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Orgut kultirii farkh uzmanlik alanlarina @aarastirmacilar arasinda ortak galan bir
konudur. 1980'li yillardan itibaren literatirdgetme Bilimi alaninda en ¢ok incelenen konular
arasinda yer algtir. Bir 6rgitte §lerin yapils bicimi, paylailan deerler, inanclar, gelenekler
anlamina gelen 6rgut kdlturd, ayni zamandasgalar arasi ailigr ve given duygusunu

olusturmasi sebebiylalietme acisindan en énemli faktordar.

Personel yonetiminin devami sayildnsan Kaynaklari Yonetiminin tarihsel g
incelendginde, Orgiit Kilturiine paralel olarak 1980'li yildr ortaya cikfii goziiksede, bu
gelisim insanhk dunyasinin ilk gdarina kadar gitmektedirinsan Kaynaklari Yonetiminin
kronolojisi Neolitik c&la balayip, tarim toplumu, sanayi devrimi, personel yine gibi
uzunca bir siiregten gecerek bugiinkii konumuna gin®rgiitiin amag ve hedeflerinesaali
olarak ulamasini sglayan insan Kaynaklari Yonetimisé alma, performans gerlendirme,
egitim ve gelstirme, planlama, ddillendirme vesten ayirmaya kadar birgokslévden

olusmaktadir.

insan Kaynaklari Yonetimi ve Orgut Kiilturii arasgkiliise kiilttrtin, orgutin en derli
varligi olan insana 6zgli olmasindan kaynaklanmaktaderdtiirdelnsan Kaynaklari Yénetimi
ve Orgut Kiltir( arasi gki pek fazla tanimlanmamwve aratiriimamstir. Bu ¢alsmanin ana
amaci, Orgut Kultiri ile insan Kaynaklari  Yonetimi slievleri arasindaki ikinin

incelenmesidir.

Anahtar Kelimeler: Orgit, Kltar, Orgiit Kultirijnsan Kaynaklari Yénetimi
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THE ASSOCIATION BETWEEN THE ORGANIZATIONAL CULTURE AND HUMAN
RESOURCES:
AN APPLICATION IN PUBLIC AND PR IVATE SECTOR BANKING
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2013- Page: 164
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Organizational Culture is a commonly studied subjebich is studied by researchers
from different areas of specialization. It has beea of the most commonly researched subjects
in Business Science since 1980 when it first apgukar literature. With a meaning of the way
how the things work and of shared beliefs and eustin an organization, Organizational
Culture is also an important factor in businessabse it arouses the feeling of confidence and

commitment among employees.

When the historical development of Human Res@Management which is considered
to be the continuation of Staff Management, it rmagm that this revolution came to the front
in the 1980s in parallel with Organizational Cuituhowever it dates back to the early years of
humanity. Management Chronology started in the iteolAge and has gained its present
status undergoing a long process from agricultaagliety to industrial revolution and Staff
Management. Enabling the organization to achiewegydtals and targets successfully, Human
Resources Management contains a number of functsuth as selecting, performance

evaluation, training and developing, planning redirag, and replacement.

The relationship between Human Resources ManageamhtOrganizational culture
stems from its peculiarity to humanity which is thest precious asset of an organization. The
relationship between Human Resources ManagemenOagahizational Culture in literature
has not been defined and studied a lot. Thus, the &m of this study is to examine the

relationship between Organizational Culture and BlufResources Management functions.

KeyWords: Organization, Culture, Organizational Cultutdyman Resources Management
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GIRIS

Gunumuz cabma hayatinda rekabet etmekten c¢ok rekabet (gtniin
surdurdlebilirlgini  saglamak  6nemlidir. Isletmeler icinde bulunduklar sektorde
rakiplerine Ustunluk ggayabilmek ve amaclarina gaiyla ulgabilmek icin érgutin en
degerli varhgi olan insani etkili ve verimli bigekilde kullanmak zorundadir. Bu surecte
karsimizainsan Kaynaklari Yénetimi kavrami ¢ikmaktadnsan Kaynaklari Yénetimi
insanlar arasindaki gkiyi, motivasyonu ve sosyalmeyi inceler.insan kaynaklari
yonetiminin tarihsel gedimine baktgimizda, ilk ¢cglarda avcilik ile bgamis, demirin
islenmesiyle ciraklik kavrami ortaya cikgnr. Feodal sistemde togiaisleyen serf
koylu olan insan, feodalizmin yikimi ile lonca sistinde ustaba cirak ve zanaatkar
olarak ilk defa kayit tutma bazinda personel yénekavrami icinde yer alrgtir. 19
yuzyilda ise Sanayi Devrimiyle kdydeehire go¢ ederek fabrikaciligine dagru bir
donisiim olmustur. Insan, 1900'li yillarin banda Taylor tarafindansgi performanslari
argtirmalarina konu olmyur. Taylorizm devami olan Fordizmde ise fazla iimet
yapilmasi i¢in bir robot olarak goérulstar. 1920’li yillarda ise Elton Mayo tarafindan
yapilan Hawthorne agarmalarinda insan unsurunun éneminin qudaasiyla personel
yonetimi klevi yeni boyutlar kazanmstir. 1930’larda 6rgutlerde Personel Yénetimi
bolimleri olwturulmuwtur. Bu gelgim strecinde, personel yonetimi bolumunin ele
aldigi konular se alma, kayitslemleri gibi faaliyetlerden 6teye gitmiyordu. Buddin
moderninsan Kaynaklari Yonetimi iseé eleman secme ve almagitem, Kariyer,
performans dgerlendirme, Ucretlendirme, odullendirmggédren sgligr ve guvenigi
gibi bircok konuda faaliyet géstermektedir. Bu fgellerin orgutte etkili ve verimli
isleyebilmesi i¢in 6rgutin derleri, normlari, inanclari olan drgut kultirineuaylu
olarak vyulritilmesi gerekir. Orgut kalturinin  koruasmda, Orgite  uyum
sgilayabilecek adaylarin s&¢ alinmasi, hizmet ici gimlerde kilttrel @&elerin
calsanlara benimsetilmesi, terfi ve oOdullendirmelerdegid kultirine uyum
sglayanlara ve katki yapanlara oncelik veriimesi ggreBeklenmeyen zamanlarda
orgutin buydmesi, kigtlmesi, sektorgg@irmesi, ekonomik krizlerin veya firsatlarin
olusmasi gibi sebeplerle orgitin var olan kultirindgigikdikler meydana gelebilir.

Bu gibi durumlarddnsan Kaynaklari Yonetimi bolimiine 6nemli bir rokufigktedir.



Bu calsmanin ana amaci, Orgit Kultiriniimsan Kaynaklari Yonetimi
islevlerini nasil etkilediidir. Calismanin birinci bolimde, kaltur, orgut ve 6rgut kit

kavramlari ayrintili olarak ele alingtir.
Ikinci bolumiin; konusu istisan Kaynaklari Yénetimi’ dir

Ucluincti bolimde ise tezin ana amaci, Orgut KiltlgtiKY ' nin islevleri olan
isg0ren secimi, Orgutsel performans, sosyalle, performans derlendirme,

oddullendirme, gitim, gelistirme ve motivasyon arasigki anlatiimaktadir.

Tezin son boéliminde ise insan kaynaklari yonetieniovgut kaltiri arasindaki
ili ski, kamu ve 6zel sektdr bankalarinda uygulanan tagalsmasi ile tespit ediimeye

calisiimistir.



BiRiNCi BOLUM
ORGUT KULTURU
1.1. KULTUR

“Kaltar” kelimesi 1430 yilinda ilk kez Oxford Englh S6zlginde yer aldiinda,
Latin kdltirine dayanan “tarim” ya da “togra surilmesi” anlamlarina gelmekteydi.
19.yy’'da ise “kulttr”, “yiksek kultlr” s6z 6lgey/le iliskilendirildi ve “aklin, zevkin ve
davranglarin arinmasi ya da duzenlenmesi” anlamina gedBdi. anlam 20.yy'nin
ortalarina kadar korundu ve sonunda bahsi gecémdaAmerican Heritage English
Sozljginde yer alan ve halen kullanilan tanimina kayu“Sosyal yollarla gecgen
davrang sekilleri, sanat, inag| kurulular ve dger bitin insan ¢aima ve fikrinin
ardnleri batind” (Tharp, 2009: 2). Kaltdr kavranmnilk tanimi, 1871 yilinda
antropolog Edward B. Taylor tarafindan “bir toplugerisinde ygayan insanlarin sahip
oldugu bilgi, inang, sanat, ahlak, gelenek ve daha kirgetenek ve agkanliklarin
olusturduklari karmeik bir butiin” olarak ifade edilmgiir. Kaltir kavrami, gletmecilik
ve yonetim alanina ilk olarak 1951 yilindagiltere’de, Elliott Jaques tarafindan
yayimlanan “Bir Fabrikanin Kultarind Bstirmek” (The Changing Culture of a
Factory) adh kitap ile girmtir (Kaya, 2008: 120). Voltaire’'ye gbére “cultureinsan
zekasinin olgumu, gelgimi, gelistiriimesi ve yuceltiimesi anlamina gelmektedir.
Sozcuk buradan Almanca’ya gecerek ve 1973 tariinliAtman sozliginde “cultur”
olarak kullaniimgtir. Daha sonra bu soézcik,gdr milletlerin s6zliklerine de gecerek
“kaltar” haline gelmitir (Hasanglu, 2004: 46). Kiltir hakkinda asil gahalarin ise,
1970’lerde bglayarak, 1980’ler itibariyle gunumize kadar artardevam et
gorulmektedir (Kaya, 2008: 120). Gunumizde kult@vdaminin ¢ok fazla tanimi
yapilmaktadir. Bunun nedeni ise antropoloji, sosjyopsikoloji ve sletmecilik gibi cok
farkll alanlara konu olmasidir. Turk Dil Kurumundrg kultar; “tarihsel, toplumsal
gelisme sireci icinde yaratilan butin maddi ve manegeder ile bunlari yaratmada,
sonraki nesillere iletmede kullanilan, insanin galo ve toplumsal cevresine
egemenlkinin 6lcisini gosteren araclarin batinadur” (ErkmerBozkurt, 2011: 198).
Kaltar, “Belirli bir sosyal grup icinde paykalan unsurlar, dgiinsel dizeydeki temel
varsayim bicimleri, inanclar, @erler ve normlardan daha goézlemlenebilir diizeydeki

davrang bicimleri, uygulamalar, torenler, ritieller ile lgaek ve goreneklere kadar



genk bir yelpazede okabilmektedir” (Dansman ve Ozgen, 2008: 279). Schein’e gore,
“bir grubu olusturan bireylerin bu grubun gdicevreye ait karlastigi sorunlar
cbzimlerken, kendi icinde de hayatta kalma probéenike usrasirken belirli bir sirede
ogrendikleri’dir. Thompson ise kultari “bilgi, fiki inan¢, dger, sanat eseri gibi
semboller dizisini temsil e@ii” seklinde ifade edefArslan, Kurum, Satici, 2005: 450).
Kdltdr, bir kurumda var olan ortak inang, davawe deerleri ifade etmektedir. Daha
da acik bir ifadeyle kiltir “bizim buradaler béyle yurlyor’dur (Armstrong, 2009:
411). Kaltar, “belli olaylar kagisinda nasil davranaganizi belirleyen, insanlar arasi
ili skileri diizenleyen, ggunlukla yazili olmayan, ama o toplumdaki bireylarafindan
benimsenmy kurallar seti; 6rgutler acisindan ise, orgut giede olgan ve paylailan
deger, inang, beklenti, varsayim ve normlarin ortaykaigigl davrang sekilleriyle
soyut bir gu¢” olarak tanimlanir (Gugli ve Sotski, 2011: 2). Kiltlr, paykalan
inanclarin, dgerlerin, geleneklerin, davragharin ve yapilarin toplum tyeleri tarafindan
birbirini ve dinyayi etkilemeleri icin kullandiklasistemdir (Zion ve Kozleski, 2005:
5). “Kultir, insana 6zgu bir olguduinsanin elinin ve aklinin ortaya koy#luseylerdir.
Insanin ya da gruplarin, gam, digiin, gecim bigimlerinin etkikdmli butunligudir”.
Kultdr, “insanin d@aya ekledii, kattigl, kavram ve @elerin butinudur” (Arslan,
Kurum, Satici, 2005: 450). Kogel'e gore ise kultiigrenilen ve paylglan deerler,
inanclar, davragidzellikleri ve semboller toplamidir’(Tuncer, 20174). Ulkemizde
ise kaltard ilk olarak Ziya Gokalp aciklaghr. Gokalp’a gére: “Bir cemiyetin butin
fertlerini birbirine bglayan, yani aralarinda dayamay sg&layan muesseseler, kultlr
miesseseleridir. Bu miuesseselerin toplami, o ongkifilttirint olgturur (Gugla, 2003:
148).

Kaltar kavrami, ksilerin hareketleri onlar tarafindan pagllan deerlere dayal
oldugu icin i¢sel durumlari tanimlamak icin kullanilahilKaltar, finansal sonuclari,
orgutsel verimlilgi, kabiliyeti, hizmeti, yetenekli ¢calanlarin 6rgite cekilmesini ve
devamlilginin sglanmasini etkiler (Florea ve Goldbach, 2011: 488).

Kaltar cok fazla taniminin yapilmasina neden oldimidallarinin bazilarina gére

su sekilde tanimlanmaktadir: (Yahyagil, 2011: 31)

Tarihsel acidan kultar “bir toplumsal miras, gedérnve goreneklerin timua”,



Psikolojik acisindan, “bireyin kendini argyistrecinde ve cevresine yonelik

davranglarinin temelini olgturan algilama bicim ve 6zellikleri”,

Davrangsal agidan, “ortaklga paylailan bir ygam tarzi ve buna dayall olarak

cevreyle kurulacak ileim bicimini belirleyen temel gelerin batinund™ icerir.

