergeklestirdikleri karsilastirmalar neticesi seklinde

diistintilir.

e o [FEsitsizligin - karsisinda sergilenebilecek davranig farkliliklar

gosterebilir.
e o Kurumlarda iicret yonetimindeki ana faktor bu esitsizlik algisidir.
2. Beklenti Teorisi

Victor Vroom’un gelistirdigi beklenti kurami, personelde nelerin motivasyonu
artiracagindan ziyade, motivasyonun kavramsal belirleyicilerine dikkat
cekmektedir. Kuram, is gorenlerin davranislarinda nasil etkilendiklerini, baska
deyisle personelin hedefleriyle is yerindeki davramig sekillerindeki irtibata
agiklama getirilmektedir. Vroom™a gore, motivasyon bireyin arayista oldugu
degerler ile, belirlenmis bir hareketin bu degerlere sebep olma ihtimalinin
carpilmasidir. Bu iliskiye asagida oldugu gibi formiillemek olasidir (Bingol,
2010):

1. Valens (bireyin o6diilii isteme seviyesi)
2. Bekleyis (odiillendirilme ihitimali)

Dolayisiyla: [Motivasyon = Valens X Bekleyis] olarak gosterilebilir.
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Valens, bir bireyin belirlenmis bir ¢aba gostermesi ile sahip olacagi odiili
isteme seviyesidir. Odiiliin her personel iizerinde gosterdigi etkiler degisiklik
sergilemektedir: bazilar1 agisindan 6nem arz eden O6diil, digerleri igin deger
tasimayabilir. Bu sebeple valens, +1 ve -1 arasinda degerlendirilebilen bir

degisken seklinde kabul gorebilmektedir.

Bekleyis, bireyin algisindaki bir ihtimali gdsterir. Bu olasilik belirli bir gayretin
belirli bir o6diille sonuglanacagi diislincesi ile ilgilidir. Egerki birey c¢aba
harcayarak bir 6diil kazanacagini diistiniiyorsa (bunu bekliyorsa), daha ¢ok 6aba
harcayacaktir. Boylelikle bekleyis 0 ile +1 arasinda deger alabilen bir degisken
olarak kabul edilebilir.

Aragsallik, kisinin arzulanan sonuclara ulagsmasi halinde s6z konusu durumun
kendisi acisindan saglayacagi faydaya dair algis1 olarak tanimlanmaktadir.
Birinci derece sonuglara, Orgiitsel amaglara ulasilmasi halinde, ikinci derece
sonuglara yani kisisel amaglara ulasilip ulagilmadigi 6nem tasimaktadir. Buna
gore kisi ancak kendisi agisindan faydali olacak sonuglara ulasma ydniinden

caba gosterecektir (Miser, 2002).
3. Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Bu motivasyon modeli Vroom’un modelini temel alarak, ancak bir takim
ilavelerde bulunmaktadir. Bu teoride is tatmini ve performansin arasinda gelisen
iliskiye dikkat g¢ekilir. Bu baglamda is tatmini performansin artmasina ve is
doyumsuzlugunda performansin kaybolmasidir. Vroom Kisilerin yeteneklerinin
ve bilgi seviyelerine dikkat ¢ekmektedir. Oyle ki performansta meydana

gelebilecek bu iki 6zelligin kiside bulunmasi gerekir.

Lawler ve Porter teorilerinde dokuz degiskene dikkat ederler (Onaran, 1981).

Bunlar soyledir:

e QOdiiliin Degeri: Bu degisken bazi neticelerin (amaglarin) kisideki

cekiciligi ifade etmektedir.

e Algilanan Caba — Odiil Olasilig1: Bu degisken bir bireyin gayretlerinin
umdugu d&diile sahip olup olmayacagi hakkindaki beklentilerini ortaya

koymaktadir.
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e Caba: Bir isi gergeklestirmek amaciyla bir kisinin gosterdigi enerji

miktaridir.

e Yetenckler ve Ozellikler: Bunlarda bir kisinin ¢evresindeki anlik

degisimlerin etkisinde kalmayan, uzun vadeli kisilik 6zellikleridir.

e Rol Algilari: Bu degisken, bir personelin isine getirdigi tanimla, is

alaninda basariya ulasmak amacli gosterdigi gayretle alakalidir.

e Is basarimi: Bir ¢alisanin kendi isinde kazandiklari, kisaca gayretinin,

caligmasinin Uriiniidir.
e Odiiller: ¢alisanin arzuladig1 neticelerdir.

e Algilanan Odiiller: Calisanin kurumda sergiledigi performans ile hak

ettigini diglindiigi 6dil miktaridir.

e Doyum: Bu degisken, kazanilan 6diillerin, algilanan odiillerle basa bas

gelip gelmedigine veya iiste ¢ikip ¢ikmadigini ifade etmektedir.
4. Pekistirme Teorisi

F.B.Skinner tarafindan gelistirilmistir. Bu teoride bireylerin sahip olduklari
pozitif ve negatif neticelere gore bir hareketi tekrarlayacaklarini incelemeye

almaktadir. Bu teoride ii¢ degisken mevcuttur (Tunger, 2012):

e Davranis
e C(Cevre

e Pekistiriciler

Pekistiriciler ya da giiclendiriciler vasitasi ile i goren davranisi lizerinde etki
sahibi olabilme {izerine temellenmistir. Amag¢ davranigin istenen yonde
olmasidir ve pekistiriciler aragtir. Ayrica cevre hem davranig hem de
pekistiriciler ve onlarin etki diizeyleri tizerinde etki sahibidir. Bir diger ifadeyle
pekistiricilerin uygulanmasi g¢evre siizgecinden de geger. Giliglendirme ya da
pekistirme, bir davranisin tekrarlanmasi veya tekrarlanmamasina neden olan
olgudur. Teori igeriginde kisiler bireysel olarak en fazla 0odiile nasil
ulasiyorlarsa ona egilim gostermektedirler ve kisilerin hareketleri, odiillerin
kontrol altina alinmasiyla sekil almaktadirlar. Odiiller bu teoride giiglendirici ve

pekistirici konumdadirlar. Thtiyag yoniinden ise olan birbirlerinden farkli

55



oldugundan, kisilerin kendilerince 6diil alma istekleri ise farklilik saglayacaktir.
Bu uygulanan teoride ise olumlu sekilde pekistirme yada olumsuz sekilde olan
pekistirme, ortadan kaldirilmast ve davranisindan pekistirilme yoOniinden

davranisinda pekistirilmesi saglanmalidir. (Adair, 2003).
5. Amag Teorisi

1960° 11 yillarin sonlarinda Edwin Locke, isteki motivenin temelinde bir amag
ugrunda calismay1 isaret etmistir. Bu bir bakima amagta, neler yapilmasi ve ne
kadar gayret gosterilmesinin gerekli oldugunu personele isaret ettigini ifade

etmekteydi. Su denilebilir ki;

e Daha cok kendilerine gore olan olaylar1 kendi anlatim bi¢imlerine gore
anlatmay1 amaclar motivasyonu arttirir ve zor amaglar

e Eger bir seye baslarken o isi kendi isteklerine gore kabul etmislerse

e Kolay sekildeki olan amaclarini kendileri daha yliksek performansla elde

etmeyi saglarlar (Baykal, 1982).

Cesitli yonetimlerde ve kendi amaclarina gore uyguladiklart yontemlersi,
kurumlarda hedef belirlemeye dikkat ¢ekmis ve ne sekilde hayata gecirilecegi
hakkinda tavsiyelerde bulunulmustur. Bu tavsiyeler Ama¢ Teorisi yoniinden

gecerli olusunu devam ettirebilir (Bernard, 1993).

Goriildigti gibi kurumlarin ortak bir hedefi ya da amaglarimi meydana
getirebilecek ve tam bir koordinasyonu olusturabilecek sekilde diizene
koyulmasin1 kapsayan bir dizi Orgiit kurallarindan amag¢ birligi ilkesine
odaklanilmistir. Idarecilerin kendilerine gore olan &zgiin yonden yada astlarin
kendilerine gore olan benimsedikleri Onerilerinde Onemi ii¢ sekilde kabul
edilmektedir. Bunlar ise kendi amaglarina gore belirgin yonden olan derecesi,
gliclik yonden olan derece, ve kabul yonlinden olan derece olarak

siniflandirilmistir. ( Dolgun, 2007).

2.15 1Is Yerinde Motivasyonun Etkileri

Hizlica gelisim gosteren is diinyasinin yani sira meydana gelen dikkat g¢ekici
durumlardan biri is goérenlerin motivasyonel uyumudur. Bu sebeple personelleri
en basindan motive etmek oldukg¢a gereklidir (Sahoo ve dig., 2011). Is gérenleri

kurum hedefleri arzulu ve verim sahibi olmaya egim verdiren motive etmek i¢in
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kurumlarda gesitli motivasyonu 6zendirici araglardan faydalanilmaktadir. Fakat
her 6zen verici arag, etkinligi, bireylerin deger yargilari, demografik hususlari
ve c¢evre gibi bir¢ok unsura baglanarak, herkes icin veya her uygulandigi
ortamda ayn1 etkide bulunmayabilir. Bir kisinin motivasyonunu saglayan bir sey

digerini motive etmeyebilir (Ozdevecioglu ve dig., 2003:136)

Motivasyonu oOzendirici araglar kurumlarca etkili olarak faydalanildiginda
personelin kuruma bagliliklarinin artmasiyla firmada personelde hedefleri
yoniinde karsilikli bir kazang mevzu bahis olmustur. Bundan yola c¢ikarak
motivasyon  ¢alismalart  incelemeye alindiginda  “para”nin  kisilerin
motivasyonunu artirici faktorler oldugunda ekonomik boyut agisindan siklikla
vurgu yapildigina o6nem verilmistir (Hussey, 1996). Lakin motivasyon
arastirmalarinin ¢ogunlugunda ekonomik aracilarin motivasyona o6zendirmek
hakkinda yetersiz kaldigi ve motivasyonun sosyo-psikolojik yoniiniin de
incelenmesinin gerekliligi ifade edilmektedir. Bu durumda &viilmek ve takdir
edilmeninde firmanin haricinde faaliyetlerde bulunmanin ve esasen
maneviyattan motive olmanin motivasyonu Ozendirdigi tarafina dikkat
edilmektedir (Diindar ve dig., 2007). Diger taraftan motivasyon aragtirmalarinin
da kurumsal yonetsel araglarla kurum hareketlerinin nasil idare edilmesi

gerekliligine dikkat ¢ekilmektedir.

Motivasyon arastirmalart bu baglamda incelendiginde ise ¢alisanlara
sorumluluklarint  dagitmanin, ag¢ik amaglar belirlemenin, 1is tasarimi
olusturmanin, iletisimin, kararlara katilimin, esnek calisma saatlerinin, kariyer
gelistirmenin, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesinin (motivasyonun artmasi i¢in
etkileyicilere dikkat edilmesine vurgu yapilmistir. Oyle ki bir kurumun nasil
yapilandirildigr ve is gorenlerin nasil idare edildiginin personelin motivesine
etkide bulunacagini belirtir (Ozgen ve Oztiirk, 2002). Firmalar is gorenlerin
bagimliligini  olusturmayr ve gayretlerinin  birlikte hedefleri 1s181nda
hedeflediklerinde motivasyon genel stratejilerinin de temel bir pargasi olacaktir
(Ozden, 2003).

Motivasyonda psiko-sosyal 6zendirme araglari; iste 6zgirliik, sosyal katilim,
deger ve statii, gelisme ve basari, ¢cevreyle uyumluluk, oneri sistemi ve sosyal

ugraslar seklinde yedi kategori olarak degerlendirilmektedir (Ertiirk, 2000).
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-Calismada Bagimsizlik; idareci olan kisilerin, astlari {izerinde baskisinin
hissedilmesinin Oniine gegebilmek igin oOncelikle; bilgi, uygunluk, makul
Olgiilere kadar kusurlar1 kapatma ve sartlar1 olgunlastirma. Bunun
ger¢eklesmesinin - ardindan,  ¢alisanlarin  bilgi  ve  meziyetlerinden
faydalanabilmek ic¢in 6zgiirliiklerini verecek imkanlar saglanmaya ¢alisilabilir.
Elemanlarda bu tiirlii hissiyatlarin ilerletilmesi idarecilerin elindedir (Incir,

1985).

Calismada bagimsizlik kavrami, elemanlara sinir1 olmayan bir 6zgiirliigiin
verilmesi anlamini tasimaz. Calismada bagimsizlik arzusu, is¢inin geninden

dogan bir histir (Incir, 1985).

Sosyal Katilim; 1is goren kurumda kendisine tahsis edilen bir isi
gergeklestirmeye basladiginda, o firmanin mevcut olan iligkiler sistemine
miudahil olur. Sirtlanilan gorevin niteligine gore diger personellerle beraber
faaliyet verirler. Her kurumun, organizasyonel yapisi dikkate alinarak gelisen

bir iliski ag1 ve faaliyet raporu bulunmaktadir (Erdogan, 1996).

Kurumlarda isler, ¢ogunlukla iiyeler arasinda sicak bir iliskide ki gruplar
tarafindan gergeklestirilir. Bu yonden degisik ihtiyaglari bulunan kisilerin ve
bunlari tek tek karsilayabilmek i¢in, liye oldugu grubun bir 6lgiide ihtiyaglarinin
giderilmesi, boylece gruplarin motivasyonunun saglanmasi ve bunlari kurumun
hedefleriyle bagdastirmak motive olunmasi ile alakali 6nem arz eden bir

adimdir (Erdogan, 1996).

Deger ve Statii; Insanoglunun dogasindan baska insanlarla yardimlasmak ve
etkisinde kalinmasindan keyif almaktir. Is¢i gergeklestirdigi gorevlerin toplum
igerisinde bir¢ok insanin istek ve gereksinimlerinin giderilmesini gdérmekle
bliyiik zevk duyacaktir. Firmanin hedeflerini basarmasinda calisanlarin siki
performanslarinin ve degerli faydalarimin dikkatli olundugunu bildirirler ve
gerceklestirilen toplantilarda ilan edilmelidir (Tosun, 1989). Bir idareciden
goriilen dvgii ve ilgi, personeli verimli kilar. Diger taraftan, tatmin olamayan ve
igbirliginde olan ¢alisanlarda yoneticisinin 6viing duymasini ve takdir etmesi
durumunu meydana getirebilir. Cift yonli bu etkilesim, orgiitsel hedef ve

amaclara ulagsmada dinamik bir siirecin olusumuna katki saglar (Bernard, 1993).
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Gelisme ve Basari; bazi kisiler is basi yaptiktan sonra, kisa siirede yiikselise ve
gelisime imkan arar. Yiikselmek, kisinin mevkinde ki daha st bir gorevlere,
dolayisiylada daha zor bir ise gelmesidir. Gorevler zorlastikga kisiye verilen
sorumluluk, verilmis olan yetkiler ve 6denmis iicrette de artis olur. Ilk dnce
yiikselis; calisana bireysel ilerleme ve kendisini gelistirme imkani tanir. Bu
olanaklar; bireyin kendisine olan giiveninin artmasina personelin giiclenmesine
yarar. Bunun yani sira yiikselis, gelirinde bir artisa sebep olur. Maddi ve
psikolojik odiilleri igeren bir etken olmasi agisindan yiikselis, ayni tutarda
paranin vereceginden daha pozitif bir etki olusturur (Eren, 1993).

Personelin benligi, genellikle bireysel yeteneklerini daha fazla gelismesine ve
basarili olmasini saglar. Biitiin personellerin bu hissiyatla davranmalari
durumunda kurum ic¢inde basarili olunur. Boylelikle bir rekabette pozitif
neticeler alinmasi i¢in; bir kisinin basarili olmasi digerlerinin basarisizligini
tetiklememesi icin, basarili olmak i¢in makul ve objektif standartlarin
saglanmas1 gereklidir. Bu sartlara sahip ve kontrolde tutulan bir yaris, is

gorenleri daha ¢ok ¢alisma yoniinde egilim gosterir (Onaran, 1981)

Sosyal Ugrasilar; personellerin bos vakitlerini degerlendirmeleri ig¢in firmalar
bir takim sosyal faaliyetlerde bulunurlar. Bu faaliyetler kisaca soyle siralanir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

e Spor yarigmalari diizenlenmesi,
e Tarihi ve kiiltiirel 6ren yerlerine geziler yapilmasi,
e Ozel giin ve gecelerin gesitli faaliyetlerle kutlanmast,

¢ Elemanlarin dogum giinii, evlilik vb. gibi giinlerine toplu halde

katilimin saglanmasi,

e Sinema, tiyatro vb. gibi kiiltiirel etkinliklere katilimin

saglanmasi.

Personelin katilim gosterdigi sosyal aktiviteler, takim ruhunun gelismesine
yardim eder. Bos vakitlerin degerlendirilmesi, elemanlarla idarecilerin ve
patronlarla kaynagmanin olusmasina yardim eder. Fakat bu gibi aktivitelerin
organizasyonunun is gorenlere verilmesi, daha yararli neticeleri meydana getirir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).
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2.16 insan Kaynaklar1 Yonetiminde Motivasyon Tekniklerinin Calisan

Performansina Etkileri

Her calisanin kendisine has tutum, amag ve arzulara sahip olmasi ¢esitli iilkelere
ait yaygin kaliplar bulunabilir. Gergeklestirilen arastirmalarin neticelerine gore,
cografya, dil ve din gibi etkenlere gore ¢alisma amaglari, degerler, ihtiyag ve ise
kars1 tutumlara dikkat edilerek neticelendirilebilir. Bu tir gruplamalar,
idarecilerin diger kiiltiirlere ait insanlardaki, ise karst tutumlarimi ve

motivasyonunu degiskenliklerin farkina varma ve kavrama imkani sunar.

Cagdas personel yonetimi, 6zellikle insan giicii planlanmasinin, ¢alisanlarin
niteliklerinin ve yeteneklerinin uyumlu islerde ve yerlerde kullanilmasini, insan
giicii kaynaginin gelistirilmesi ve moral olarak destek verilmesi gibi konulari

yakindan izlemelidir (Bozkurt ve Ergun, 2008).