Kialtir zamana ve gruba gla olarak dgismekte ve farklilik gdstermektedir.
Toplumsal 6zelliklere k#i olarak da dgisim, hizli ya da yawaolabilir. Kiguk bir
toplumda dgisim yava iken, modern bir toplumda gasim oldukca hizhidir (Tuncer,
2011: 74). Gergekte; kaltarel kimlikler, butin kirel gruplarin kagik bir érgisuddr.
icinde bulundgumuz kultir sabit dgl hareketlidir (Zion ve Kozleski, 2005: 5).
Kaltardn, insan topluluklarinin tarihsel gegme, gelsme Ozelliklerine, dretim
bicimlerine, toplumsal ifkilerine, yaama bicimlerine ve yam tarzlarina gore
farklilasmasinin sebebi kudltir unsurlarinin benzer olmammasidiltir, dgustan
gelmeyerek, bireyler arasi skiler sonucu @grenilen davralar butunudur. Orngn;
birey d@gumundan oOlimuine kadar ggaligl toplumdaki etkilgimler sonucu dinini,
dilini, yeme-icmesini, cevresini, sosyal sgatisini, neyi yapip yapmayagagibi

konulari belirli bir klttr kalibi icerisindegdenir (Sahin, 2010: 22).

Sonug olarak kultar, “sosyal bir birimdesdgevresiyle uyum igerisinde ggdin,
surekliligi ve gecerlilgi kanitlanmg olan, gruba yeni tye olanlaragiiinme ve hissetme
biciminde aktarilan, maddi ve maddi olmayarsara bicimlerini, bilin¢g ve bilingalti
dizeylerde etkileyen varsayimlar yansiyan simgeatielerinin tamami olarak

tanimlanabilir’ (Yilmaz ve Karahan, 2010: 275).
1.1.1. Kultar Cesitleri

Toplumlar ve orgitler sadece bir araya gelen irmsaph da kiguk gruplardan
olusan bir kalabalik dallerdir. Onlarin birliktelik sglayan dgerler, tutumlar,
davranglar ve normlardan okan kulturleri vardir. Neticede, dinyada var olan
toplumlar sayisinda kdlttrlerin de bulungcanlgilmaktadir. Kuiltir sahip oldiu
Ogeler yonuyle bazi siniflandirmalara tabi tutulal{i8aran ve ¢., 2013: 8).

1.1.1.1. Baskin Kdlttr (Dominant Culture)- Alt Kilt Gr (Sub Culture)

Kurum Gyelerinin blyuk bir ggunlugu tarafindan paykalan temel dgerleri ifade

eder. Kurum kultirinden bahsgtmiz noktada aslinda onun baskin kultirine atifta



bulunuyoruz. Bir kurumassiz 6zellgini veren de bu makro kulttr gaiidir (Robbins,
2005: 487). Orngn, Delta Havayollari cajanlarinin ¢gu, disiplinli calsma, sletmeye
baglilk ve misteriye hizmet gibi dgerleri onaylamakta ve benimsemektedirler.
Belirtilen isletme calganlarinca benimsenen buggeler, onlarin orgitsel davrami
belirleyen baskin kultirt ofturmaktadir. Yani bir orgatin kultiriinden soz eigiidde,

aslinda o orguttn baskin kulttra ifade edilmektedir
(www.politikadergisi.com/sites/default/files/. rgut_kulturu.pdi).

Schein’e gore, alt klttr (bir kurum icerisindekiesleki gereklilikler ve bolimsel
hedefler veya cgrafi alanlardaki farkliliklardan kaynaklanan, farkisan davrasiari,
normlar, dgerler ve inanclar gosteren kultir dmleridir. Calganlarin alt kalttrle
ilgili algisi calsanin kuruma olan ghl gina dayandirilngtir. Gruplaragyeri dsinda da
sosyal etkilgim icinde olmalar icin izin verildiinde yeterince benzer bir kilttire sahip
olduklar gorulebilir (Lugman, Shahzad, Khan, ShgabB012: 975). Alt kultdrler,
biyuk kurumlarda tGyelerin yadiklari ortak problemleri durumlari ya da denewml
yansitmak icin ortaya cikarlar. Bu alt kdltirler pdetman tasarimi ya da gafi
ayrimlarla belirlenebilir. Orngn satin alma departmani sadece o bolimdesagali

dyelerin paylatigi bir alt kilttire sahip olabilir (Robbins, 2005:48
1.1.1.2. Gugclu Kaltar (Strong Culture)- Zayif Kaltar (Low Culture)

Guclu bir kultirde, kurumun temel gkerleri hem ygun bir sekilde korunur hem
de yaygin birsekilde paylailir. Ne kadar cok lye, bu temel @eleri kabul eder ve
bagliliklar ne kadar artarsa kiiltir de o kadar gimlir (Robbins, 2005: 488jscilerin
biayuk bir kisminin kuruma gkin degerleri ve inang turleri ayni olgw bir yerde,
kurum Kkultarii gucli kabul edilir.insanlar, giclii bir ki gelistirmek adina
yoneticilerin ¢calganlar arasindaki farki azaltmaya galalari gerekgi noktasinda hem
fikirdirler. Yonetim de cakanlarin kurumdaki kurallardan daha onemli @daou
disinmektedir (Lugman ve gi, 2012: 975). Guclu bir kdlttr, tyelerinin davrgan
Uzerinde c¢ok gucli bir etkiye sahip olur; cinki sgk oranda payancilik ve
yogunlasma ayni oranda yiksek davrgsal kontrol ortami yaratir. Orgim, Seattle
kokenli Nordstrom caganlar kendilerinden beklenesyleri hicbir belirsizlge mahal
vermeksizin bilirler ve bu beklentiler uzun zamaginde onlarin davragiarini
sekillendirir (Robbins, 2005: 488).



Zayif kulturlerde ise, dgerler lzerinde uzima sg&lanamanygtir, alt kultirler
aras! bglar gewektir. Uyeler veya alt kiiltir gruplari arasindgkili eksikligi, kusku,
dismanlik hisleri ve gerilime dayali 6rgut iklimi sagke zayif dgil, ayni zamanda
olumsuz orgit kultirlerini anlatir (Erdem vigbasi, 2001: 37). Kulttrin geleri
calsanlara cekkili, karisik mesajlar verd@inden bu kultirler anklamaz ve
paylagilamaz. Yani mevcut kiltar drgutin amag ve hedefiethizmet etmemektedir.
Zayif kultir daha c¢ok yeni acilan ¢rgutlerde sik isci dezsistirmeyle gorilmektedir.
Nedeni ise ge alinan caganlarin, orgutin kaltarind ojturan temel dgerlere uyum
sglayamamasi, ortak anlamlar vegdder yaratacak kadar bir arada bulunup deneyim
yasamamasidir (Vural, 2012: 50).

1.1.1.3. Maddi Kiltir - Manevi Kilttr

Maddi kultar @eleri orgutteki, teknoloji, eserler, aletlerden soiu Maddi kltir,
insanin hammaddeleyerek ongekil vermesi sonucu ofan alet ve eserlerdir. Blea
bir deykle, sanat yapitlari, mimarisi, ev bigcimleri ve bereri toplumun maddi
kaltarana olygturur. Manevi kaltlr,6rgut icerisindeki yerkgk olan inanclar, kongulan
dil, hukuk, din, ahlak anlay, dezer, normlar ve sembollerden elu. Kiltirin maddi
ve manevi geleri arasinda surekli bir etkgien vardir. Birinde meydana gelen bir
degisim digerini de etkiler (Saran vegi 2013: 8).

1.1.1.4. Yenilik¢i Kulttr- Rekabetci Kilttr- Toplum cu Kaltur

Yenilik¢i kaltar; yenilikcilige, gelsmeye, risk almaya, yeni fikirlere acik olmaya,
yeni rekabet kqullarina uyum sglamaya, blylimeye 6énem veren, insanlari bir arada
tutan dgerler butininden odan, dinamik ve guclisietmeye sahip Orgitlerde gan
kiltar c¢esididir. Rekabetci kultlryrekabet avantaji glamak adina tretker@e, ygzun
calismaya ve amagclara ykbilmek icin gorevi sadakatle yerine getirmeye onaren,
isletmenin rekabet guclinld artirmaya yonelik faalgretén ve dgerlerden olgan
kaltardtr. Toplumcu kultdr; isletmenin geni bir aile gibi d@gunuldiglt, insan
kaynaklarina 6nem verilgh, sosyal ilgkilerin guclendirildgi, geleneklere uygun
davranglarda bulunuldgu ve orgutsel b#ili gin 6nemli bir dger olarak kabul edilgi
bir kdltar toradir. Bakan ve arkadarina gore “toplumcu kdilttrel yapi, yuksek
sosyallik ve yuksek dayayma dizeyindedir. Calanlarin kendilerini organizasyonla
Ozdslestirme diuzeyleri yuksektir” (Bakan, 2008: 21).



1.1.1.5.deal Kiiltiir ve Gergek Kiiltiir

Ideal kilturtoplumu birarada tutan norm vegdelerin, sadece kurallarda gecerli
olmasidir. Gergek kaltur ise bunlarin gindelik yamda uygulagl ve kullanim
bicimidir. Ornek verecek olursak, galuk ve diristlik ideal kilttirin 6nemli bir
boyutudur ancak her toplumda vergi kaciranlar, yagdaaliyetlerde bulunanlar vardir.
Ideal kultir ile gergek kultiriin ¢giiz1 zamanlarda toplumun bireyleri bu zitligoz
ardi ederek, ideal-gercek kultar aygiliizerinde pek fazla durmazlar (Demirbilek,
2010: 14)

1.1.2. Kltartin Ozellikleri

Toplumun ortak davragikaliplari ve akkanliklari olan kulttr, bazi 6zelliklere
sahiptir. Kadlttr, toplumun yayis bicimidir, 6grenilmis davranglar topluluzudur,
toplum dyelerince paytdir, ¢cagin ihtiyaclarina gore sureklilik ve @siklik gosterir,
sosyal bir miras olarak ihtiyaglari kadayici ve doyum gdayicidir §ahin, 2010: 23),
toplumsal yapinin ve dayamanin temelini olgturur, toplumun sosyal iiginin
semboludir, kendine 6zgl gelenek, gorenek, dikaeeilerden olgur (Bakan ve di.,
2004: 15), insanlar tarafindan paylarak uygulanir, kalitsal olmagindan sonradan
ogrenilir, toplum Uyelerince nadiren sorgulanir, setidir ve dil aracilgiyla aktarilr,
toplumdan topluma dgsir (Kasapglu ve di., 2012: 62-64). Kalipkmistir, bir
parcasinda meydana geleng@en diger parcasinda da gigime yol acar, toplumu
etkileyen dg giclere uyum gdamak icin dgisiklik gosterir, bireylere 6zgl olmayip
toplumundur, nesilden nesile aktarilir (Gliney variakhamatuly, 2007: 69jnsanlari
toplumun dgerlerini Gsrenerek sosyalgirir, farkli birey ve gruplan bulunduklarn
kaltar ve Gst kaltard uyumbdirarak batinlgtirir, insanin sosyal ve fiziksel ihtiyaclarini
karsilar, insanlik yararina ortaya konulangdderden olgtugundan ideal kurallar ve

sistemleri icerirler (Ctcen, 2005: 113).
1.1.3. Kiltaru Olusturan O geler

Kaltura olusturan @elerle ilgili ¢ssitli sinflandirmalar yapilngtir. White kilttrin
ogelerini ekonomi, teknoloji ve ideoloji olmak Uzeiie boyutta incelengiir. Baska bir
acidan ise bifisel, davranssal ve maddi(teknik) olarak ¢ boyutta toplastmi Fakat
her kultdr icin ortak inanglar, gerler, normlar, semboller ve teknoloji gibi ortaézp
Ogelerden s6z edilebilir.



inanclar ve Daserler: Toplumda neyin arzu edilir ve istenir ofglinu gosteren
Olcutler olarak tanimlanan gerler ve inanclar, toplumda g# durum, eylem,
uygulama, nesne ile bireyleri iyi ve kotl bicimdegerlendirmeleri ve yargilamalarinda
belirleyici olarak gorulmekte ve insanlarin fdastiklari sorunlarin ¢éziminde uygun

kabul edilebilen ¢6ziim bicimlerini gostermektedir|&izir, 2008: 188).

Normlar: Normlar vyazili olmayan davrani kurallardir. Yani nasil
davranilacgini gosteren gayri resmi “oyun kurallar1” dir. Ndaminsanlara yapmasi,
sdylemesi, inanmasi ve hatta giymesi geredesteri soyler. Asla yazih bigekilde ifade
edilmezler. SOzl ya da davrasal bicimde aktarilirlar ve ihlal edilmeleri durunda
insanlarin tepkileriyle korunurlar. Bu tepkimeleedeniyle davraglar tzerinde c¢ok

gucli baskilar kurar ve insanlari kontrol altina @A\rmstrong, 2009: 388).

Semboller. Bireyler icin anlam ifade eden renk, nesraret gibi herey olabilir.
Kaltar, semboller sistemidir. Benzer olan sembofl@kl kultirlerde farkli anlamlar
ifade edebilir.insanlar arasi ilafimde kullanilan semboller, maddi nesnelerden tutun,
sese, kokuya, tat almaya kadar ey olabilir (Kasapglu ve di., 2012: 65).