Modern yonetim kuraminda, “rasyo — ekonomik insan, sosyal insan ve kendini
tamamlayan insan” kavramlarini yeniden boyutlandirarak “karmasik insan”
anlayisini meydana getirmistir. Buna gore, kisi karmasiklikla ayni zamanda
degisim gosterebilen bir varliktir. Bu sebeple; insanlarin gereksinimleri de son
derece degiskenlikler gostermektedir. Insanin, degisik sartlarda, farkh
gereksinim ve hareketlerinin olmast insan motivasyonunun tek tarafli
olmadigini, ¢ok boyutlu ve/veya ¢ok yonlii oldugunu gostermektedir ki; insanin
motivasyonu i¢in ekonomik, sosyal ve daha iist seviyedeki gereksinimlerin
farkl1 sartlarda algilanabilen ve degerlendirmeye alinabilen bir idare ya da
idareciye ihtiya¢ duyar. “En iyi idare, en iyi kurum yapisi ve motivasyon
teknigi” kavramlarinin son derece tartisgmaya acik oldugu rahatga ifade
edilebilir. Mevzu bahis etkenler, insan hareketlerine de etkide bulunmaktadir;
yoneticiler ve yonetim bu etkenleri ¢ok iyi analiz etmek kaydiyla, kurum
icerisindeki insanlara anlayis gostererek ve kazanarak “basarili bir yonetim” ve

“etkin ve verimli bir 6rgiit yapis1” meydana getirilebilir (Kaynak, 1995).

60



3 INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE MOTIiVASYON
TEKNIKLERININ CALISAN PERFORMANSINA ETKILERI;
AYAKKABI SEKTORUNE DAIR BIiR UYGULAMA.

3.1 Arastirmanin Yontemi

Arastirmada  bilgi  toplama  yOntemi acisindan anket ydnteminden
faydalanilmistir. Anket yontemi bir ¢esit sistematik gozlem olmaktadir. Bu
yontemle belirlenmis bir konuyla alakali bir¢ok kisiden bilgilenmek i¢in tercih
edilmektedir. Bu bilgilere goriismeler yapilarak ya da soru listelerinden
faydalanilarak edinilir. Anket yonteminin giivenilir neticeler vermesi amaciyla,
soru listesi amaca yonelik sekilde yapilir. Tarama, ilgi alani olunan toplulugu
iyi bir sekilde temsil eden Orneklem {izerinde gergeklestirilir. Anket,
bilgilendirecek bireyin direkt sahsinin okuma ve yanitlama seklindeki
sorulardan meydana gelen soru kitapgiklari ile gerceklestirilen arastirma tipidir.
Anketten, miimkiin oldugu kadar ¢ok bireyin disilincelerini, kanilarini
toparlamak icin faydalanmilir. Anketin gegerli olmasi; sorularin 1iyi
hazirlanmasina, hangi kisilere yonelik olduguna ve sahip olunan neticelerin ne
Olciide genellestirilebildigine baghdir. Giliniimiizde anket uygulamalarinda

teknolojinin biitiin nimetlerinden faydalanilmaktadir.

Arastirmamizda anket sorularinin igeriginin ayakkabi sektoriinde calisanlara
dair motivasyon tekniklerinin g¢aligan performansina etkisinin belirlenmesine
olmasina 0Ozen gosterilmistir. Besli Likert yontemiyle olusturulan anket
sorularina verilecek cevaplara yonelik yalnizca 1 tercih hakki bulunmasi,
isletmelerde yapilan uygulamalarin ve ¢alisanlarin motivasyon tekniklerine olan
yaklagimlarinin durumunun olabildigince net agiklanmasini amaglamistir. S6z
konusu anket c¢alismasi, Istanbul Ili Beyazit-Kadirga ve Gedikpasa
semtlerindeki ayakkabi imalathaneleri ve saticilarinda ¢alisan 120 kisiye
uygulanmistir. Anket sonucglarina dair bulgular SPSS22 programinda analiz

edilerek sonuclar degerlendirilmistir.
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3.2 Arastirma Filozofisi

Bir firma basar1 elde edebilmek i¢in degisik kaynaklara ihtiyag hisseder ki en
basta insan kaynagi yer alir. Teknoloji ve iletisimde ger¢eklesen hizh
degismeler firmalarin idareciliginde degisimlerinde ve insan odakli yOnetime
gecmelerine sebep olmustur. Firmalar yalnizca neticeye yani amaglanan adette
irlin liretmeye degil, ayrica bu iriiniin kalitesine ve bu iiriini {ireten
personellerin psikolojik iyilik durumuna da Onem vermeye baslamislardir.
Giuniimuzdeki rekabet sartlarinda diinya standartlarinda iriiniin tretilmesi ve
ulusal ve uluslararasi1 pazarda rekabette iistiinliik saglanmas1 insan kaynaklarinin
kalitesi ile alakalidir. insan kaynaklari, hizla degisim gosteren rekabette dnem
arz eden bir rekabet avantaji kaynagi olmaktadir. Kiiresel rekabette kurumlarin
rakip firmalardan one ¢ikma seviyeleri, elde ettikleri nitelikli insan kaynaklari

ve bu kaynaklar1 kullanma seviyesiyle alakalandirilmaktadir.

Insan kaynaklariyla firmalarin an itibariyle ve gelecek dénemde rakipleriyle
rekabete girebilecekleri isgiiciine sahip olmalar1 hedeflenmektedir. Isler alt
kollara ayrilarak gesitlendigi gibi isgiicii de yeteneklerde, ilgilerde ve bilgilerde
farkliliklar olabilir. Iste ve isgiiciinde kars1 karsiya kalinan bu kadar cesitlilikle
bas etmek i¢in insan kaynaklarina gereksinim vardir. Kurumlarin, dissal ve igsel
cevre analizlerinden daha ¢abuk degisim gosteren isgiicii sartlarina nasil tepki
gostereceklerinin bulunmasi zorlagsmistir. Firmalarin durumlarina ve stratejik
hedefleriyle uyumlu bir sekilde tasarlanan insan kaynaklari uygulamalari

firmalarin performanslarinin artmasina faydali olur.

Arastirma felsefesi, ayakkabi iiretim ve iiretimden satis isletmelerinde insan
kaynaklar1 yOnetimi ve c¢alisan motivasyonuna isverenin bakis acgisini
degerlendirmek ve s6z konusu yonetim yOntemlerinin ¢alisanlar iizerindeki var

oldugu diisiiniilen etkisini belirlemek tizerine kuruludur.

3.3  Arastirma Yaklasim

Nitel arastirma yontemlerinden faydalanmak oncelikle yakin zamanlarda egitim
bilimleri, sosyoloji, psikoloji, antropoloji ve isletmecilik gibi alanlarda
yayginlasmaya baslamistir. Bu bilim dallarindan dinamik 6zellikli olmas1 ve

yeni kuramlar meydana getirilmesi bu kuramlarda derinlere inilmesinin gerekli
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oldugu nitel arastirma yontemlerinden faydalanmay1 gerektirmektedir. Bu
gereklilik nedeniyle de arastirmamizda nitel arastirma yaklasimi tercih

edilmisgtir.

3.4 Veri Toplama Yontemleri

Arastirmanin kuramsal agidan olan kisminda olusturulmasi i¢in kaynaklarin
taranmasi tercih edilmektedir. Bu konuda amacg ise konuya iliskin kitaplarin
bulunmasi, hazirlanmis makalelerden Ornekler alinmasi ve yapilmis olan
tezlerinde taranmasi biliyiik 6nem tasimaktadir. Yapilmis olan konferanslarin
gozoniinde tutulmasi hazirlanmis seminer bildirilerinin de tercih edilmesiyle
yola c¢ikilmistir.  Arastirmanin ise uygulama boliimiinde saha calismasi
yapilarak hazirlanan anketlerin sunulmasi tercih edilmistir. Anket ¢calismasinda
kullanilan formda birinci boéliim katilimcilarin demografik bilgilerini iceren 5
sorudan, ikinci bélim ise Isgéren ve yoneticilerin motivasyon saglayan
uygulamalara yonelik diisiincelerini igeren 25 sorudan olusmaktadir. S6z konusu
anket sorulari olusturulurken Burcu Keskin’in 2008 yilinda yapmis oldugu
“Calisanlarin Performanslarini Arttirmada Bir Ara¢ Olarak Motivasyon Ve
Motivasyon Teknikleri” konulu yiiksek lisans tezinden esinlenilmistir.(Keskin,

2008: 115-118)

3.4.1 Sayisal/sozel

Yapilan ¢alismadan sunulan anketin verileri SPSS 22 programinda uygulanip

sayisal verileri alinip sozel olarak yorumlar:1 yapilacaktir.

3.4.2 Etik

Istanbul Aydin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Tez Yazim Kurallariyla
uyumlu sekilde hazirlanmis olan bu tez ¢alismasinda; tez i¢cinde sunulan veriler,
bilgiler ve dokiimanlar akademik ve etik kurallarin 1s18inda edinilmis, tiim
bilgi, belge, degerlendirme ve sonuclar bilimsel etik ve ahlak kurallarina uygun
olarak sunulmus, tez ¢alismasinda yararlanilan eserlerin tiimiine uygun atifta
bulunularak kaynak gosterilmis, kullanilan verilerde herhangi bir degisiklik
yapilmamistir. Bu tezde sunulan c¢alisma o6zgiindiir, dogabilecek tiim hak

kayiplar1 kabullenilmistir
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3.4.3 Kisitlamalar

Arastirma i¢in gerekli veriler anket yontemi ile toplanmistir. Arastirmanin en
onemli kisitlamasi, ¢ozlimleme yapilmasi amaciyla toplanan verilerin, anket ile
toplanmasidir. Arastirmada, katilimcilarin, anket sorularin1 cevaplarken, ankette
belirtilen yargilar1 dogru algiladigi ve dogru bicimde cevapladigr kabul
edilmektedir.