Teknoloji: Kilturdeki gozle gorulen maddi boyuttur. Teknolapsanlar icin
belirli bir fiziksel, psikolojik ve sosyal cevre wlturarak, bu cevredeki insanlarin
davranglarini  ve ilikilerini etkilemektedir. Teknoloji, insan davralarinda,
degerlerde, ilgkilerde, Orgutsel ve yonetsel sureclerde bazgisitaleri gindeme
getirmektedir. Yeni teknolojiler, yeni&k bazi deerleri, deisime zorlarken yeni
degerlerin de orgute girmesini gayabilir. Yeni teknolojilerle, sletmede yenilik ve

gelenek arasi ¢ama ortami da okabilir (Sisman, 2007: 3-5).
1.2. ORGUT

Orgut kavrami bgka acilardan incelenmesinegnaen en ¢ok yonetim alaninda
Uzerinde durulmgtur. Yunanca “organon” sOzgune dayanan Ingilizcedeki
“organizatiori (organizasyon) kelimesinin kahgl olarak Tirkce'de orgut sOzgi
kullaniimaktadir (Kaya, 2008: 120). Orgit kavramintanimi; “belirli bir amaci
gerceklgtirmek icin iki veya daha fazla #nin cabalarinin birlgmesi sonucu ortaya
cikan kbirligi sistemi”dir (Timurglu ve iscan, 2007: 123). Bir B&a acidan ise orgiit,
“i sletmenin amaclarina uabilmesi icin hangisievleri yapmasi gerektine ve bu
islevleri yapacak kisimlarin birbiriyle ahenkli galcak sekilde olgturulmasina, bu
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organlarda cajtirlimak Uzere gerekli olan beri ve maddi sermaye unsurlarinin
tedariki ve uyumlu hale getiriimesineshin sireclerden okmaktadir’(Eran, 1996:
145). Malinowskiye gére orgut, “insanlarin bir tak ortak amaclar ve gerler ygruna
ortaya koyduklari bir animayi ve birliktelgi icermektedir” (Hasanglu, 2004: 44).
Schein’e gore orgutsive slev boliumi sonucu, bir yaptirim gict ve sorumlusuka
dizeni icinde ortak ve acik bir amacin gercgklesi, bir insan topluunun
etkinliklerinin koordinasyonudur (Guclu ve Sotirkis2011: 2). Kocel'e gore; orguts'i
ve is”, “i's ile insan” ve “insan ile insan” arasindaki dizem diuzenlemeler olarak
gorulmektedir (Hasariu, 2004: 44). Organizasyon, gorevleri grubun Ugedeasinda
dagitan, uyeler arasinda gkileri belirleyen ve ortak amaclar gailtusunda grup
tyelerinin faaliyetlerini butinktiren bir yapi ve bir strectir (Efil, 1999: 242).

Orgutler, insanlarin tek biarina yapamayacakléri yapabilmek ve payjaan
amagclara bgariyla ulgabilmek ic¢in kurulurlar. Bir grubun belli bir zamadilimi
icerisinde yapabileg@e bir isi, sinirli bir maliyet ve beceri ile bir §nin yalniz baina
ayni kalite ve ayni zamanda yapmasi imkansi4ghe. bu agidan, érgutler insanlarin
bireysel yeteneksizliklerini ortadan kaldiran verlikielik icerisinde faaliyetlerin
yurutilmesini sglayan sosyal sistemlerdir. Orgiitiin bunlarisimiia pek ¢ok taniminin
yapilmasi mumkundir (Leblebici ve Karasoy, 2009)28

Orgiitlerin tarihsel gedimine bakildginda, 18.yuzyllda Sanayi Devrimiyle
buglinkii modern orgltlerin temeli atiktar. Orglitler 18. Yiizyil ortalarinda ¢ikmasina
ragmen asil capma alani olarak belirlenmesi 20. Ytzyili bulmakta@imsek, 2010:
22). Orgit kurami, Klasik, Neo klasik, Modern Orgttirami gibi bazi evrelerden
gecmitir. Bu gelsme gamasi ile ilgili calgmalar gagida agiklanntir.

1.2.1. Orglt ve YOnetim Yaklgimlari

Gunumuzde cok sayida yonetim teorisi bulunmaktabueteoriler 6rgutlerde
etkilili gi sgglamak icin birgcok agiklama yapmaktadir ve bu agridéar her gecen gin
ise gelgmektedir. ilk yonetim teorileri, 6rgutleri rasyonel ve ekondmionden
aciklarken, daha sonraki teoriler orgutlere insasan ilgkileri, kaltdr, toplum ve
benzeri Ozellikleri de dikkate alan farkli acikldarada bulunmsiardir. Orgit ve

Yonetim ile ilgili ilk teoriler, 6rgutlerde insanavhigini ve insani Ozellikleri goz ardi
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ederken, gunimuzde vyapilan batin aciklamalarda tlergi baarisinin - ve
verimlili ginin temelinde insanin olgw yer almaktadir (Yiimaz ve gz, 2006: 89).

1.2.1.1. Klasik Organizasyon Teorisi

Endustrileme ve teknolojik gesmelerin ilk yillarinda Taylor, Fayol, Weber ve
digerleri tarafindan ortaya atilan orgutleme ilkeletgha sonralan teorilegeklinde
sistemlendirilmg ve klasik organizasyon teorisi adini ajlardir (Erturk, 2009: 79).
Klasik organizasyon teorisinin kuruculari daha @agimsel (resmi) 6rgut tipi Gzerinde
yogunlasmiglardir. Bu teori, F. W. Taylor'un ustafpak ve planlama konulari ile ilgili
calismalarina kadar uzanir gkun ve Tokat, 2010: 129). Klasik kuramda iki ana
distince vardir. Birincisi, rutinslerin gordlmesinde insan unsurunun makinelere ek
olarak nasil etkin bisekilde kullanilabilecgi, ikincisi ise drgutin formal yapisidir. Bu
ana dguncelerden yola c¢ikan Klasik kuram, etkgnti ve verimliligin artirilmasi icin
hangi ilkelere uyulmasi gerekini arsgtirmis, en iyi 6rgut yapisini ortaya koymaya
calismistir (Sahin, 2004: 527). Orgiitler, sanayitee ile birlikte ortaya cikngtir.
Sanayileme, makinelerin kullaniimasi Uretimdeki segiteeyle daha Ust seviyelere
cikarak § kalitesini arttirmg ve isgiiciinde uzmanganayi ortaya ¢ikarngtir. Is giiciinde
uzmanlama Adam Smith’'in “gorinmez el” pazar mekanizmasinplanlarindan
biridir. Is bolimiinden kaynaklanag imiktarindaki bu bilyiik agin tic sebebi vardir.
Birincisi, iscilerin el becerisinde agtiolmasi, ikincisi, § degisikli ginde kaybedilen
zamanin azalmasi ve son olarak, bir¢caftrin isini tek bagina yapan makinelerin icat
edilmesidir (Shafritz ve @i, 2011: 5). Teorisyenler ibolumi kavraminin temelini
olusturan dort ozellii incelemeye almlardir. 1)YoOnetimdeki hiyerar, 2)Kontrol
kapsami, 3)Ozerkimeye kagi merkezilgme. 4)Fonksiyon veya gorevin
Ozellestiriimesi. Bu kavramlar, Taylor ve Fayol'un klasiteorilerinden, Mayo ve
McGregor'un neoklasik camalarina kadar tim teorilere katkida bulugtuo
(Docherty, Surles, Donovan, 2011: 34).

1.2.1.1.1. Bilimsel Ydnetim Yaklaimi

Micdwale Celik Sirketinde &¢i olarak cakmaya balayan F.W.Taylor, d
yasaminda cabanlarin verimsiz ¢adtigini ve slerin daha verimli, hizli yapilabilegai
gormis ve gozlemlerinden sonra gahalar yaparakslerin nasil daha verimli yapilaga
konusunda bir takim ilkeler adturmustur (Glney, 2011: 32). Taylor, Bilimsel Y6netim
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Akiminin kurucusu kabul edilmektedir. Zaman ve algahsmalarina onculuk etrgtir.
Taylorizm firmalara karlarini artirma, sendikalandaurtulma, $ci siniflarinin dgerini,
verimliligini ve Uretkenlgi artirma yolu olarak bilimsel yonetimi sungtur (Arslan,
2011: 25). Taylor, verilen herhangi bir gorevi yerigetirmenin “bir tane en iyi” olgu
fikri ile 6Gnem kazanan bilimsel yonetimi en hizén etkili ve en az zahmetli tretim
yontemlerini kefetmek icin bilimsel metotlarn kullanarak elde edil Grin miktarini
artirmay1 amaclangtir (Shafritz, Ott, Jang, 2011: 4-5). Taylor, buagtarinin yaninda
bugiinki insan kaynaklari yonetiminin temelinin kaulwgunu da yapnstir. Taylor'dan
once e alma, gitim, ise son verme gibisieri en yakin amir yapmaktaydilk kez
Taylor, rutin personel faaliyetlerinin yuratilmasin personel bolumunidn kurulmasini
onermitir. Bilimsel yontemler kullanarak c¢ahnin yorgunlgun o©nlemesini, terfi
politikasinin olgmasini, steki baariyl esas alan personelggelendirme yontemlerinin

uygulanmasini sgamistir (Akgakaya, 2010: 48).

KLASIK YONETIM KURAMI
BiLIMSEL YONETIM YAKLASIMI | | YONETIM SURECI YAKLASIMI BUROKRASI YAKLASIMI
Frederick W. Taylor Henri Fayol Max Weber
* lsin nasil yapllaca%lmn bilimsel * Isletmenin faaliyetleri * Karizmatik &rgiit
yontemler kullamilarak belirlenmesi. (isletmenin fonksiyonlarr)
* Geleneksel érgiit

+ Iscilerin bilimsel yéntemlerle * Yonetimsel faaliyetler

segilmesi ve s[jretli egitimesi. (yénetimin fonksiyonlar ya da * Akila-yasal rgiit

yoénetim sireci) (Biirokrasi)

* Bilimsel yéntemlere gére nasil

Eapllacagl belirlenmis islerde * Yonetimin ilkeleri

ilimsel yéntemlere gére segilip (14 yonetim ilkesi)

efitilmis iscilerin calistirimasi ve

bu isgilere yiiksek ticret denmesi.
* lsletme yonetimi ve igciler

arasinda karsilikli dostluga

dayanan bir igbirliinin kurulmasi

— | * Frank ve Lillian Gilberth _ -

(-2 -4 -4 ;

w |+ Henry L. Ganee -  Chester |. Barnard - Alwin W. Gouldner

- - -

- - = | *Tom Burns

U |+ Alfred P. Sloan v * Amitai Ezioni v

= = = | * Aston Grubu ve Derek Pugh
> > >

2 * Peter F. Drucker 2 * Arnold Tannenbaum i « C.Northeote Parkinson
N N N

— | * Geoffrey Vickers = =

Sekil.1.1.Klasik Yonetim Kuraminin Kuruculari vigleyicileri (Saruhan ve di, 2012: 38).
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1.2.1.1.2. Y6netim Sireci Yaklgimi

Fransiz maden muhendisi olan Henri Fayol, 0Orguti@kopsosyal yoninu
inceleyerek insanlararasi skiler (zerinde cadmalar yapmytir. Fayol kletme
faaliyetlerini altt ana bolime ayirgtr. Bunlar; ticari, teknik, finansal, guvenlik,
muhasebe ve yonetim faaliyetleridir. Fayol incellrni daha cok yonetim alaninda
yogunlastirmistir. Fayol, yonetimi kendi icinde 6ngbrme ve plankg Orgutlenme,
emir-komuta, koordinasyon, denetleme vgateme olmak tzere 5’e ayirgtir (Eren,
2008: 15). Yonetimle ilgilenen Fayol, gahasinda kurallardan cok prensipler
yetki ve sorumluluk, disiplin, emir-komuta bilj yonetim birligi, orgut amaglarinin
bireysel amaclardan Ustugliy tcret ve odul, merkezime, hiyeragi, dizen, gitlik,
orgute bglihk ilkesi, inisiyatif ve kbirligi ruhu (Efil, 199: 286).

1.2.1.1.3Burokrasi Yaklasimi

Klasik teorinin Ug¢unct yakfami olan ve 1900’Iu yillarin bdarinda Alman
sosyolog Max Weber tarafindan gélilen Burokrasi yaklgimi, gunlik dilde
kullandgimiz “Bugun git yarin gel” felsefesinin tersi biGrgut yapisini ifade
etmektedir (Kogel, 2007: 164). Orgitleri karizmatijeleneksel ve akilci(yasal) olarak
siniflandiran Weber, akilci(yasal) modeli biirokratirak adlandirmaktadir. Orgiti
makineye benzeten Weber, amag¢ ve hedeflergahilanek icin yasa ve kurallara
uyulmasi gerekgini savunmuytur (Saruhan ve di, 2012: 70). Birokrasi yakiaminin
Ozelliklerinde, ileri derecedghb6limi ve merkezilgne sistemi vardir (Efil, 1999: 36),
tum faaliyetler, gorevler dnceden belirgindir; ytmelik ve tlztklere gore gorevier
dagitilmaktadir; keyfi yetki engellenerek, emir altald kisi ve araglar 6zelslerde
kullandiriimamakta, cezalar ve ddullendirmeler kadk olarak aciklanmaktadir
(Saruhan ve di, 2012: 70).

1.2.1.2. Neoklasik Organizasyon Teorisi

Neo Klasik drgtt teorisi, Klasik teorinin 6nemsen@dnsan unsurunu dikkate
alarak Uretim ve verimliii artirmayi hedeflengtir. Neoklasik yénetimin temel amaci,
insanin, bilgi beceri ve yeteneklerinisketmek, érgutsel yapi icinde insanskilerini,
davranglarini, ortaya cikan gruplarin 6zelliklerini tarpy! bunlardan yararlanarak
yuksek verimlilgi yakalamaktir (Giney, 2011: 36). Bu @altudaki gorgler klasik
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yaklasimi sinamak icin gigilen bir takim blyk capli deneylerden sonra eghustur.