3.4.4 Arastirmanin hipotezleri

Kurumlarin ana hedefi etkililigi ve verimi artirmaktir. Bunun basarilmasini
arzulayan kurumlarin Oncelikli olarak kisinin motive olmasi ve performans
diizeylerinin artmas: gereklidir. Bundan dolayr performans degerlendirme
sisteminden faydalanmak olasidir. Personelin performansinda degerlendirme
yapmak i¢in oncelikli olarak kurumda performans kriterlerinin agik, 6lgtilebilir
ve gergekle uyumlu sekilde belirlenmesi ve elemanlara bildirimi gereklidir.
Diger taraftan performans degerlendirme neticelerinin kisiler lizerinde ne gibi
etkilerinin olabilecegi de ac¢iklanmalidir. Baska bir ifadeyle personelin kurumca
belirlenen performans standartlarinin iizerine ¢iktiklar1 anda sahip olacaklari
veya erigemediklerinde nasil yaptirimlar ile karsi karsiya kalacaklari hakkinda
bilgi verilmelidir. Boylelikle odiile erismek ve yaptirimlar ile karst karsiya
kalmay1 arzulamayan kisilerin motive olmasit kolaylagir. Ayrica kisilerin motive
olmalar1 amaciyla degerlendirmelerin neticesine gore kendilerini gelistirmeleri

ve noksanliklarini karsilamalar1 amaciyla kurumca destek verilmelidir.

Bu baglamda arastirmada g¢alisanin motivasyon teknikleri ile ¢alisan

performansi arasinda iligkinin varligi incelenmistir.
Ho: Performans ile motivasyon arasinda iligki yoktur.

Hai: Performans ile motivasyon arasinda iligki vardir.

3.4.5 Arastirmanin 6rneklemi

Anket ¢alismasi uygulanmasinin anket sorulari dogru bireyin cevap verdiginden
emin olunabilir. Anketin dnemine vurgu yapilarak ve gizlilik hakkinda garantiye
alinacak bireyler anketi doldurmaya ikna edilebilir. Gorsel yardimct
materyallerden faydalanilarak problemler daha iyi kavranilabilir. Bu cergevede

anket goOriismesini kabul eden kisilerden olusan bir evren ve akabinde bir
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orneklem olusturulmustur. Arastirmanin  Orneklemini, ayakkabi imalat
sektoriinde faaliyet gdsteren, rastgele secilen 50 isletme olusturmaktadir. Soru
formu, bu isletme ¢alisanlarinin gérevleri ayirt edilmeksizin rastgele segilen 120

denege uygulanmistir.

3.5 Arastirmanin Amaci

Arastirmada temel amag; insan kaynaklari yonetimindeki motivasyon
tekniklerinin c¢alisan performansina etkilerini ortaya koymaktir. Maas
politikalari, prim uygulamasi, Giyecek, yiyecek, yakacak, konut, ulasim
yardimlari, oryantasyon ve hizmet i¢i egitim ¢alismalari, c¢alisanlarin
goriislerine saygi ve dnem verilmesi, 6diil-ceza kurumunun kullanimi, is ortami1
v.b. calisan1 motive etmeye yonelik uygulamalarin ¢alisan iizerinde ki etkilerini

incelemektir.

3.6 Arastirmanin Modeli

Arastirmanin evreni, Istanbul ili merkezinde ayakkabi sektdriinde faaliyet
gosteren firmalardir. Orneklemi ise Istanbul Ili merkezinde ayakkabi sektdriinde
faaliyet gosteren ve kurumsal kimligi olan yapan 10 firmadir. Bu firmalarda
calisan 100 kisi ile calisilmistir. Orneklem grubunun segiminde rastgele
ornekleme metodu kullanilmistir. Veriler yliz ylize gorlisme ve anket

uygulanmasi sekli ile toplanmistir. Statli gdzetilmemistir.

Anket 2 bolim halinde toplam 32 sorudan uygulanmistir. Birinci bdliimde
katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla 6 soru sorulmustur.
Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, statii ve aylik gelir. Ikinci
boliimde ise personel ve yoneticilerin motivasyon saglayan uygulamalara
yonelik diislinceleri 6grenmeye yonelik sorulmus 26 soru bulunmaktadir.
Sorularin  cevaplandirilmasinda 5°li  likert o6lgeginden faydalanilmistir.
(1.Kesinlikle Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3.Kararsizim, 4.Katiliyorum,
5.Kesinlikle Katiliyorum). Katilimcilardan sorular1 bu 5 cevaptan birini vererek

cevaplandirmalari istenmistir.
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3.7 Verilerin Analiz Yontemleri

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar1 (Sayi, Yiizde, Ortalama,
Standart sapma) kullanilmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5
anlamlhilik diizeyinde degerlendirilmistir. Olgek sorularina verilen cevaplarin
puan degerleri kullanilarak bir tutum diizeyi puani hesaplanmistir. Cinsiyet, yas,
medeni durum ve egitim durumuna gore memnuniyet karsilastirmalari

yapilmistir. Ayni1 zamanda kullanilan 6l¢egin faktor analizi yapilmistir.

3.8 Givenilirlik Analizi

Cizelge 3.1: Giivenirlik Analizi

Giivenirlik Madde Sayisi

,988 26

SPSS 22.0 paket programi ile giivenirlik analizi uygulanmistir. Olgegin
Cronbach Alpha’st 0,988 seklinde saptanmistir. Edinilen bu deger uygun bir
glivenirligin oldugunu gostermektedir. Boylelikle arastirmaya geg¢ilmesinde
herhangi bir problem bulunmamaktadir. Anket sorularinin gegerliligi ve

glivenilirligi i¢in Cronbach’s Alpha test istatistigi kullanilmistir.

Cronbach’s Alfa Katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme
Olgiiti;

0.00 < a < 0.40 ise 6l¢ek giivenilir degildir.

0.40 < a. < 0.60 ise olgek diisiik giivenilirliktedir.

0.60 < a < 0.80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir.

0.80 < a < 1.00 ise dlcek yliksek derecede giivenilirdir.
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3.9 Normallik Kontrolii

Cizelge 3.2: Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
sl 527 100 ,000 ,361 100 ,000
s2 ,381 100 ,000 ,688 100 ,000
s3 ,335 100 ,000 739 100 ,000
s4 ,240 100 ,000 824 100 ,000
s5 422 100 ,000 598 100 ,000
s6 325 100 ,000 , 748 100 ,000
s7 ,163 100 ,000 ,905 100 ,000
s8 322 100 ,000 744 100 ,000
s9 402 100 ,000 ,615 100 ,000
s10 292 100 ,000 , 769 100 ,000
s11 ,365 100 ,000 ,708 100 ,000
s12 247 100 ,000 ,828 100 ,000
s13 ,190 100 ,000 ,849 100 ,000
s14 256 100 ,000 793 100 ,000
s15 407 100 ,000 611 100 ,000
s16 422 100 ,000 ,598 100 ,000
s17 332 100 ,000 ,740 100 ,000
s18 ,359 100 ,000 , 715 100 ,000
s19 402 100 ,000 ,615 100 ,000
s20 433 100 ,000 587 100 ,000
s21 ,268 100 ,000 787 100 ,000
s22 ,280 100 ,000 778 100 ,000
s23 448 100 ,000 569 100 ,000
s24 209 100 ,000 ,848 100 ,000
s25 ,356 100 ,000 ,635 100 ,000
526 ,199 100 ,000 ,842 100 ,000

a Lilliefors Significance Correction
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Olgek verileri ile yapilacak olan analizlerde, analizin parametrik mi yoksa non-
parametrik mi olmasi1 gerektigi belirlenmelidir. Bu nedenle 06l¢ek verilerinin
normal dagilima uyup uymadiklarinin incelenmesi gerekmektedir. Inceleme K-S
testi ile yapilmis, neticesinde verilerin tamaminin normal dagilima uymadiklari
goriilmistiir. Dolayisi ile yapilacak analiz testlerinde non-parametrik testler
tercih edilecektir.
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4 BULGULAR VE VERI ANALIZLERI

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢6ziimii amaciyla, arastirmaya katilim
gosteren 100 bireyden, oOl¢ekler araciligiyla toparlanan verilerin analizi
neticesinde edinilen veriler bulunmaktadir. Edinilen bulgulardan yola ¢ikarak

aciklama ve yorumlar gergeklestiirlmistir.

4.1 Demografik Degiskenlerin Frekans Analizi

Cizelge 4.1: Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gére Dagilimi

Frekans(n) Yiizdelik(%)
Cinsiyet Erkek 57 57,0
Kadin 43 43,0
Toplam 100 100,0

Katilimcilar cinsiyet degiskenine gore; 57'si (%57,0) erkek, 43’1 (%43,0) kadin
olarak dagilmaktadir.

Cizelge 4.2: Katilimcilarin Medeni durum Degiskenine Gore Dagilimi

Frekans(n) Yiizdelik(%)
Cinsiyet Evli 62 62,0
Bekar 38 38,0
Toplam 100 100,0

Katilimcilar cinsiyet degiskenine gore; 62'si (%62,0) evli, 38’1 (%43,0) bekar
olarak dagilmaktadir.
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Cizelge 4.3: Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore Dagilimi

Frekans(n) Yiizdelik(%)
Yas 25 alti 26 26,0
26-35 arasi 34 34,0
36-45 arasi 22 22,0
46 ustu 18 18,0
Toplam 100 100,0

Katilimcilar yas degiskenine gore; 26°s1 (%32,0) 25 yas alti, 34’1 26-35 yas
(%34,0), 22°s1 36-45 yas (%22,0) ve 18’1 (%18,0) 46 yas lstii diir.