Bu deneylerden en 6nemlileri Hawthorne Wesanihtiyaglari kurami argtirmalaridir
(Arslan, 2011: 31)Elton Mayc nun insan ikkileri akiminin ortaya c¢ikiyla, dikkater

isletmedeki cakanlarir incelenmesine kaymtir. insan ilikileri akimi, bir kurulgtaki

insan davrasglarinin arkasindaki itici gui¢c olarak ekonomik fakéde deil de calsanlar
arasindaki ikki ve yonetimin tavirlari git sosyal faktorlere odaklang ve sonucta
“sosyal insam” ke sfetmistir (Erttrk, 2006: 23).

1.2.1.2.1insan Ihtiyaclari Kurami

Insan inhtiyaclarini ilk defa inceleyen Maslow, insam Kisisel fedakarliklarda
bulunarak drgutlerdneden cadtiklarini ve bgkalarindan gelen giince ve emirle
dogrultusunda hareket edereneden enm ve itaat ettiklerini argtirmistir. Maslow
yaptgl aragtirma sonucunda biyolojik, sosyal, psikolojik birearlik olan insani, bir
takim ihtiyaglarini kaglama ¢abasi igerisind®eldugunu saptamtir (Eren, 2010: 30-
31). Bunlar; fizyolojik(yeme, icme, barinma gibi), guvenl(hasta, ygli, kazaya
ugradigl zamanlarda yamini surdirecek bir takim guvenceler), sevgi \eofne
(insanin yaadgl toplulukta sevmek ve sevilmek istemesi), takde sayg(basarili
oldugu zamanlarda B&alarinca takdir edilme ve sagi goOsterilmesi), Kendir
gerceklgtirme (yaraticilik) ihtiyaclaridi (Barutgugil, 2004: 375).

= Yaptig: ise anlam katabilmek
= Varolus sebebini buimak ve bu yonde gelismek
= Kurumun sundugu gelisim imkanlari, yapic geribildirim

Kendink
perceklestirmek

Kendine given ve = Takdir edilmek, saygi gérmek, taninmak
Szsayg! = Birey olarak 8nemsenmek

Sosyal baghlk ihtiyacimn - Ait olmak, aile gibi bir is ortam, yakinhk,
karsilanmas duygu

Giuvende olmak ihtiyac: = Barinmak

= Yemek, igmek, nefes almak

Fiziksel ihtiyaglar o

Sekil 1.2. Maslow’ unihtiyaglar Pramic
1.2.1.2.2Hawthorne Calismalari

Elton Mayo ve arkaddari, 1924 yilinda Western Electric kurglutnun Chicago
eyaletine bgli Cicero bolgesindekiHawthorne fabrikalarind@ yil siuren ve 1932

yilinda sona erengiklandirma deneyi, akim dizenleyici montaj odasguyn mulakai
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programi, tel yginlari gbzlem odasi olmak tzere dort safhadan nmeydglen bir dizi
calismalar yapmygtir. Hawthorne cajmalari, giklandirma ile verimlilik arasindaki
ili skinin incelenmesiyle kgamistir (Kogel, 2007: 172)ilk olarak iki bucuk yil siren
isiklandirma deneyinde, sigin artirlldgl ve azaltildgi denemelerde c¢ahnlarin
motivasyonunda ve performansindsigiler géralmitar (Docherty ve d., 2011: 39).
Buna r&men firma, deneyi Barisiz kabul etmeyip, ikincisama olan akim duzenleyici
test odasi deneyine gegtii. Bu deneyde ise ¢ahnin verim ile mola arasindaki
iliskinin is performansini etkileri incelenerek, sonucta vaeril@olalarin verimlilgi
artirmasiyla kisa sireli ¢cgina gunleri uygulamasi klatiimigtir. Fakat bu dg@siklikler
daha sonra sona erdirifinde eskisartlarin olymasi tizerine yoneticiler goan mulakat
programi uygulamasini datmistir. 20 000’den fazla ki tzerinde yapilan ¢aimada
iscilere & ortami ile ilgili sorular sorulmuve cevaplarin gizli kalaga séylenmesine
ragmen cevaplar savunmaci ve basmakalip¢i eionu Bu programda isesi
performansini belirlemede ¢ggn ve grubunun etkisi olgu anlgilarak, son safhada,
tel yiginlart bolimi cakanlar Uzerinde agarmalara gecilmitir. Bu calsmanin
sonucunda ise bazsciler fazla cikti yapinca yonetimin kendilerine dafazla
yaptiracgini, bazilari ise yasacalsarak kendi performanslarini kéti gorannigaii
distinmislerdir (Hodgetts, 1997: 29-31).

I Elcon Mayo v Hawthome Aragtemalacy I

1

Inzam Higkdfer ¥ aklxpmn
{HHisrmn Montions Mpproock)

I 1

{ FESe Flapa ks Wit uchnld !‘:lu_;un.-n.-q.:ID.a I L]
{Hwrran Ressvrce Manspement) (Ohrganiaioral Beveviour)

e - KEanik TéEnetim Kurems
Cropruk srunds Gabgtdnikn Modollos

1 |
X we W Tepi Yonezid Modeli Toretsel Bafes Fodeli Hijyen Modcli
(Eroraglas o cHoaggesr {EEainy ww Fhmauani} Pz ba i Fwr sl gy
Sicvory 1 Sexarn A Fodald Digeniagra MModak
{Rensis Likered ICheds Argyrie)

Sekil 1.3. Elten Mayo ve Hawthorne Agarmalari (Saruhan ve gli, 2012; 57).
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1.2.1.3. Modern Orgiit Kuramlari

Klasik orgut yapisisie, Neo klasik orgut yapisisive airlikh olarak insana,
Modern kuramlar isesive insanin yani sira, i¢c vesdcevre unsurlarina da énem
vermektedir. Modern 6rgut kurami, klasik ve neoskadrgit kuramlarindan farkl
olarak, 6rgutl cevresindeki gigimlere uyum sglamasi gereken bir batin olarak ele
almistir. Bu kuramda orgutun alt birimleriyle cevresasnda kanlikli dinamik bir
etkilesim oldugu gorisu kabul edilmektedir. Modern yonetim kuramish@ altinda
Sistem ve Durumsallik yalkjani yer almaktadir. Modern ydnetim kuraminin genel
Ozellikleri ve katkida bulunanlarisazidaki sekildeki gibidir (Saruhan ve gi, 2012:
81-82).

MODERN YONETIM KURAMLARI I

1
Y i

Sistem Yaklasim Durumsallik Yaklasini
= Sistemn, bir amac gerceklestirmek = Her durumda geceri en iyl tek
icin alt sistemlerden olugan bir Grglt yaps: yolr,
biiziintidiir. * En iyi Grglit yapisi ve yBnetim
= Al sistemler birbiriyle, biitiinle tarz Grgltin icinde bulundugu
ve sistemin ¢evre unsurlarryia kasullara gore farklilik
iligki icerisindedir. gostermektedir.
*» Entropi ve negatif entropi *» Orgiit ve Cevre lliskisi
*» Acik ve Kapall sistemler *» Orgiit ve Teknoloji lliskisi
* Sinerji
= o
o Ludwig von Bertalanffy S Joan Woodward
i‘ Chester Barnard z Aston Grubu
o Morbert Wiener 3 James Thompson
Z Kenneth Boulding Z Charles Perrow
3 Daniel Katz ve Robert 3 Trist ve Bamforth
2 L.Kahn 2 Tom Burns ve M. Stalker
: Russell Ackoff o Paul Lawrence ve Jay Lorsch
fa] Eric Trist ve Ken g Fred Emery ve Eric Trist
o Bamforth z Robert Duncan
5 (Tavistock Enstitiisi) I:[
- 4

Sekil 1.4.Modern Yonetim Kuramlar{Saruhan ve di, 2012: 82)
1.2.1.3.1. Sistem Yaklgmi

Sistem kurami ilk olarak d@ bilimciler tarafindan gefiiriimis sonralari ise

sosyal bilimlerde yonetim alaninda kullanigm. Sistem, biatini ofuran parcalarin
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birlikte fonksiyon gormesidir (Kogel, 2007: 182)uBparcalarin her biri sistemin alt
sistemini ifade etmektedir. Alt parcalar birbiridd, buttinle ve @i cevreyle ilgki
icerisindedir. Ayrica sistemin vagini surdirebilmesi icin kendi parcalari ve surekli
degisim icerisinde olan cevresiyle de uyumlu olmasi geréSaruhan ve @i, 2012:
84). Orgiit cevreden algioldugu materyal, insan, finans, bilgiyi bigirerek cevreye
arn, hizmet, kar veya zarar, gainlarin davraglari, ilave bilgiler sunar. Sistem bu
sonugclarla geri bildirim alarak ¢amasini tamamlar (Ozkalp ve Kirel, 2010: 37). Sistem
yaklasiminin bazi kavramlagunlardir; (Efil, 1999: 62, 63, 72).

Acik ve Kapali Sistemler: Cevreyle alveris halinde olan sistem acik ve
cevresiyle hicbir girdi ve cikti glverisi yapmayan sistem kapalidir.

Alt sistem: Sistemi olgturan kicuk parcalardir.
Entropi: Sistemin kendi kendini yok etmgilanidir.

Negatif entropi: Sistemde entropinin etkilerinin ahigmasi ya da ortadan
kaldiriimasini ifade eder.

Sinerji: Butinin kendini okiuran parcalarin toplamindan daha fazla ve daha

anlaml dger yarattgini ifade eder.
1.2.1.3.2. Durumsallik Yaklgimi

Durumsallik yaklaamina goére; Orgut icerisindeki yonetsel davgtam
belirleyecek birtakim kurallarin olmagi yolundadir. Orgutlerde katasilan her
duruma kagi yaklssim tarzi farkli olacgindan, hicbir kural butint bir durumu
aciklamaya tam uygun olmayacaktir (Efil, 1999: mBirumsallik yaklgimi, “En iyi
tek bir 6rgat yapisi yoktur” gosiilyle, tim ortamlarda vgartlarda gecerli olan evrensel
“en dogru, en verimli” ya da “en iyi” yonetim ilkelerive 6rgut yapisi olmagh, drgut
ile ilgili her seyin “kosullara b&li” oldugu fikrini benimsemgtir. Her 6rguttiin amaclari,
aldigi sektoriyle dy cevre kagullart ayni olmayagandan, her oOrgutin yapisi ve
yonetim tarzi birbirinden farkli olacaktir (Ko¢@007: 202).

1.3. ORGUT KULTURU

Orgut Kultiri kavrami yonetim bilimine ilk olarak,979 yilinda Andrew M.

Pettigrew’in Administrative Science Quarterly dergde (Demir, 2007: 13) yaZl
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“On Studying Organizational Cultures” (Orgiitlerin el incelenmesi (izerine) adli
makalesi ile girmitir (Aslan, Satici, Kuru, 2007: 372). Orgit Kultidi964 yilinda
Blake ve bska yazarlarca “iklim” diye adlandirilan kavraminriyee kullaniimstir
(Demir, 2007: 13).ilk kez Peters ve Waterman tarafindan Amerika’descRla ve
Athos tarafindan ise Japonya’da incelepolan ve literatirde Firma Kalturd, Kurumsal
Kultar, isletme Kulturt, Organizasyon kultiri olarak da diletirilen (Timurglu ve
Iscan, 2007: 123), érgut kultiir(, sosyolog, antrogole psikologlar tarafindan g
boyutlarda ele alingdindan cok sayida tanimi yapiktr (Cavy ve Gurdgan, 2008:
20). Bu balamda, Pettigrew oOrgat kultarand; “belli bir grugin belli bir zaman
diliminde gecerli olan, kabul edilmianlamlar batinudir ve kultirin tezahird sembol,
dil, ideoloji, inang, ritiel ve mitler$eklinde tanimlangtir (Aslan ve dg., 2007: 372).
Bir baska tanima gore orgut kalttrd, “bir érgutteki ggami karakterize eden inanclar,
gelenekler, dger sistemleri, davraggal normlar vesi yapma bicimlerini kapsayan bir
buttindur’ (Cakar, Yildiz, Dur, 2010: 72). Orgiit dasirket kultiri; parcali olmayan
ama insanlarin davranve birseyleri yapma yollarini bicimlendiren gerler, kurallar,
inanclar, tavirlar, tutumlar ve davralarin modelidir (Armstrong, 2006: 303). Orgiit
Kaltarandn, Yonetim ve Organizasyon alaninda enskagi ve genel kabul goéren
tanimini Schein yapwitir. Schein’e gore Orgut kdltart “Belli bir grup rédindan
kendisinin gerek gevreye uyumu gerekse i¢ butimési sirasindagbendigi, gecerliligi
kanitlanacak dizeyde olumlu sonuc¢ vergian ve bu nedenle yeni lGyelere programlari
algilamanin, dgiinmenin ve hissetmenin @w yolu olarak @retilen, bir takim
varsayimlardir” (Ayyildiz ve Rizadu, 2008: 9). Ulusal kulttriin alt sistemi olan drgu
kalturd, ulusal kaltirden @amsiz dgunulemez. Bu nedenle orgut kultard, “ulusal
kiltarel doku icerisinde 6rgut difaktorler ile orgutsel faktorlerin etkgemi sonucu
ortaya cikan, orgite 6zgu ve birbirleriyle kagnkaili skiler sergileyen bir olgu” olarak
tanimlanmaktadir§ahin, 2010: 24). Orgutsel kiiltir, bir 6rgutin gahlar tarafindan
kullanilan semboller, torenler, felsefelerinde vegeatlerinde beklenen davrani
kurallaridir (Florea ve Goldbach, 2011: 488). Baastirmacilara gore ise 6rgut kalttrd

tanimlari @aagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Tablo 1.1.0Orgiit Kiiltiiri Tamimlari (gki, 2009: 167).