Cizelge 4.4: Katilimcilarin Egitim Durumu Degiskenine Gore Dagilimi

Frekans(n) Yiizdelik(%)
ko gretim 9 9,0
Egitim

Durumu Lise 24 24,0
On lisans 36 36,0

Lisans 18 18,0

Yiksek lisans 13 13,0
Toplam 100 100,0

Katilimcilar egitim durumu degiskenine gore; 9’u (%9,0) ilkdgretim mezunu,
24’1 (%24,0) lise mezunu, 36°s1 (%36,0) 6n lisans mezunu, 18’1 (%18,0) lisans

mezunu ve 13’1 de (%13,0) yiiksek lisasn olarak dagilmaktadir.
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Cizelge 4.5: Katilimcilarin Statii Degiskenine Gére Dagilimi

Frekans(n) Yiizdelik(%)
Imalat sefi 10 10
Statii

Vardiya sefi 15 15,0

Atolye sefi 20 20,0

Ustabasi 10 10,0

Isci 45 45,0

Toplam 100 100,0

Katilimeilar statii degiskenine gore; 10’u (%10,0) Imalat sefi, 15’i (%15,0)
vardiya sefi, 20’si (%20,0) Atdlye sefi, 10°u (%10,0) ustabasi, 45’1 de (%45,0)
Isci seklinde dagilmaktadir.

Cizelge 4.6: Katilimcilarin Gelir Degiskenine Gore Dagilimi

Frekans(n) Yiizdelik(%)
1-1500 aras1 42 42,0
Statii
1501-2500 aras1 32 32,0
2501-3500 aras1 18 18,0
3501-4500 arast 8 8,0
Toplam 100 100,0

Katilimcilar statii degiskenine gore; 42°s1 (%42,0) 1-1500 arasi, 32’°si (%32,0)
1501-2500 aras1, 18’1 (%18,0) 2501-3500 arasi, 8’1 (%38,0) 3501-4500 arasi
dagilmaktadir.
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Ol¢ek Maddelerinin Frekans Analizi

Cizelge 4.7: Olgek Maddeleri Puan Dagilimi

g
5
e E g B 2 &
~ &8 § & T E
= z 2z 2 £ =
2. E & £ o §
. T ol = i,
05 % 2 % 0°
6
N
Isyerinde {icret dagilimi yeterli ve adil 11 89 4,89
diizeyde olmalidir.
Tesvik edici iicret uygulamasi ¢alisma istegini 12 26 62 45
ve azmini arttirir.
Calisanlarin kararlara katilimi aidiyet hissini 9 14 21 56 4,24
arttirir.
Calisanlar arasi rekabetin ortaya c¢ikarilmasi 13 19 28 40 3,95
ve caligma temposunun artmast igin
odiillendirme,  kisilere  yonelik  olarak
yapilmalidir.
Giyecek, yiyecek, yakacak, konut, ulasim 34 66 4,66
yardimlart galisanin motivasyonunda onemli
etkendir.
Isyerinde isverenin sundugu prestij ve isletme 17 31 52 4735
disindaki kisilerden saygi gérmek c¢alisanlar
i¢cin onemlidir.
Calisanlarin genelde calisma programlarmin 11 21 25 23 20 3.2

kendilerince belirlenmesi ve isleriyle ilgili
kararlarda kendilerine serbesti taninmasi

arzusu vardir.
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Cizelge 4.7: (devam) Olgek Maddeleri Puan Dagilimi

Ise yeni baslayanlara yardimci olunmali ve

onlara oryantasyon ¢alismalar1 yapilmalidir.

Calisanlarla dost¢a iliski kurulmali, onlara

kars1 empatik tutum sergilenmelidir.

Yiikselme olanaklari, 6zellikle igsinde basarili

olanlar i¢in ag¢ik tutulmalidir.

Calisanlarin goriis ve Onerilerinin, lstlerince
onemsenmesi ve bunu gormeleri onlarin

¢alisma motivasyonunu artirir.

Yetki  devirleri  yoluyla  calisanlarin

sorumluluklar: arttirilmalidir.

Ust kademe yoneticiler, calisma saatleri
disinda sosyal toplantilar1 destekleme ve
katilma yoluyla calisanlariyla daha yakindan

ilgilenebilir.

Yoneticiler acik rekabet kosullar1 belirlemeli
ve rekabete agik bir caligma ortami

saglamalidir.

Yoneticiler ya da uzmanlarca danigmanlik

hizmetleri verilmesi faydalidir.

Dogru sekilde tamamlanan isin takdir
edilmesi, c¢alisanlarda derin bir tatmin

duygusu yaratir.

Calisanlar odiillendirildikleri basarili davranis

veya isi tekrarlama egilimindedir.
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Cizelge 4.7: (devam) Olgek Maddeleri Puan Dagilimi

Astlar iistleriyle igleriyle ve sorunlariyla ilgili

konularda engelsiz konusabilmelidir.

Yoneten ve yonetilen herkesin ortak hedefler

dogrultusunda ¢aligmasi saglanmalidir.

Kararlar alinirken konuyla ilgili kisilerin

goriisli alinmalidir

Calisanlara  kisisel ilerleme ve gelisme

firsatlar1 saglanmalidir.

Personelin  mesleki ve kariyer egitimi
konularinda uzman olan kisiler tarafindan
toplanti, seminer, konferans  benzeri

calismalar diizenlenmelidir.

Isgorenlerin  giivencesi icin,

sendikalasmalar1 saglanmalidir.

Hemenhemen her is daha ¢ekici ve 6zendirici

hale getirilebilir.

Y onetici, kendisine  bagli  elemanlar
arasinda arkadag¢a bir ¢alisma ortaminin
gelismesi i¢in ¢aba gostermeli, iletisimi

saglamalidir.

Psikolojik asinma ve mesleki tiikenmigligi
onlemek icin is genisletme, is zenginlestirme,
is rotasyonu gibi uygulamalar

gergeklestirilmelidir.
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4,45

4,62
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4,71

3,72

4,53

3,59

Katilimcilarin 6lgek maddelerine verdikleri

cevaplarin puan ortalamalar

goriilmektedir. Buna gore en yiiksek ortalama puani alan madde 4,89 puan ile

“Isyerinde {icret dagilim1 yeterli ve adil diizeyde olmalidir.” maddesi olmustur.
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4,89 puan “Katiliyorum” ile “Kesinlikle katiliyorum” cevaplarinin arasindaki
bir noktayi, “Kesinlikle Katiliyorum” daha yakin bir sekilde isaret etmektedir.
Dolayisiyla katilimcilarin en fazla katildiklar1 madde bu olmustur. Dolayisiyla
adaletli bir ticret dagilim1 yapilmasinin ¢alisanlar agisindan ¢ok biiylik 6nem arz

ettigi degerlendirilmistir.

Buna gore en diisiik ortalama puani alan madde 3,2 puan ile “Calisanlarin
genelde calisma programlarinin kendilerince belirlenmesi ve isleriyle ilgili
kararlarda kendilerine serbesti taninmasi arzusu vardir.” maddesi olmustur. 3,2
puan “Katiliyorum” ile “Kararsizim” cevaplarinin arasinda, “Kararsizim” yakin
bir noktay1 isaret etmektedir. Dolayisiyla katilimcilarin bu madde konusunda

kararsiza yakin olduklar1 goriilmiistiir.

Buna gore; calisanlarin ¢alisma programlarinin belirlenmesi ve isleriyle ilgili
kararlarda kendilerine serbesti taninmas1 konusunda ¢ok da hevesli olmadiklar1

degerlendirilmistir.

4.2  Tutum Puam ile flgili Analizler

4.2.1 Cinsiyete gore tutum puan Kkarsilastirmasi

Erkekler ve kadinlar arasinda tutum puan farki olup olmadigi incelenmistir.
Cinsiyet degiskeni normal dagilmadig: i¢in parametrik olmayan Mann Whitney

U testi uygulanmistir. Buna gore;

Cizelge 4.8: Tutum Puanina Gore Siralama

Siralama
cinsiyet N ortalama Toplam Deger
tutumpuan erkek 57 51,33 2926,00
kadin 43 49,40 2124,00
Total 100
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Cizelge 4.9: istatistik test cevaplar1 degiskenlere gore

Istatistik Testi

Bagimsiz degisken
Siralama Toplam1

z

Bagimsiz gruplar

tutumpuan
1178,000
2124,000
-,333

,739

Yapilan analiz neticesinde erkekler ile kadinlarin tutum puanlar1 arasindaki fark

anlamli degildir. (p=0,739)

4.2.2 Yasa gore tutum puan karsilastirmasi

Yas gruplart arasinda memnuniyet farki olup olmadigi incelenmistir. Yas

degiskeni normal dagilmadigi i¢in parametrik olmayan Kruskal Wallis testi

uygulanmistir. Buna gore;

Cizelge 4.10: Tutum Puanina Gore Siralama

Siralama
yas N Ortalama
tutumpuan 25 alt1 26 51,71
26-35 arasi 34 53,01
36-45 aras1 22 50,82
46 ustu 18 43,61
Total 100
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Cizelge 4.11: Serbestlik Katsayisina Gore Test Cevaplari

Istatistik??
tutumpuan
Serbestlik Katsay1si 1,333
df 3
Farklilik Degeri 721

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: yas

Yas gruplar1 arasinda ki tutum puan farki incelemesinde yapilan teste gore

aradaki fark anlamh degildir. (p=0,721)
Egitim Durumuna Goére Tutum Puan Karsilagtirmasi