Bir organizasyonun Uyeleri tarafindan paykn deerler sistemi J. C. Spender
Glcli, gen dlciide paylalan temel dgerler C. O. Reilly

"Isler burada béyle yiirigeklinde ifade edilen yargilar T.Deal Kennedy
Kollektif olarak programlanngidisiinceler G. Hofstede

Is yasaminda yaratilan siirekli ve semboller argoyla iletilen inanglar ve deerler J. M. Kouzes

Organizasyonun ¢ahanlarina verdii deger ve inanglarla ifkili semboller, torenler ve mitler W. G. Ouchi

batina

Oykuler, mitler, kahramanlar, sloganlar gibi senibbahlamlariiceren baskin ve i¢ tutagié | T. Peters-R. H.

sahip paylalan deerler bitunu Waterman

Bir grubun, i¢sel ve gsal uyum problemlerine gkin olarak devraldii, kesfedip gelstirdigi | E. H. Schein

temel kavraw kaliplari

Bir grubun dg adaptasyon ve i¢ entegrasyon ile ilgili belirlrsolarla baa ¢ikmayi F. Luthans

Ogrenirken buldgu, kesfettigi veya gelstirdigi bir takim genel varsayimlar

Calisanlarca paylalan ve orgiti kayrsiran, felsefeler, ideolojiler, gerler, varsayimlar, | Szilagyi and Wallace

inanclar, beklentiler, yakiamlar ve normlar

Yoneticilerin iginde bulunduklari ortami nasil gékderini ve buradaki dgésimlere nasil Sabuncuglu ve Tiz

karsilik verdiklerini belirleyen paylglan inanclar bitini

“Orgut olarak neye inanirrm”, “dgerlerim nelerdir?”, “hangi konularda
lylyim?”, “hangi konularda kotayim?”, “dg@rularim/yanlglarim nelerdir?” gibi

sorularin cevabi orguit kiltirinde saklidigKE2009: 168).
Orgut kultirinin 6zuni ofturan 7 temel nitelik s6z konusudur;

1.Yenilik ve risk alma: Caanlarin yenilik yapmaya ve risk yapmayavik

edilmelerinin derecesi

2.Ayrinttya dikkat etme: Calanlarin ayrintilara hassasiyet ve dikkat

gostermelerini ve onlari analiz etmelerini bekleteeecesi

3.Sonuca odaklilik: Yénetimin, amaclarin gercgtitigmesinde kullanilan teknik

ve sureclerden ziyade sonug ya da amaclara ogaklderecesi

4 Insana odaklilik: Yonetimin kararlarini, yaratgicaonuclarin érgutte ¢ahnlar

Uzerindeki etkilerini gbz 6nlne alarak vermesingmetesi
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5.Takim odaklilik: Isteki faaliyetlerin takimlara gore organize edilnmisi
derecesi

6.Saldirganhk: Caganlarin saldirganlik ve rekabetciliklerinin deraces
7 Istikrar: Orgutsel faaliyetlerin mevcut durum icinstardiirilmesinin derecesi

DusuUkten yuksge devrim gdsteren bu nitelikler, 6rguttn kultirikkada bileik
bir goruntu ortaya koyar (Robbins ve Judge, 2022)5

1.3.1. Orglt Kultarin Temel Ozellikleri ve Onemi

Orgut kulturinun c¢ok sayida tanimi yapilmasingnman, ceitli yazar ve
disunarler tarafindan fikir birfii saglanan ortak Ozellikleri vardir. Bu 06zellikler
sOyledir;

Orgut kulturt @renilerek sonradan kazanihr, grup tyelerince palytayazih bir
metin halinde dgildir, stirekli tekrarlanan davrankaliplaridir (Gul ve Aykanat, 2012:
22), deistirilmesi zor ve uzun vadelidir, antropolojiyle &lanir, insan davraglarindan
olustugu icin duygu yukludur, kaltiri okuran parcgalarin toplamindan farklh 6zgdli
sahiptir (Sabuncygu ve Tiz, 2001: 49), uyumlu ve gleebilir niteliktedir, semboller
aracllglyla ogretilerek gelecek nesillere aktarilir, 6rgut icirdyilerin davrarglarini
sekillendirir (Eski, 2009: 168).

Kurumun digince ve davraglarini seklillendirmede gucli etkilere sahip olan
orgut kalturd onemlidir, ¢inkid kurumun “gau karar” olarak dg§iindigu seyleri,
calisanlarin uygun diye bildiklerseyleri ve kurum icerisinde caanlarin birbirlerine
nasil davranacaklarini, bireylerin, gata gruplarinin ve kurumun bir bitiin olarak
kendilerine verilengle nasil ilgileneceklerini,slerin yapilma hizini ve verimlgini,
kurumun dgisim kapasitesi ve bunu kabulintgsahdaki hissedarlarin kuruma kar
tavirlarini sekillendirir. Kisacasli, bir kurumun Kkdltara yenirigimler yapmasina ve

nihai hedeflerine ukmalarina destek olabilir (llieve Gavrea, 2008: 322).
1.3.2. Orgut Kulttranun O geleri

Orglit kulttirinun cok sayida bilim dalinda incelesmé&avramin ankalmasini
zorlastirmaktadir. Bu kavramin argidmasini kolaylatirmanin yolu ise kualtird
olusturan @elerin aciklanmasindan gecmektedir. Bielér temel ve ylzeysel olmak

uzere ikiye ayrilir. Temelgeler; varsayim, norm, inang vegdelerdir. Yuzeysel geler
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ise gOzle gorulur semboller, sloganlar, diller, @aslar, tarihler ve hikayeler,
kahramanlar, efsaneler, ritteller ve torenlerdioey, Wang, Fang, 2005: 12).

Tablo 1.2.Bazi Aratirmalarda Tanimlanan Orgiit Kiiltirig€leri (Blyuk, 2010: 227).

Athos ve Cofffey, | Is bolumii, § akisi, personelin nitefii, 6rgiit iklimi, statii ve dgerler

Gordon ve Cumming  Kurumsal aciklik, kurumsal kawagarar verme, kurumsal bigke, yonetim bicimi,
performans yonelimi, organizasyon ruhu

Allen ve Dyer Performans kolay@rmasi, § iliskisi, egitim, lider azirhikh etkilesim, ilke (politika) ve
usuller, ihtilaf ortami (veya kautikl ylizlesme ortami

Deal ve Kennedy Oxerler, § ortamindaki uygulamalar, kahramanlar, prosediweitrenler ve daha ¢ok
informal iletisim kanallariyla anlatilan hikayeler

French ve Bell Organizasyonda hékim olan modefgeder, davraryiar, inanclar, varsayimliar,
beklentiler, aktiviteler, karlikli etkilesimler, standartlar ve fikirler

Kilmann ve dgerleri | Grubun Uyelerini birbirine iggayan ve grup Uyelerince paylEn normlar, tutumlar
beklentiler, inanclar, sayitlilar, gerler, ideolojiler ve felsefeler

Yetki dazihmi, u¢ noktalarda takim caimasi, cakanlarin sonuca katilmasi ici
desteklenmesi, ¢ahnlarin teknolojiyle butlnigiriimesi, ortak bir amacin bilincinde
olmak

=]

Rossiter

Robbins Bireysel gigim, risk toleransi, yon (istikamet), bisime, yonetim desg kontrol,
kimlik, édillendirme sistemi, ¢bzim toleransi vetigim modelleri

1.3.2.1. Temel @eler

Orgut kultarinun 6énemli birgesi olan, érgutteki her cainin ortaklaa inandg
ve paylatigl seylerdir.

Temel Sayiltilar (Varsayim): Orgiitiin soyut ve dgl olan bu gesi, calsanlarin
orgutin neden ¢icevreye kan varligini surdirmesi gerelgini ve orgut igindeki
islevsel sorunlar ve co6zumlerine yoOnelik algilari, sidticeleri ve hissettiklerinin
tanimlanabilir nedenlerini ofturmaktadir (Gizir, 2008: 187).

inanclar; Pheysey inanclar “biseyin bir kisi tarafindan dgru olarak kabul
edilmesi”, Sathe “dinya ve onuglayisine dair temel varsayimlar”, Erdan “gercein
simdi veya gecmite nasil oldgu hakkinda bilgiler”, Unutkan ise, “bgeyin ifade et
anlamlar toplami veya bireyin syaya iliskin bilgisinin  tamami” seklinde
tanimlamaktadirinanclar ne kadar benzerlik gosterir ve ¢cak tarafindan paykalirsa,
toplumsal kultir de o kadar belirgin ve yaike bir nitelik tasiyabilir (Guclu ve
Sotirofski, 2011: 3).
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Degerler: Insanlarin ve 6rgutlerin nasil davranmalari ilelilgnemli oldusuna
inanilan seyleri temsil eder (Armstrong, 2006: 303hsan, nesne ve olaylarin orgiit
toplumunca ne dgrde bulundgunu orgitce geiftirilen kaltirel degerler belirler.
Degerler, normlardan daha gerkavramlardir. Normusgorenlerce kar kural haline
getiren kultiirel dgerlerdir {scan ve Timurglu, 2007: 123).

Normlar: “Normlar, olay, olgu ve durumlari aciklamada v@ymlamada sosyal
sistemin Uyelerine yol gosteren sosyal kurallastandartlardir. Onaylanan davrgar,
beklenen davragi standartlart olup, davrammn yazili olmayan kurallaridir”
(Sisman,2007: 95).

1.3.2.2. Yuzeysel @eler

Seremoniler ve Torenler (RitUeller): Seremoniler 6rgutiin ¢akanlarinca
orgutsel kultarin énemli parcalarini gluran kahramanlar, mitler ve sembollergkiln
Ozel olaylarin kutlanmasina denir. Torenler, gallarin 6rgitsel ama¢ ve hedefler
etrafinda toplanmalarini, orgitsel dagamayl ve butlnlgneyi s&layan, 6rgutin kilit
degerlerini ifade eden ve bunlar pekien faaliyetlerdir (Robbins ve Judge, 2012: 531).

Hikaye, mit: Hikaye, 6rgutsel butiingeneyi sglamak icin gecnyi kahramanlarin
neler yaptiklarinin ve yadiklari olaylarin abartilarak anlatilmasidir. Mitl ise
hikayeye gore daha masalcidir. Bate mitleri “g&legmesi mumkin olargeylerin
cercevesini ¢izen ve ayni zamanda grup kultirtraghaibgicini, sureklilgini ve esas
amaclarini acilayan hikayeler” olarak tanimlar KBa, Blylkbge, Bedestenci, 2004:
57).

Dil: Bircok orgut ya da orgutlerdeki alt birimler dilpir kdltirin ya da alt
kulttran Gyelerini belirlemek amaciyla kullanirlddyeler bu dili @&renerek, kaltar
kabul ettiklerini gosterirler ve boylece kiltirinrknmasina yardimci olurlar (Robbins
ve Judge, 1994: 318 yasaminda ¢aanlarin ortak dili grenip kullanmalari, érgutsel
kulttiri kabul ettiklerinin bir gostergesi olarak bka edilmektedir. Orgitsel dilin
kapsaminda, ¢aima ygaminda @renilen sarkilar, 6zel anlamlar yiklenen kelimeler,

argo kongmalar ya da ilegim bicimleri yer almaktadir (Giney, 2011: 188).

Liderler ve Kahramanlar: Liderlik, insanlari belli hedeflere yonlendirme,lan
ilkna etme, inandirma yetefidir. Kurum kudlturdnt en fazla etkileyen liderler
kisilikleri, tutumlari, davrarglari, ilkeleri, felsefeleri ile kurum tyelerine @k olma
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Ozelligindedirler. Kahramanlar ise kurumsal gederi kendi ksilik Ozelliklerinde
yasatan kiilerdir. Kahramanlar kurumun her kademesindesaaliolabilir. Orngin, bir

arint bir markaya dostiiren bir miihendis gibi (Aktan, 2006: 16).

Semboller: Orgit icin anlam ifade eden sgyler” ve orgit Kkultirinin
gostergeleri olan §ekiller, giysiler, dil ve orgut Uyelerinin duygular guclendiren,
onlar harekete geciren, ayni zamandg gevreyi uyaran hegey bir semboldir”
(Sabuncuglu ve Tiz, 2001: 47). Orgut kilturint eluran dger ve normlar
sembollerle somutiairilarak daha iyi ifade edilirler. Orggen; 6rgit logolari, bayraklari
ve ticari Unvanlari kolayca akilda kalip hatirlatialsembollerdir. BMW logosunun
kolayca akilda kalmasi gibi. Bu logoyu goriince meaaklina kaliteli ve guzel arabalar
gelmesi gibi (Guney, 2011: 188).

Artifaktlar:  Insanlarin ditebilecesi, gorebilecgi ve hissedebilegg somut
orgiitsel unsurlardirinsan eliyle yapilngi eserler anlamina gelmektedir. Bunlar,
teknolojiler, sanatlar, mitler, semboller yani géhilen veya duyulabilen davrani
oruntdleridir (Bakan ve gi, 2004: 52).