Egitim durumu gruplar1 arasinda memnuniyet farki olup olmadig1 incelenmistir.
Egitim durumu degiskeni normal dagilmadig: i¢in parametrik olmayan Kruskal

Wallis testi uygulanmigtir. Buna gore;

Cizelge 4.12: Tutum Puanina Gore Siralama

Siralama

egitim N Ortalama
tutumpuan ilkogretim 9 63,22
lise 24 44,94
Onlisans 36 57,08
lisans 18 45,06
yuksek lisans 13 41,27

Total 100
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Cizelge 4.13: Serbestlik Katsayisina Gore Test Cevaplari

Istatistik®?
tutumpuan
Serbestlik Katsayist 6,488
df 4
Farklilik Degeri ,166

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: egitim

Egitim durumu gruplar1 arasinda ki tutum puan farki incelemesinde yapilan teste
gore aradaki fark anlamli degildir. (p=0,166)
4.2.3 .medeni durumuna gore tutum puan karsilastirmasi

Medeni durum gruplar:1 arasinda tutum puani farki olup olmadigr incelenmistir.
Egitim durumu degiskeni normal dagilmadig: i¢in parametrik olmayan Mann

Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;

Cizelge 4.14: Tutum Puanina Gore Siralma

Siralama
medeni N Ortalama Toplam Deger
tutumpuan evli 62 53,43 3312,50
bekar 38 45,72 1737,50
Total 100
Cizelge 4.15: Grup Istatistik Sorulart
Istatistik?
Tutumpuan

Farklilik Degeri 996,500
Serbestlik Katsay1si 1737,500
Z -1,296
Farklilik Degeri (2-tailed) ,195

Egitim durumu gruplar1 arasinda ki tutum puan farki incelemesinde yapilan teste

gore aradaki fark anlamli degildir. (p=0,195)
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4.2.4 Statii durumuna gore tutum puan Kkarsilastirmasi

Statli durumu gruplar1 arasinda tutum puani farki olup olmadigi incelenmistir.

Egitim durumu degiskeni normal dagilmadigi i¢in parametrik olmayan Kruskal

Wallis testi uygulanmistir. Buna gore;

Cizelge 4.16: Tutum Puanina Gore Siralama

Siralama

statu N Ortalama
tutumpuan imalat sefi 10 63,45
vardiya sefi 15 44,27
atolye sefi 20 46,50
ustabasi 10 59,55
isci 45 49,47

Total 100
Cizelge 4.17: Serbestlik Degerleri
Istatistik®°
tutumpuan

Serbestlik Katsayisi 4,141
df 4
Farklilik Degeri ,387

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: statu

Statli durumu gruplar1 arasinda ki tutum puan farki incelemesinde yapilan teste

gore aradaki fark anlamli degildir. (p=0,387)

4.25 Gelir durumuna gore tutum puan karsilastirmasi

Gelir durumu gruplar1 arasinda tutum puani farki olup olmadig1 incelenmistir.

Egitim durumu degiskeni normal dagilmadig: i¢in parametrik olmayan Kruskal

Wallis testi uygulanmistir. Buna gore;
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Cizelge 4.18: Tutum Puanina Gore Siralama

Siralama

gelir Ortalama
tutumpuan 1-1500 arasi 42 47,37
1501-2500 arasi 32 58,45
2501-3500 arasi 18 46,39
3501-4500 arasi 8 44,38

Total 100
Cizelge 4.19: Farklilik Degerleri
Istatistik®”
tutumpuan

Serbestlik Katsayist 3,652
df 3
Farklilik Degeri ,302

Gelir durumu gruplar1 arasinda ki tutum puan farki incelemesinde yapilan teste

gore aradaki fark anlamli degildir. (p=0,302)

4.2.6 Tutum puani incelemesi

Katilimcilarin genel tutum puan ortalamasi 4,15 + 0,659 olmustur. Bu puan

cevap maddeleri diisiintildiigiinde “Katiliyorum” ve “Kesinlikle katiliyorum”

cevaplar: arasinda bir noktay: ifade etmektedir. Dolayisiyla grubun genel tutum

seviyesinin yiiksek oldugu, genel yaklasimin sorulardaki Onerilere katilimci

yaklasildigr degerlendirilmigtir. 58 katilimcinin tutum seviyesi ortalamanin

istiinde, 42 katilimcinin ki ortalamanin altinda bulunmustur. En diisiik tutum

puani 2,92 olurken, en biiylik yliksek tutum puani 4,81 olmustur.
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4.3 Faktor Analizi

Cizelge 4.20: Degisken Test Degerleri

Degisken Test degeri. ,820

Degisken degerleri Yaklasik. Ki-kare degeri 2167,11
df 316

Sig. ,000

Bartlett testi ana kiitlenin biitiinliigiine test uygulayan Bartlett tarafindan
gelistirilen kiiresellik testidir. Analizde kiiresellik test degeri; 2167,11 seklinde
verilmektedir. Bu deger 0.00 anlamlilik diizeyinde gegerlidir. Yani ana kiitle

igerisindeki degiskenler arasinda bir iliskinin bulundugunu gostermektedir.

Faktor analizinin gecerli olmasini basindan gdsteren bir diger test de Degisken
(KMO) testidir. KMO, bir oran olup, % 60’1n istiinde olmasi istenir (Nakip,
2003, s. 409). KMO testinin neticesi ise % 82.0 olarak gosterilmektedir. Bu
korelasyon da iliskinin kismen gii¢lii oldugunu ifade etmektedir. Bu iki netice
faktor analizine devam etmekte sakinca olmadigini ve neticelerin husus

analiziyle uyumlu oldugunu ifade etmektedir.

Cizelge 4.21: Varyans Analizi

Degisken Baslangig Ozdegerleri Rotasyonlu kareler toplami1
Toplam Varyans % Birikimli Toplam  Varyans % Birikimli
% %
1 22,090 84,961 84,961 12,264 47,167 47,167
2 1,225 4,712 89,673 11,051 42,505 89,673
3 ,942 3,622 93,295
4 ,546 2,100 95,394
5 ,257 ,990 96,385
6 ,186 ,715 97,100
7 ,148 ,568 97,668
8 ,113 434 98,102
9 ,092 ,353 98,455
10 ,087 ,334 98,789
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Cizelge 4.21: (devam) Varyans Analizi

11 ,062 ,238 99,027
12 ,046 175 99,202
13 ,042 ,162 99,364
14 ,033 ,128 99,492
15 ,028 ,107 99,599
16 ,026 ,102 99,701
17 ,025 ,097 99,798
18 ,019 ,073 99,871
19 ,012 ,048 99,919
20 ,010 ,039 99,958
21 ,007 ,025 99,983
22 ,004 ,017 100,000
23 7,546E- 2,902E-15 100,000
16
24 1,026E- 3,946E-17 100,000
17
25 -5,527E- -2,126E-17 100,000
18
26 -6,365E- -2,448E-15 100,000
16

SPSS’de gergeklestirilen faktor analizi neticesinde faktorlerin varyansi agiklama
diizeyi yukaridaki tabloda belirlenmistir. Bu toplam varyansi agiklama tablosu
incelendiginde o©zdegeri 1’den biliyliikk olan faktorlerin varyansi agiklama
oraninin kiimiilatif olarak % 89.673 oldugu goriilmiistiir. Bu oran faktor
analizine gore, 6zdegeri 1’den biiyiikk olan bu faktorlerin varyansi agiklama
seviyesini belirtir. Bu oranin minimum % 50 olmast gerektigine dikkat
edildiginde bu oraninin varyansi ac¢iklama diizeyinin ortaya koyulmasi agisindan

yeterli oldugu sdylenebilir.
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Cizelge 4.22: Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

sl

s2

s3

s4

s5

s6

s7

s8

s9

s10

sl1

s12

s13

sl4

s15

s16

sl17

s18

s19

s20

s21

s22

523

s24

s25

526

Bilesen

767
761
750
742
412
784
752
821
446
731
716
782
726
842
432
412
824
734
446
430
818
756
472
784
644

,749

,126
577
,600
,622
,885
,556
573
474
,863
,601
,616
,570
,617
,490
,875
,885
,501
,609
,863
,850
470
,566
770
,543
,504

,567
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Yukaridaki tabloda da Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi goriilmektedir. Yapilan ana
faktor analizi neticesinde bilesenlerin  faktor yiikleri tam olarak

belirlenememistir. Bundan dolay1 dondiiriilmiis matris secenegi kullanilmistir.

Buna gore hangi maddenin hangi faktori ne kadar acikladiginin dagilimi

asagidaki gibidir.
1.1,52,53,54,56,57,58,510,511,512,513,514,517,518,521,522,524,525,526
2.85,59,5,15,516,519,520,523

Birinci madde Maddi ve Mesleki uygulamalar faktorii olarak isimlendirilmistir.
Ciinkii bu faktorii olusturan maddelerde maas, prim, maddi yardimlar, kariyer,
mesleki gelisim, ast-iist-is iliskileri, sorumluluklar, mesleki egitimler, ¢alisma

ortam1 gibi daha maddi boyutlu kisimlar icermektedir.