1.3.3. Orgiit Kultirleriyle Tlgili Bazi Siniflamalar

Cssitli tanimlari olan 6rgut kultirindn ¢ok sayida gaxe argtirmaci tarafindan
incelenmesi sonucu gdi siniflara ayriimstir. Bunlardan bazilargunlardir: Cameron
ve Quin’in; girsimci kultar, isbirligine dayal kultur, yapikanis kaltir, pazar merkezli
kaltar (Sisman, 2007: 143-145), Hofstede’in; gl¢c mesafesi li@ebelirsizlikten
kacinma 0Ozelfii, bireycilik/kolektivizm  06zellgi, eril(masculen)/dil(feminen)
Ozellikler (Erkmen, 2010; 71-84). Handy ise Ham'sm siniflamasini temel alarak
orgut kaltarlerini gug kaltart (Zeus), rol kultar@Apollo), gorev kultirt (Athena) ve
birey (Dionisus) kulturti olarak siniflamaktadir §éo ve Calik, 2011: 589). Orgiitler bu
siniflandirmalara tek tek veya ayni zamanda bitkagsine de uyabilir. gagida bazi

siniflandirmalar acikga ele alinmaktadir.
1.3.3.1. Denison ve Spreitzer'e Gore Orgiit Kiiltiiri

Denison ve Spreitzer grup, hiyegiargelisim ve rasyonel kiltir olmak Gzere dort
kaltar tipi oldusunu vurgulamaktadirlar. Bunlar kendi aralarinddibine daha baskin
olabilir (Erkmen, 2010: 86).
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Grup Kultard, grup ici katithmcilikla yeni fikirlerin ortaya ¢ikasina, yetki devri
ile personel guclendirmeyi glar, insan kayn&nin gelsmesine énem verir.

Hiyerarsi Kalturl , kural ve prosedirler merkeziyetci bir yapi ileglamarak

orgutsel sonuclarin kestirilebiglidurazanlik tercih edilir.

Gelisim Kalturd , 6rgutun i¢c ve dicevresiyle ilgilenen, siurekli ggim, dezisim,

yenilikcilik gibi degerlerin yaygin oldgu 6rgut kaltartadur.

Rasyonel Kiltur, orgtt dgi cevreyi dikkate alan, amaclarin acik ve net olmeas
onem veren, surekli rekabet, etkinlik ve verimlilgibi temel dgerlere sahip 6rgit

kaltaradar.
1.3.3.2. Camerun ve Quinn’e Gore Orgut Kultiri

Cameron ve Quinn’in “rekabetci gerler modeli” (competing values framework)
adini verdikleri yapida, bir ucta i¢ odakhlikgdr ucta dy odakhligin yer aldgl bir
eksenin, bir tarafta esneklik ve dinamizmingedi tarafta durganlik ve kontrolin
bulundgu diger bir ekseni kesmesiyle ortaya cikan dort tur orgualtiria tipi
bulunmaktadir (Ocal ve ga, 2010: 15).

Klan (Kabile kulturt): Isletme ortaminda cahnlar arasi ikkiler aile ortami
havasindadir. Yoneticiler anne ve baba figuriingpsiahOrglitsel sadakat ve gerler
bir arada tutulur ve orgutsel gdik yuksektir. Takim cakbmasina katilma ve fikir
birligine dncelik verilir (Camerun ve Quinn, 2006: 66).

Girisim (Adhokrasi) kadltard: Calsanlar 6rgutiin  uzun vadeli hedeflerini
blayutmek icin risk alirlar. Hedef callan alanda lider olmaktir. Kurum bireysel
girisimcilige ve 6zgurlge tevik eder. Kurumu bitin halinde tutgay deneyimler ve
yeniliklere olan dikinluktir (Camerun ve Quinn, 2006: 66)

Hiyerarsi kultir(: Isletme resmi kurallar ve politikalarla yonetilir. Kamun
pirtzsuz birsekilde slemesini sglamak en 6nemlseydir. Bgari; glvenilir teslimat,
puruzsuz programlama ve glik maliyet olarak tanimlanir. Cgéinlarin yonetilmesi
guvenli istihdam ve 6ngdrulebilirlikle ile ilgilidi(Camerun ve Quinn, 2006: 66).

Pazar kultori: Kurumda temel amac hedeflere gmaaktir. Kurumu bir arada

tutan sey kazanma arzusudur ve sonu¢ odaklidir. Temel fhigdegapmaktir. Uzun
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vadeli beklenti; rekabetci eylemler ile makul hedef amaclara utabilmektedirler.
Basari; pazar payi olarak tasvir edilir (Camerun ver@Qu2006: 66).

Esneklik Ve Dinamizm

Klan kiltdra (insan odakl) Girigim kalttird (yenilik odakl)
-

Orgiit igi gevre T T Orgiit disi cevre

. v

Hiyerarsi kaltGr Pazar merkezli kaltar
(verimlilik ve denge odakl) (rekabet odakh)

Kontrol Ve Duraganlhk

Sekil 1.5.Rekabetci Dgerler Modeli (Ocal ve Aca, 2010: 166).
1.3.3.3. Harrison ve Handy’e Gore Orgit Kultirl

Harrison ve Handy'nin kdltar siniflamasi, orgutteerkezi otorite varsa gug,
birokrasi varsa rol, orgitsel amaclgrmrhktaysa gorev ve bireysel amaclar 6ncelikli ise
birey kultart etkin olmaktadir. Yonetici 6rgutin rklusundan bglayip soreklilgi
devam ettirmek istiyorsa orgit amaclarini iyi Helneli ve cakanlarina amaclari

gerceklgtirme duygusu yerkgirmelidir (Kosar ve Calik, 2011: 589).

Rol (Apollo) Kaltart: Kurallar, roller ve prosedurlerle ya datanimiyla glerin
kontrol edildgi rol kaltri kendisini Gstlenen §iden daha énemlidir (Armstrong, 2009:
390). Orgltte hiyerar ve otorite 6n plandadir. Roller ayrintili olargkanlanmg, is
tanimlari ve kurallar plana dahil edilgtic (Ozdeveciglu ve Celik, 2010: 100).

Birey (Dionysus) Kultura: Bireysel baari ile bireylerin bilgileri, tecriibeleri ve
yetkinlikleri sonug elde edilmesinde énemli rol ayr{Erkmen, 2010: 85). Merkezinde
insan vardir. Kurum sadece icindeki insana yardarhizmet icin vardir (Armstrong,
2009: 391).

Gorev (Athena) Kalturt: Proje ve takim gruplarinda gorilen, gorev meikez|
islerin yapiimasinin 6nemli olgu orgutlerdir. Yetki devri ve esnek bir yapl s6z
konudur Qisman, 2010: 143). Amac¢ @ou insanlari bir araya getirerek ona ayak
uydurmalarini sglamaktir. Etki; pozisyon ya dagsel gicten daha ¢ok uzman gicine
dayalidir (Armstrong, 2009: 391).
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Guc¢ (Zeus) kultara: Birkag kural veya prosedur vardir ve atmosfemabekci glc
odakh ve politiktir (Armstrong, 2009: 390). MerkEzme ve otokratik bir yonetimin
uygulandgl bu oOrgitlerde kararlar Ust yonetim tarafindamiali Alt kademedekiler
alinan kararlarin sadece uygulayicisidirlar veitype kagl cikmazlar. Astlar cagmaya
istekli ve itaatkarladir. Bu kultir modeli ¢ok abhruygulanirsa orgitte korku ortaya
cikar (Tacloglu, 2010: 83).

1.3.4. Orglt Kultarinu Agiklamada Kullanilan Modell er

1.3.4.1. Hofstede Modeli

Power Distance | Individualism Masculinity
(High vs. Low) J| {vs. Collectivism) i {vs. Feminity)

A

Uncertainty Long-Term
Avoidance Orientation
(High vs. Low) {vs. Short-Term)

Sekil 1.6. Hofstedenin Kulturel Boyutlar TeorifiKhan, Ul, Akram, Anzar, 2012: 26).

Hofstede’'nin IBM calanlarindan elde e8ii veriler, 50'den fazla ulkede
kullanildi. Hofstede kurum kudltariina péoyuta ayirdi (Lugman ve gi 2012: 978).
Bunlar (Khan, ve @., 2012: 26):

a. Power Distance Index (PDI)- Gu¢ Mesafe Endeksi

b. Individualism (IDV)- Bireycilik

c. Masculinity (MAS)- Erkeklik

d. Uncertainty Avoidance Index (UAI) — Belirsizléa Kaginmadndeksi
e. Long-Term Orientation (LTO)- Uzun Vadeli Yonelim

Guc¢ mesafesi,orgutteki gic dghminin eit olmadgl, buyik gug ve servet
esitsizliklerinin oldusu ve buna kar cikilmadgl anlamina gelir (Robbins ve Judge,
2012: 153). Orngn, Endonezya, yiksek giic mesafeli vaidibelirsizlikten kacginan
bir Glke oldwgu icin bu durum ile uygun olarak orgutsel kaltargmmirlayici tip olmasi

olasidir. Sinirlayici kiltirde aile gkilerine, sosyal ifkiye vesahsi ge¢cmie daha fazla
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dikkat edilir. Is yapiminda ise ihtiyaclara daha az 6nem verilmékt€8uharnomo,
2009: 4).

Bireysellik ve Toplulukculuk, bireysellik, insanlarin gruplarin tyeleri olmaktan
cok bireysel olarak hareket etmeyi tercih dereg¢gammlayan ulusal kltir tutumudur.
Toplulukguluk ise, insanlarin parcas! olduklar gro dger Gyelerinin  onlari
gozetmelerini bekledikleri siki bir sosyal cercavagnimlayan kultir modelidir
(Robbins ve Judge, 2012: 155).

Erilli ge karsi disillik , erillik, kaltiriin baari, gtc ve kontrol gibi geleneksel eril
Is rollerini onaylama derecesini tanimlar.siik, erkek ve kadin rolleri arasinda ¢ok az
fark gozeten, kadinlarin toplumun genelinde erkdélesit muamele gordgiini ifade
eder (Robbins ve Judge, 2012: 155).

Belirsizlikten kacinma, bir Glkedeki insanlarin yapilandirilgni durumlari
yapilandiriimamy durumlara tercih etmesidir. Belirsizlikten kacinmalimin yuksek
oldugu kulturlerde insanlar belirsizlik durumlarinda e®sd duymakta ve belirsidi

azaltmak icin kontrol mekanizmalari kullanmakta@obbins ve Judge, 2012: 155).

Uzun vadeye kasl kisa vadeye donuklik uzun vadeye donuk kultirlerde,
insanlar gelegee bakarlar ve tutumlu olmaya, sabira ve gelengger verirler. Kisa
vadeye donuk kulturlerde ise, gegmve gelecge, gelenge saygilya ve sosyal
sorumluluklarin yerine getirilmesine gk verilir (Robbins ve Judge, 2012: 155).

1.3.4.2. Parsons A®. Modeli

ABD’li sosyal psikolog Takot Parsons, sosyal sidain karmaiklhigini,
isleyisini, alt sistemlerin Ust sistemlere gbéi gin1 incelemgtir. Parsons’a gore 6rgut
kultirinde uyum (adaption), amacasate (goal attainmen), bitighae (integration)
ve yasallik (legitimacy) fonksiyonlarinin her sosgéstemde mevcut olmasi gerekir
(Ozkalp ve Kirel, 2010: 165). Bu fonksiyonlarin iliege ba harflerinin birlemesiyle
AGIL modeli adini almgtir. Bu modelde,sietmenin kiilturi ile sistemin tutarli olmasi,
sistemin cevre dgsikliklerine ve amaglara uyumlu olmasi, toplum tamgan sisteme
yasam hakki taninmasi ve sistemin kendisini stdian kisimlarinin butiindenesi
gerekir (Erkmen, 2010: 75).
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1.3.4.3. Peters ve Waterman Modeli

1980 yilinda Peters ve Watermanhayatinda bgarili olan ABD firmalarinin
basari sirlarini argtirmiglar ve hazirladiklari kitaba daitf Search of Excellence”
(Mukemmellgi arays) adini vermglerdir (Leblebici ve Karasoy, 2009: 286). Onlara
gére baarili isletmelerde formal ve informal ilgim desteklenerek kararlar hizli
alinmaktadir. Bu yapidaksletmeler sadece bilgli isi yapmakta, hedeflerini ve 6rgut
yapilarini basit tutmaktadir, yoénetim tim gahlarla iletsim icerisindedir (Aydgan,
2004; 4). Baarih firmalarin baarilarini gésteren temel kultirel @& ve davraslar
asagidaki tabloda gosterilngiir (Ozkalp ve dg., 2013: 105).

OZELLIK | ANCITILA A,
I Karar verme konusunda Srgit icinde analiok sirecler mkip adilse deo |
Basarmak icin, eyleme | bu so recler irmays felg ecmemelidir. Karmasik gérev gevresinde, ba- |
efilim | saml firmalar sGrekli eylemn ySnbnde kararfar drecmelidir. Bo firma-

| karda standare silreg: Yap, onar ve dene seklindedir.

i Bu firmalar hizmer verdiklesi kigh ve kuorumilacsdan Sgreniren. Mogoe- |

: il rne -:I'rger'lerlnln gmamad!gl hMiEmmEr v kallmrl spanariar, Farkl:l.\;- i

| mrmada bagaribdirfar. Ancak clm bu bagary, milisrerin bilinghi ve dia- |
zenll olarak dinlemenin sonuoudur.

PO g pe pakanhik

Yenilikgi Rrmalar ySnedol ve calisanlann Szerk we girigineci q'l-crrd-:—l
Saxerklik ve grisimcilik rink kolaylagoran firmalardsr. Bu firmalarda cabsanlfamn risk almassna
miisaade edilir, hata yapmalarn olagan kabul edilir

Insantar aracihgiyla | Mikemmel firmalar, nsan kmynafin kalice we wverimliligin cemeli ola- |
werErmlilike | rak gardrier. Cahsana sayg, sonugtE verimmlilip gedrir

I Incelenen girketler icinde bagarih olantar sadece hedeflersni, drinle-
yal rEni, Hdecistm sistemilering basic tusmaya calissmamakea, Srgibesel yapala-

alin yap
mnn o da momkidn oldusgu kadar yalm olarak kurmaya we korurmaya

| ozen gbsrermekoedir.