Ikinci madde Manevi ve Duygusal uygulamalar faktorii olarak
isimlendirilmistir. Ciinki bu faktorii olusturan maddelerde ki sorular empati
kurma, motive etme, takdir etme, duygusal tatmin, 6nemseme, dikkate alma gibi

isin duygusal, manevi ve psikolojik kisimlarini igermektedir.
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5 SONUC ve ONERILER

Tiurkiye’de ayakkabi sektorii genel itibari ile kiiciik atdlyeler seklinde
olusmustur. Bu kalitsal yapilanma sebebiyle ayakkabi1 sektoriinde ¢calisma hayati
bir tiirlii optimum diizeye ulasamamustir. Isletmeler gerek hijyen saglig1 gerekse
is giivenligi konusunda Avrupa standartlarinin altinda iiretim yapmaktadirlar.
Bu sebeple sektorde kadin istihdami gittikge azalmaktadir. Giiniimiizde Usta
cirak iligkileri hemen hemen her sektorde etkisini kaybetmeye baslamistir.
Sanatkarlik ve 6grenmeye dayali bir sektor olan ayakkabicilik sektoriinii bu

durum derinden etkilemektedir.

Giliniimiizde degisimlerle, 6zel sektorlerde kamu sektoriide gelismeye, daha
rekabetcilige yoneltmektedir. Gelisim gosteren uluslararast rekabetcilige
dayanan, is ve yoOnetim anlayisinda ginimiiz sartlarinda firmalarn

milkemmelliyet¢iligi aramaya yonelmistir.

Yonetimin ne sekilde oldugu, ne sekilde olmasi gerektigine ve nasil olacaginin
incelemeye alinmasina yonetim bilimi adi1 verilmektedir. Ayrica yonetim bilimi,
kamu yonetimi bilimidir ve yonetim bilimi yonetsel bir bilimdir, bu yoniiyle
kamu ve 0zel biitiin kurumlar1 arastirma konusu seger. Yonetim bilimi bir sevk
ve idare bilimidir, bu yoniyle en iyi sekilde yonetmeyi, yani sevk ve idare
etmeyi hedefler. Yonetim bilimini degisik c¢esitlerde incelemeye alarak

acgiklayan, sekilleri ve amaclar1 konular ile anlatilmaya ¢alisilmistir.

Amaclarin belirlenmesi, hedeflerin taninmasi, se¢enekler aramak, kararlastirma
gibi konularinin belirlenmesine planlama adi verilir. Bu gergeklestirilen isin
belgeye dokiilmiis sekline de plan denilmektedir. Konu ile ilgili siire¢ igerisinde
planlama bir takim ilkeler ¢ergevesinde gergeklestirilmektedir. Plan ve planlama

konularinin incelenmesinde veriler bulunmaktadir.

Koordinasyon konusunda yapilan incelemede iiretimin yapildigi yani personelin
bizzat ¢aligmaya basladig1 asamaya bagli olarak islerin yapilmasi kapsaminda

ortaya c¢ikan problemlerle alakali olup, bu problemleri onceden tespit edip
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bunlarin yasanilmadan 6nlemlerinin alindig1 ve Koordinasyonu i¢ koordinasyon
ve dis koordinasyon bi¢iminde ikiye ayirmak gerektigi bu amagla koordinasyon
mekanizmalar1 kurulmasi gerektigi konular1 islenerek yonetim agisindan

koordinasyonun gerekli bir kavram oldugu belirtilmistir.

Kontrol oOnlemlerini degerlendirilen tehlikelerle ilgili alinacak Onlemler
tartisilir, kontrol Onlemlerinde ilk o©nce riskin ortadan kaldirilmasina
calisilmalidir, eger bu Onlem yetersiz gelirse daha diisiik riskli bir sistem,
makine ile risk asilmaya calisilir, arkasindan kontrol ve izolasyon onlemleri
belirlenir. Kontrol onlemleri konularinda daha ayrintili bilgilere deginilmis,

kontrol bilgili egitimli insanlar tarafindan ele alinan kurallardir diye tanimlanir.

Toplam Kalite Yonetimi kiiresellesen diinyada hem 6zel sektorii hem de kamu
sektoriinii gelismeye ve daha rekabetci olmaya ydneltmektedir. Is ve ydnetim
anlayis1 giinimiizde kurumlar arasinda rekabet ortami miikemmeli aramaya
yonlendirmistir. Bu siirecte bir¢ok sirket kaliteyi onemli bir stratejik boyut
olarak vurgulamaktadir. Ciinkli kaliteye odaklanmak fiyatlar1 diistirmekte ve
miisteri memnuniyetini arttirmaktadir. Giliniimiizde miisteri ihtiyac ve
beklentilerine gore iiretmek rekabet dstiinligii ve misteri memnuniyetini
saglamaktir. Giiniimiizde kiiresel rekabetin temel hedefi miisteridir anlayisi
hizmet sunan ve miisteri memnuniyeti icin ¢aba gosteren isletmeler rekabet
avantajina sahip olacaktir. Basarili olmak ve rekabet¢i ortamda varliklarini
siirdiirebilmek i¢in isletmeler acisindan 6n kosuldur diye tanimlanmakta ve

farkl1 bicimlerde ele alinmaktadir.

Firmalarda verimin artmasi teoride girdi-gikti oraninda, girdilerin diismesi ya da
ciktilardaki artig yapilir. Firma pratigindeyse, firmalarin verimlerinin artmasi
amactyla bazi 6nlemlerin alinmasi gereklidir. Alinacak bu tedbirler iretim igin

faydalanilan hususlarla alakalidir.

Bu sektorde kaliteli iriin tretebilmek ig¢in birincil olarak kaliteli c¢alisma
ortamini olusturmak zorundadir. Bu sebeple sektor siirekli olarak artan oranda
isletme yonetimi uzmanlarina ihtiya¢ duymaktadir. Bu ihtiyacin kargilanmasi ve
siireklilik kanmasi sonucunda sektorde insan kaynaklar1 yonetimi ve performans
degerlendirme islemleri kalitsallasacaktir. Bu durum sektorde calisanlarin

motivasyon diizeylerini de olumlu yonde etkileyecektir. Isletmelerin ortak
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amaci olan kaliteli {irlin persfektifin de de bu sekilde ulasila bilecektir. Lakin su
gercek unutulmamalidir sektorde galisan is giicli cogunluk itibari ile kii¢lik yasta
ve egitimsizdir. Bu durum IK politikalarinin uygulanmasin1 zorlastiracaktir. Bu
sebeple sektorde hizmet i¢i egitime olan ihtiyacta artis gostermektedir. Egit —
donat ve uygula persfektifi ile personel yonetimi uygulamalarinin uygulanmasi

gerekmektedir.

Patronlarin iiretimin artmasi ve sektordeki diger isletmelere rekabet edilebilmesi
amaciyla makinelerde yeni teknolojiler kullanmaya baslamasinin sonucunda
isler gecmise nazaran kolaylagsmis gibi goriiniiyorsa da, bu durum isg¢ilerin
calisma ve yasam kosullarina olumlu anlamda pek yansimamaktadir. Daha az
zamanda, daha az kisiyle, daha fazla iiretmek zorunda kalan sektdr iscileri, kotii
calisma sartlari, sigortasiz c¢alistirilma, diisiik licretle calisan yabanci isciler,
zorunlu fazla mesailer gibi sorunlara ek olarak, uygun sartlarda
havalandirilmayan atdlyelerde kimyevi maddelerle calisiyor olmaktan sebep
saglik sorunlartyla bogusmaktadirlar. Ustelik yiizlerce ayakkabi imalat isgisi,
her an yakalanabilecekleri meslek hastaliklar1 ve saglik sorunlar1 konusunda
higbir bilgiye sahip degillerdir. Bu baglamda igveren iizerine yiikklenen vicdani
sorumlulugun gereginin yapilmasini saglayacak olan ¢alisma sartlarinin
diizenlenmesi, c¢alisanlarin koruyucu ekipmanla donatilmasinin saglanmasi, bu
ekipmanin kullanim sekline iliskin g¢alisanlara gereken egitimin verilmesi ve
calisan sagliginin korunmasina iliskin egitimlerin verilerek gerekli denetimin

saglanmasi olacaktir.

Arastirma bulgularindan goriilmektedir ki ¢alisanlarin en fazla one ¢ikan
degerleri insan unsuru ile ¢alisildiginin hatirlanmasi ve her seyin para kazanmak
olmadiginin bilinmesidir. Sektdr c¢alisanlarin isverenin kendilerine ciizi
miktarda fazla iicret vererek verimli ¢alismanin elde edilemeyecegi diislincesi
s6z konusudur. Insan unsuru ¢alismasinin karsiligin1 hem maddi hem de manevi
olarak elde etmek ister sadece maddi olanaklarin iyilestirilmesi onlarin is
tatmini saglamasim1 ve verimli bir sekilde performans sergilemesini
saglayamayabilir. Saglik, aile sorunlari ile ilgilenilmesi, bu sorunlarin ¢6ziime
kavusturulmasi1 baglaminda igveren ve isveren vekilinin ¢aba gdsteriyor olmasi

hatta {lizerine diismesi ¢alisanlar nezdinde olumlu karsilik bulmaktadar.
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Maddi ve mesleki uygulamalar, g¢alisanlarin yasami idame amacini
gerceklestirmesini  saglarken manevi ve duygusal uygulamalar, calisanin
sosyallesme ve toplumda yer edinme gereksinimini karsilamaktadir. Bu
baglamda isletmelere diisen, hem maddi ve mesleki uygulamalarda hem de
manevi ve duygusal uygulamalarda biitiinliik saglayip her ikisinde de hassas bir
denge ile ve hassas bir dikkatle ¢alisani tatmin ederek istekle ve verimli sekilde
c¢alismasimi temin edecek bir sistemin olusturulmasi olmalidir. Alinacak bazi

yontemler ise;
1. Toplam kalite yonetiminin uygulamaya konulmasi
2. Isletme biiyiikliigiiniin ve kurulus yerinin uygunlugu

3. lIsletmenin tam kapasite ile is yamasi (enerji darligi, grevler, pazarlama

sistemleri gibi)

4. Sevk, idare ve organizasyon etkeni (hem maddi hem de manevi
organizasyon)

5. Malzeme ve hammadde randimaninin yiikseltilmesi (hammaddenin
kalitesinin ve miktarinin arttirilmasi

6. Makine ve techizatin randimaninin yiikseltilmesi

7. Emegin verimliliginin gergeklestirilmesi (emegin fikri, bedeni ve goniil

giicliniin yiikseltilmesi

Teknolojik gelismelerin disinda hizmet ve mal {iretiminde verimliligin en iist
diizeye erismesinin yoOntemleri, c¢alisanlarla alakali alinacak tedbirlerle
agiklanabilir. Performans degerlendirme sistemi agisindan verimlilikle alakali
tizerinde durulacaksa, bu sistem insan kaynaklar1 yonetiminin baska bir
uygulamasit oldugundan, emegin verimliliginin nasil artacagina dikkat

edilmelidir.
Emegin verimliligine etki eden faktdrler 3 tanedir,

1. Fikri gii¢, mesleki egitim, genel egitim diizeyi, kisisel kabiliyetlerin yer

aldig1 giictiir.

2. Bedeni gii¢, beslenme, saglik, giivenlik, konut, iicret gibi temel

gereksinimlerin karsilanmasiyla alakalidir.
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3. Goniil giicii, moral ve motivasyon halidir.
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EKLER

Ek:1 Anket Formu
ANKETFORMU

Sayin katilimer:

Bu anket formu lisans/yiiksek lisans tezi kapsaminda, tiirk ayakkabi sektoriinde
insan kaynaklar1 yonetiminde motivasyon tekniklerinin ¢alisan performansina

etkilerini ortaya koymak amaciyla hazirlanmistir.

Elde edilecek bilgiler tamamen bilimsel amacli kullanilacak olup, ankette isim
belirtme gerekliligi bulunmamaktadir. Ankette yer alan sorulara igtenlikle ve
hi¢bir soruyu atlamadan yanit vermeniz, arastirmanin bilimsel gecerliligi ve
giivenilirligi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Zaman ayirarak ¢aligsmamiza

yaptiginiz katki i¢in tesekkiir ederiz.

Orkhan SHUKURLU
Iletisim Bilgileri : e-posta:
Katilimar Bilgileri:

1-Cinsiyetiniz ( )Kadin ()Erkek

2- Medeni durumunuz nedir? () Evli () Bekar () Dul/Bosanmis
3-Kag yasindasmiz? ........ (Rakamla)

()25 yas altt ()26-35 yas aras1 () 36-45 yas aras1 () 46 yas ve iistii
4-Egitim durumunuz nedir?

() ilkdgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Lisansiistii
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5-Calisma Statiiniiz nedir? Liitfen bir tanesini isaretleyiniz.

() Uretim Miidiirii () Imalat Sefi () Vardiya Sefi

() Atdlye Sefi () Ustabast () Isci

6-Ailenizi aylik geliri hangi araliktadir? Liitfen bir tanesini isaretleyiniz.
() 1.500 %.-alt1

()1.501-2.500 &

()2.501 % - 3.500

()3.501 % - 4.500 &

() 4.501 + -5.000

()5.001 * ve iistii
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uygulamasi c¢aligma istegini

ve azmini arttirir.

Isgoren ve yoneticilerin . § c g )
motivasyon saglayan uygulamalara | X - g = S ~
= = s = =
yonelik diisiinceleri B g = S = 5 £
VARSI M v; ¢ &
= 2
G G
M N
Isyerinde iicret  dagilimi
yeterli ve adil diizeyde
olmalidir.
Tesvik edici ticret

Calisanlarin kararlara
katilmi:  aidiyet  hissini
arttirir.

Calisanlar arasi rekabetin
ortaya cikarilmast ve
calisma temposunun artmasi
icin Odiillendirme, kisilere

yonelik olarak yapilmalidir.

Giyecek, yiyecek, yakacak,
konut, ulasim yardimlar
calisanin  motivasyonunda

onemli etkendir.

Isyerinde isverenin sundugu
prestij ve isletme disindaki
kisilerden saygi  gdrmek

calisanlar i¢in 6nemlidir.

Calisanlarin genelde calisma

programlarinin  kendilerince
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belirlenmesi  ve isleriyle
ilgili kararlarda kendilerine
serbesti taninmasi  arzusu

vardir.

[se  yeni  baslayanlara
yardimci olunmali ve onlara
oryantasyon caligmalari

yapilmalidir.

Calisanlarla  dostca  iligki
kurulmali, onlara  karsi
empatik tutum

sergilenmelidir.

10

Yiikselme olanaklari,
Ozellikle isinde  basarili

olanlar i¢in ag¢ik tutulmalidir.

11

Calisanlarin gorls ve
Onerilerinin, ustlerince
Onemsenmesi ve  bunu
gormeleri onlarin c¢alisma

motivasyonunu artirir.

12

Yetki  devirleri  yoluyla
calisanlarin  sorumluluklar1

arttirilmalidir.

13

Ust kademe ydneticiler,
calisma  saatleri  disinda
sosyal toplantilart
destekleme  ve  katilma
yoluyla c¢alisanlariyla daha
yakindan ilgilenebilir.
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14

Yoneticiler agik  rekabet
kosullart1  belirlemeli  ve
rekabete acik bir calisma

ortami saglamalidir.

15

Yoneticiler ya da
uzmanlarca danismanlik
hizmetleri verilmesi
faydalidir.

16

Dogru sekilde tamamlanan
isin takdir edilmesi,
calisanlarda derin bir tatmin

duygusu yaratir.

17

Calisanlar odiillendirildikleri
basarili davramis veya isi

tekrarlama egilimindedir.

18

Astlar ustleriyle isleriyle ve
sorunlariyla ilgili konularda

engelsiz konusabilmelidir.

19

Yoneten  ve yonetilen
herkesin  ortak  hedefler
dogrultusunda caligmasi

saglanmalidir.

20

Kararlar almirken konuyla
ilgili kisilerin gorusu

alinmalidir

21

Calisanlara  kisisel
ilerleme ve gelisme firsatlari

saglanmalidir.
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Personelin ~ mesleki  ve
kariyer egitimi konularinda
uzman olan kisiler
22 '
tarafindan toplanti, seminer,
konferans benzeri ¢alismalar

diizenlenmelidir.

Isgorenlerin  giivencesi
23 icin, sendikalagsmalar1

saglanmalidir.

Hemenhemen her is daha
24 cekici ve Ozendirici hale

getirilebilir.

Y onetici, kendisine

bagli elemanlar arasinda
arkadasca bir calisma
% ortaminin  gelismesi  igin
caba goOstermeli, iletisimi

saglamalidir.

Psikolojik  asinma ve
mesleki tikenmisligi
onlemek icin is genisletme,
20 is zenginlestirme, is
rotasyonu gibi uygulamalar

gergeklestirilmelidir.

Anket sona ermistir. Katihmlarmizdan dolay tesekkiir ederim
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Kinua = Orkhan SHURURLU nun TGk Kol
Ornay1 Hk.

Sayin Orkhan SITUKURLU

Ensiitimiiz YI1312.040046 numaral [sletme Anabilim Dali f3letme Yénctimi tezli
yuksck lisans pregeanu dgreccilerindea Orkban SHUKURLU' nun “Tl'._lRK AYAKKAB]
SEKTORUNDE INSAN KAYNARLARI YONETIMINDE MOTIVASYON
TERNIKLERININ CALISAN PERFORMANSINA TTKISE adh tez quligmas: gerefii "Kigisel
Bilgiler" ve "hypbren ve Yinelivilenn Molivasyon Saflayan Uypulamulars  Yonelik
Digiinceleri” ile ilgili anketlerin 09.01.2007 tarih ve 2017702 Tstunhul Aydm Universitesi Elik
Kamisyon Karan ile etik olarak uygum olduguna karar verilmistir,

Ri'gileririze rica ederim,

Lyraki Dojfralnmak fcin @ acp hdogre . oy din. oo Ve TP Tinmilans s T=REXT T
Adtrs:Dagzol Mah. TENG il N3 Selindy , %305 Kiyidyduna | STANGLL Gilgi io: Hlsspn KAZAN (6] =]
Telefoo: 4t 2 428 : Umam: MBS Yaudmen X
Ekkinek Ax3tpaww aydinados’
EsE
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OZGECMIS

Adi Soyadi : ORKHAN SHUKURLU
Siirekli Adresi : Kugukgekmece.Y1ldiz cad. No12\13
Dogum Yeri ve Yili : Azerbaycan,Zengilan,1992

Medeni Durumu :Bekar

Cocuk sayis1 : Yok

Yabanai Dili : Ingilizce,Rusca

Tlkokul : 19 nolu okul

Ortaokul : 16 nolu okul

Lise : 19 nolu okul

Lisans : Azerbaycan Diller Universitesi
Yiiksek Lisans - Istanbul Aydin Universitesi
Cahisma Hayati : Issiz
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