Yoneticilerin iglerind sabdpleanmeler, galhzsantarda ve isin nas:zl yapeldi-

i =ahi o
It?l plenmecoainr gria yalkondan ilgilenmeleri, mikemmel firmalarm bir diger cxelligi-

yonelimma
dir. Firmanin deger yaraonasiman wemeli, pdnedcinin ige yalken ilgisidir.
Firma, uzmam olmadig, bilmedigi alanlardan wrak duermabdir. FRrma
K.endi isine bakmak ne kadar biyirse biyasiin. makemmed firmalarn ber @mman kendi
mermeel fBasliver sekesriinde kalmalar basar icin Smemilidir_
Milkemmel firmalar hbem merkezi, hem de 3dems merkesiidir. Biylk I
Ez zamanb gevselk-sika oranda, otonominyi ve karar yeckisini alc kademelere dagitarak ddemi |
chre lfik gésermne [ merkezidirler. Ancak. kendilerini var eden &z degerlerini kormema

| konusunda da fanarcik derecede merkes vwe ucucudusizar

|
Sekil 1.7. Peters ve Waterman Modeli Ozellik ve Agiklama({@zkalp ve di, 2013: 105)
1.3.4.4. Schein Modeli

Schein’a gore kiltir ¢ seviyeden ghaktadir; ylzeydekiler geleneklerdir,
onlarin altinda dgerler yatar ve merkezde temel sayiltilar vardirméke sayiltilar
gercek ile insan dgasiyla ilgili kesin inanclari temsil ederler. gwler, sosyal
prensipler, felsefeler, amaclar ve hakikigde olduzuna inanilan standartlardir.

Gelenekler (artifacts) @erler ve sayiltilara dayanan aktivitelerin gozleigén, elle
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tutulan ve duyulabilen sonugclaridir. Schein aciamdultir “dsa adaptasyon ve ice
entegrasyon problemleriyle ggacikmak i¢in kutsal bir grubun icat gitikesfettigi yada

gelistirdigi ve gecerli sayillabilmeye yetecek kadar ifeyen ve bu sebeple de yeni
Uyelere de bu problemlerle ¢@acikmalari icin d§iinme, algilama ve hissetme yolu

olarak @retilen temel sayiltilardir (Hatch, 1993: 659).
1.3.5. Orgut Kultiriin Etkile sim Icerisinde Oldugu Alanlar
1.3.5.1. Orgutiklimi

Orgut iklimi kavrami 1930’larda astirilmaya balanmstir. Orgit kulturd
alaninda yapilan camalar teorik olmaktan ¢ok deneysel gadalardir. Cok sayida
drgut iklimi tanimlari vardir. Bunlardan bazilagegida verilmektedir.

Rousseau iklimi, bir algi ve betimleyici olaralade etmitir. Algilamalar bir
birey tarafindan tecribe edilen duygular ve farkindardir. Betimlemeler bu
duygularin bir insan icin ne ifade ¢itile ilgilidir (Armstrong, 2006: 305). Reichers ve
Scheider’e gore orgut iklimi; “6rgitin formal vaformal politikalari, uygulamalari ve
islemleri hakkinda cajanlarca paylglan algilamalardan ofur” (Aydogan, 2004:
213). Bagka bir tanimi ise; “Orgute kingini kazandiran, gorevlilerin davrami
etkileyen ve onlar tarafindan algilanan, drgutensgye olan 6zellikler dizgisidir” (Usul
ve Duzenli, 2006: 118).

Orgiitsel iklim kavrami sik sik orgitsel kultiir il@ristirimaktadir ve iklim
kavraminin kdltirden ayrilan yonlerinin ne ofdu Gzerine cokca tasma vardir.
Denison, kudltirin 6rgut dyeleri tarafindan tutumlararsayimlar, inanclar ve
degerlerden koklgmis olarak orgutun derin yapisini temsil gitte inanmaktadir.
Bunun aksine iklim, 6rgut tyeleri tarafindan bilinglarak hissedilen ¢evrenin yonlerini
temsil eder (Armstrong, 2006: 305). Orgit iklimialgan ve o6rgit amaclarini
uyumlastirir, 6rgut kaltirinia benimsetir, bireyin 6rguti katkisini artirir ve gicli
bir kiltirin olymasinda etkin bir rol oynar. Orgit kilturi ise digitoplumla
batinletirerek onun toplum igindeki yerini ve dnemini ildyen en 6nemli araglardan
biri olabilmektedir (Yilceler, 2009: 446)klim, is gorenlerin davragsal ve tutumsal
Ozellikleriyle ilgili daha ¢ok deneysel vesdytzlemlere dayanmaktadir. Kiltir ise daha
cok oOrgut dgindakilerin anlayamayaga deserler, mesajlar, oOrgitsel glince ve
duygulari kapsar. Kavram olarak orgutsel kalttrikiem arasinda farklilik olmakla
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birlikte yakin bir iliski de vardir (Hasangu, 2004: 51). Orgut iklimi, orgit kulttrinin
bir yansimasidir (Usul ve Duzenli, 2006: 119). Rirgutun kualtard ve iklimi;
calisanlarin, dger orgutlerden insanlarlghirligi icin istekliliklerinde, calsmak icin
yaklasimlarinda, secenekler acisindan steiileri dgsru bir bicimde dinlemelerinde,
davrang modellerinde, inan¢ ve tutumlarin sdrdurdlmesiri@gdirag gorevi gorur
(Goldbach ve Florea, 2011: 492).

1.3.5.2. Orgut Kimligi

Orgut kimligi “kurulusun genel goriniminin kamuoyunda duyarli olan
kesimlere pazarlanmasi, kurglun satga yonelik reklamlarla tanitilamayagaboyutta
tanitilmasi ve kamuoyuna bilgi aktarilmasi” icirapilan ¢cakmalardir. Baka bir
tanimda ise 6rgut kingi “herhangi bir kurulgyun 6zel vasitalari, havastlari, logosu,
tipografisi, renk dizenlemeleri, giysisi, Uniformassareti, ilan panolari, sergileri,
flamalari, kil tablasi, kravat, kol ginesi, catal ve bicak gibi sofra takimi aletleri ile
gorsel ve fiziksel bicimde temsili§eklinde aciklanmaktadir (Vural, 1998: 179).

Orgut kimligi ve orgut kulturt farkh kavramlar olmalarinagraen ¢gu zaman
birbiri ile karstirthirlar. Ortak dger ve normlardan ofan 6rgut kultard bilinglisekilde
olusturulurken, 6rgut kimfgi ise oOrgut kultarunt dikkate alarak bilingli bgekilde
olusturulur (Bakan ve dj., 2004: 68). Orgit kim#i daha cok toplumda der
olustururken, orgut kultart kicuk gruplardagde oluturur ve bunu kuruma yansitir.
Orgut kimligi distinsel boyuttadir, 6rgut kultirine ait sdiiaceler ise orgit kim
icerisinde hayat bulacaktir. Orgut kultiirti, érgimkgince hedeflenngiis politikalar
cercevesine dahil edilgtir ve kurumun kuruldgu ilk ginden itibaren gamaktadir.
(Gulsunler, 2007: 287).

1.3.5.3. Orgiitimaji

Dichter'e gore orgutsel imaj; “6rgutin bireylermihninde birakgl izlenimler
toplamidir”. Fombrun’a gore “bir Orgutin dyelearafindan olgturulan sayiltr”
seklinde tamimlanngtir (Erkmen, 2010: 104).sletmelere yonelik kurum imaji
olusturma calgmalari, 1970 yilinda Mimar Peter Behrens’in Bedieki AEGsirketinin
binalarinin, Urdnlerinin ve tanitim metaryellerintasarimindan sorumlu olarakei
alinmasiyla bgadigi sbéylenmektedir. Bu ¢aimalar, caganlarin lojmanindan, fabrika
binalarina, kataloglara, fuarlara kadar her fils&EG in gorsel agidan taninmasi igin,
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kurum imaji yaratilmaya calimistir. 1970’li yillarda gorsellie deser veren kurum
imaji ginimizde ise daha ¢oksdiicelere dayall bir yakjandir. Orgiit ile ilgili olan

ve olmayan hegey imaji etkiledginden imajin ciky noktasi kiltire dayanir (Vural,
2012: 193). Orgitiin ghcevre tarafindan algilanan bicimi olarak ifadeledimajin,

kultiire ait olan sembolik metaryelerle tanitimi jap Orglite ilskin var olan imaji

korumak icin drgutin olumlu bir kultire sahip olmase var olan kultiri devam
ettirmesi gerekfii dUsundldigiinde kudltirin de imaja gore bicimlenebilgice
soylenebilir (Bektg, 2010: 8).

1.3.5.4. Orgutsel Bglilik

Isletme literatiriinde ~ orgutsel #dik tanimi  Gzerinde fikir  birlgi
sazlanamadiindan argtirmacilar tarafindan e#li tanimlari yapilmgtir. Orgutsel
baglilk konusundaki ilk tanimlamalardan birisi Gruskiarafindan 1966 vyilinda
yapilimstir. S6z konusu yazara goére orgutseglbd, “bireyin Orglite olan bgnin
gucu”dur (Yuceler, 2009: 447). Robbins ise drgutsglili g1, “isgdrenin orgutiyle ve
onun amaclariyla 6zdiesmesi ve orgutteki Gyelini devam ettirme arzusu” olarak
tanmimlamgtir.  Orgutsel bgliligl, en yaygin kullanilan tanmimi Porter tarafindan
yapiimstir. Bu tanimda orgitsel Bhligin ¢ yonu vurgulanmaktadir (Erdem, 2007:
66). 1) Orgutiin amaclarina ve gerlerine tamamen inanmak ve bunlari kabul etmek 2)
Kurum adina dikkate geer bir caba harcamaya istekli olmak, 3) KurumdamieM icgin
glcla bir niyete ya da iste sahip olmak. Bu yakjanda, bgllikla ili skilendirilen
faktorler olumlu § deneyimleri, kgisel 6zellikler ve mesleki 6zelliklerden glurken
sonugclar ise performansin artmastem kaytarmanin azalmasi ve gahlarin sik sik
degismesinin azalmasi olngtur (Mathebula, 2004: 11).

Orgut kiltirt ve orgitsel Igalik ili skisinde, calanin § deneyimi sonucu
kazandg faydalarla, duygusal ve normatif @éuk arasindaki ilgkinin bircok sebebe
dayandg ifade edilir. Bu sebeplerden bir tanesi de, okgiitiradir. Dolayisiyla, 6rgut
kaltara, orgutsel bgihgin bireyin cevresiyle olan #kilerini gelistirmesine yardimci
olarak bireylerde ortak bir kimlik duygusu eturur. Orgit kiltirti ayrica, orgutsel
amaclara katihm yoluyla orgutsel @k olusturmaya yardim eder (Erkmen ve
Bozkurt, 2011: 207-208).
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Orglitsel balilik ile ilgili farkh boyutlandirmalar yapilmakgir. Bununla beraber,
Allen ve Meyerin siniflandirmasinin o6rgutsel ghégin genel kabul gormy
boyutlandirmasi oldiu gérilmektedir (Polat ve Meyda, 2011: 157).

Duygusal baslilik: Allen ve Meyer duygusal Igaligi, kuruma duygusal bir
baglanmanin olgmasi, kurumla 6zdéesme, kurumun bir parcasi olarak kalma gste
olarak tanimlangtir. Duygusal bghlik calisanin kurumun hedeflerine glaasinda
yardimci olmaya istekli oldiu zamanlarda ortaya cikar (Mathebula, 2004: 28).

Devam Bagslilig1: Birey, isinden ayrilmasi durumunda maddi olarak zor durumda
kalac&inin farkindadir. Bu durum ¢ahnin kuruma olan temel g olusturur ve
kisinin kurumda kalma karari, elde etmekte @dweliri koruma cabasi olarak kabul
edilir (Mathebula, 2004: 29).

Normatif Bagllik: Birey sorumluluk ve ahlaki bir yokimltlik duygusie i
“zorunluluk hissetti icin” Orgute ba&lanmaktadirlar (Polat ve Meyda, 2011: 158).
Calisan surekli caymanin kendisi icin bir gorev ol@gu ve dgru bir davrang oldugunu
disUnd(gl icin 6rgut Uyelgini strdurdr. Bu nedenle bugkderin daha fazlage katilim
ve Orgutsel vatangbk davranglari gosterdikleri gorilebilmektedir (Gumgtékin ve
Emet, 2007: 107).

Bu U¢ bghlik turl ayni anda bir kurumda ortaya c¢ikabiiir calisan bu bgllik
turinden birine veya bir kagina ayni anda sahipbillaya da higbirine sahip
olmayabilir. Bu acilardan kurumsal @aiklar sadece onlarin altinda yatan darttler ve
sonugclar bakimindan gaiklik gosterir. Orngin, kuruma devamlilik duygusuyla #a
olan bir ¢alsan kurumdage devam edebilir ancak beklenenden daha fazla satfa
etme niyetinde olmayabilir ancak kuruma duygusdlibkla baglanan bir ¢cakan ise
kurumda devam etmenin yaninda kurumsirde daha fazla caba sarf etmeye istekli
olacaktir (Mathebula, 2004: 32).

1.3.6. Orglt Kultirii Nasil Bagslar

Bir drgutiin mevcut gelenekleri, gérenekleglerin genel yapik yolu ve temel
degerleri, genellikle o 6rgutin daha 6nce ne yapa ve bu yaptiklarinda ne kadar
basarili oldyguna dayanir. Bu da bizi orgut kultarinin asil kaynalan kurucularina
kadar gotartr (Vural, 2012: 95). Kurucularin, geksel olarak o6rgut kultdrinin
olusmasinda buyuk etkileri vardir. Kiltir glumu Ugsekilde meydana gelir. Birincisi,
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kurucular, sadece kendileriyle ayni hisseden wginkn cakanlari ge alirlar ve onlari
orgutte tutarlarikincisi, kurucular bu ¢ajanlara kendi fikirleri ve hisleri dgultusunda
telkinde bulunurlar ve gekilde onlari sosyallgirirler ve son olarak da, kurucularin
davranglari, calsanlari onlarla beraber kulttirt belirlemeye ve inangi, deerlerini,
varsayimlarini i¢csellgirmeye tgvik eder. Orgit bgarili olduzu zaman kurucularin
kisilikleri kultirtn icine slenmis hale gelir (Robbins ve Judge, 2012: 526).

Armstrong’'un ‘Human Resource Managament Practicdh &itabinda ise,
kultirin dort yolla olgtugu agiklanmaktadirilk olarak kiltir liderler tarafindan
olusturulur. ikincisi; kiltiriin arzu edilen ve edilmeyen davstandan yola cikarak
ogrenilen derslerin elgiriimesiyle ortaya cik@iidir. Ugiincusi; kiiltir érgit tyelerinin
karsilikli ili skileri sonucu ihtiya¢ duyulan ger ve beklentilerce okturdusu fikridir.
Son olarak kaltur, 6rgutiin cevresiyle olan etjiitd sonucu meydana gelir (Armstrong,
2006: 306).

1.3.7. Orglt Kultiriiniin Onemi

Kaltar, érgutsel ygamdaki farkliliklari ortadan kaldirarak “biz” hissiusturur ve
sosyal bir yagtirici goérevi gorir. Orgltsel kiltur kahkli iletisime dayali paylglan
bir sistem anlagini sunar. Eer bu fonksiyonlar tatmin edici bgekilde doldurulamaz
ise kultdr bir 6rgutin etkingini 6nemli 6lgide azaltabilecektir (Armstrong. 20365).

Gunumuzde orgat kaltara sletmelerin - amag, strateji ve politikalarinin
olusmasinda 6nemli bir etkiye sahiptigletme, stratejilerini belirlerken kultiiriingési
olan varsayimlardan yararlanir. Varsayimlar érgiit 6nemli oldgu kadar da risklidir.
Risk ustlenen yoneticiler ise sinirl rekabetinuga pazarda hizli baylimeyi planlar.
Ayni ortamda bulunan kka kultire sahip bir yonetici ise daha sinirh giabelirler.
Dolayisiyla baarili uygulamalarda kultirin énemi buyuktir. YOooedér stratejilerini
planlarken gletmenin paylslan deerleri olan varsayimlar ve inanclar gz 6nine
alarak dgerlendirmesini yapar. Stratejileri hayata gecirmein ise c¢evresel
degisimlere uygun inang ve derler sistemi olgturmakta yarar vardir (Eren, 2008: 167-
168). Kultarin bgka bir 6nemi ise, scilere nasil davranmasi gergitii ve nelerin
onaylayip neleri onaylamamasi gergktkonularini anlatmakta ve tium canlara
sosyal bir kurumun parcasi olmgansi vermektedir. Kurum kulttrd 6rgitiin misyon ve

stratejilerinin  gerceklgiriimesinde, orgutsel etkirgin, desisimin baarilmasinda,
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orgutin stratejik hedeflerinin gerceftiemesinde, performansinin artiriimasinda ve
degisime direng gosteren engelleri ortadan kaldirmasoeldlytk bir 6neme sahiptir
(Vural, 2012: 63).
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IKINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONET iMi
2.1.INSAN KAYNAKLARI YONET iMi
2.1.1.insan Kaynaklari Yoénetiminin Tanimi, Onemi ve Kapsam

Insan kaynaklari kavrami ilk defa 1817 yilinda Urékonomist Springer
tarafindan kullaniingtir. insan Kaynaklari Yénetimi ise Taylor ve Fayol'un gim
alaninda yapmioldugu calsmalardaki fikirlerle ortaya cikmaktadir (Bek, 20Q107).
Insan kaynaklari kavrami, érgitiin mal ve hizmetdieit hedeflerine ugabilmesi igin,
diger girdilere gore farkl ve yeri doldurulamayann @sserli ve en dnemli zengirgi
olan insani ifade eder. Bu kavram, 0&rgutin erelédsttoneticisinden, en alttaki vasifsiz
personele kadar tum cgnlarini kapsar (Calik veSehitaslu, 2006: 95). insan
kaynaklari, genel olarak hassas bilgi parcalartotnldugu ve saklandy yer oldwgu
icin her bir drgltte en hassas ve nazik alanlatdiadir (Florea ve Goldbach; 2011:
488). Insan kayng en geni anlamiyla, orgit faaliyetlerinde yer alan tim imsa
kapsamaktadir (Dinger ve Fidan, 2011: 261).

Insan  Kaynaklari  Yonetimi 1KY), Ingilizce “human  resource
management’(HRM) ve Fransizca “gestion des resssunamaines” (GRH) karigi
olarak kullanilan bir kavramdiringilizce’de bu kavram ‘human resources manage-
ment’ seklinde yazilmakta ise de yaygin olarak “human ues® managemengeklinde
tekil olarak kullanildg soylenebilir (Aykac, 1999: 17). Turkce'de ise ristriyel
iliskiler”, “calisma iligkileri”’, “personel ydnetimi’, “insangicu ydnethi” gibi

kavramlarla ¢ anlamli olarakta kullaniimaktadir (Ak¢akaya, 2010).

Kiresellgmenin ve rekabetin artmasina paralel olarak insgmaklar yonetimi,
diger isletme fonksiyonlarinda (lretim, finans, pazarlania) oldysu gibi ginimuz
isletmeciliginin en 6nemli rekabet araclarindan bir tanesi rimalgelmgtir. insan
kaynaklari yonetimi, nitelikli ggiicinin teminini, siletme amaclarinin karili bir
sekilde gerceklgtiriimesini ve dger isletmelere gore rekabet avantaji elde edilmesini
sagilamaktadir (Alpkan ve Biber, 2004: 102).

Insan kaynaklarinin temel amacinda; “nitelikli pmrsl icin ¢ekici bir ortam

yaratabilmek, bgarili isgoreni orgutte tutabilmek vesgdreni gudilemek yer alir”
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(Mercin, 2005: 130)iKY bu amaci gercekigirebilmek icin performansini artirmalidir.
Bu ise hedeflere ve amaclara gnemdaki etkinlik ile elde edilen ¢iktinin girdiyeamn
olan verimliligin yiksek tutulmasiyla gerceklie (Barutcugil, 2004: 37).iKY’nin
amaclarin bgarilmasinda 6rgite yardim etmek, orgutinsealarinin iyi gitilmesini
ve motivasyonlarini gdamak, caanlarin yeteneklerini verimli bigekilde kullanmak,
calisanlarin § tatmin seviyelerini arttirmak, tim cgdnlara kgisel politikalar iletmek,
profesyonel efii surdirmeye yardim etmek, ticaretigahislara, gruplara ve halka
yararlarin anlatilmasinda yardim etmek (Florea vedi$ach, 2011: 489), hukuk
uygunlysu saglamak, cagma hayatinin nitegini gelistirmek, etkili ve verimli insan
kayna istihdam etmek, adalet ve hakkaniyetilaanak (Dinger ve Fidan, 2011: 262),
iyi egitimis ve motive edilmi elemanlarla kuruku gelstirmek, icilerin 6z
gerceklgtirim ve memnuniyetini en Ust seviyeye cikarmak,yesaminin kalitesini
gelistrmek ve korumak kurumdakisii arzulanabilir kilmak, insan Kaynaklari
Yonetiminin politikalarini batunstilere iletmek, etik politikalarin ve sosyal sorwtolk
davranglarinin muhafazasina yardimci olmak, bireylerinupdarin, girsimin ve

toplumun ortak avantajlarini gatirebilmek gibi amaclari da vardir.
(htpp://highered.mcgrawhill.com/sites/dl/free/0083362/650484/Sapmle_Chapter.p)

Insan kaynaklari yonetimi yeni gedn, gegi sureci yaayan bir kavram
oldugundan ve bilim dallari arasinda ortak bir termifioio bulunmamasi nedeniyle
farkhl tanimlarinin yapilgyn goértlmektedir. Bu tanimlardan bazilarigu sekilde
siralamak mumkundur (Bek, 2007: 108):

insan kaynaklari yonetimi, 6rgitin en gddi varliklari olan, amaglarin
basarilmasina bireysel ve topluca katkida bulunamsgalarinin yonetimi icin stratejik

ve birlesik bir yaklasim olarak tanimlanabilir (Armstrong, 2006: 3).

IKY, “Insan kaynaklarinin orgiitsel ve cevresel ortamdagiitér bireye ve
cevreye yararll olacagekilde, yasalara uyularak, etken yonetiimesiglagn glev ve
calismalarin butinidir’ (Kaynak, Adal, Ataay, Uyargi§adullah, Acar, Ozcelik,
Dundar, Uluhan-1998: 16).

IKY, “insan kaynaklari ya dasi, orgit amaclarini kadamak icin bir

organizasyonu yonetme siirecidinsan kaynaklari megie ise alma ve secgme,
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performans dgerlendirme, Ucretlendirme ve karlihk, meslekselig®, guvenlik ve
saglik, gelecek, g iliskileri gibi alanlarla ilgilenir” (Mercin, 2005: 130

IKY’in cok sayida tanimi olmasinagimen, tanimlardaki ortak 6zellikiKY’ nin
bir yonetim felsefesi oldiu, bir 6rgut kiltird olgturmak icin cevresel unsurlari dikkate
alarak, bu cercevede, Orgitteki insan kaynaklasaeumluluklar yukleyip, insana
odakl hizmet anlayinin 6rgitiin tamamina yaygigtama amaci tadigl vurgulanmak

istenmektedir (Tortop, Aykag, Yayman, Ozer, 2016). 1

Insan Kaynaklari Yonetimi, “eleman ihtiyacinin llhmesi, eleman ilanlarinin
yapilmasi ve uygun elemanlarin secilerek kurum tkihe algtinimalarindan,
isgOrenlerin motivasyonu, performansgddendirmesi, ¢cagmalarin ¢ozimdu, bireyler
ve gruplar arasi gkilerin ve iletsimin sglanmasi, yeniden yapilanma,gBkli bir
kurumsal iklimin olgmasi, “biz” duygusunun gglnesi, calanlarin @itimi ve

gelismesine kadar birgok uygulamayi kapsamaktadir” diai, 1999: 13).

Insan kaynaklari yonetiminin Grini; beceri sahgleivkli, verimli elemanlardir.
Gelismeye aclk olan insan kaynaklari yonetiminin gaallarn 6rgutl  bgariya
gotururken, gefimeye kapall oladKY ise kot sonuclarla 6rgiitiin sonunu getirebilir.
Bir orgutteki calganlarla ilgilenmek, sggorenlerin nicin ve nasil catiklari konusunda
geng bir bilgi birikimi ve teknik beceri gerektirir. Bueknik beceriler arasinda, yan
0deme ve tazminat planlarini anlamak, ilgili yasaleoplu s6zlgme prosedurlerini,
isgbren secme tekniklerini, performans gddendirmelerinin  nasil yapilagani
bilmekde vardir. Ayrica davranbilimleri ve sosyal psikoloji alanlarinda gerbilgi

sahibi olmak da zorunludur (Barutgugil, 2004: 33).

Bir personel fonksiyonu olarak insan kaynaklari gtiminin iki temel hedefi
vardir: (Akcakaya, 2010: 30).

1) Orgutin hedeflerine ujabilmesi icin insan kaynaklarinin en veringéikilde

kullaniimasini sglamak

2) lisgorenlerin ihtiyaclarinin kadanmasini ve mesleki bakimdan gedielerini

sgilamak

icin orgutiin dger bolumleriyle tam birsbirli gi icerisinde olmalidir. Orgtteki ortakzé
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insan oldgundan, IKY yoneticisinin verecgi her karar her bolimi az ya da cok
etkiler. ModerniKY'yi geleneksel yaklamdan ayiran en énemli 6zelliklerden dikY

ile diger bolimlerin birbirine baamh olmasidirinsan kaynaklarinin fonksiyonlariggir
bolium fonksiyonlarini daha fazla etkilemektediinsan kaynaklari yoneticisinin

kararlarinin etkisi batin orgute yayilir (PalmerWenters, 1993: 21).

Orglitin her bolumunde cgdnlarin, insan kaynaklarinin planlanmasingg |
alinma, oryantasyonse yerlatiriime, egitme, kariyer gektirme, sglik ve givenlgini

insan kaynaklari b6limi sorumludur (Aldemir, AtaBldak, 2001: 21).

Bircok orgut, baarili faaliyetlerin c¢ekirdginde insanlarin oldgunu kabul

etmektedir;
“Abbey National, insanlari olmadan hicheydir” - Abbey National
“Yaptigimiz hegey insanlara bgi” - Bp Amoci
“Insanlar, § baarisinin anahtaridir.” - British Airvays

“Biz tumiyle en onemli kayfamiza yatinrm yapmaya devam

ediyoruz”(insanlara)- Dixons

“Basarili ve daha az Warili Orgitler arasindaki farkllik, personellenni
kalitesinden kaynaklanir” -HSBC (Florea ve Goldhe2ill: 488).

2.1.2.insan Kaynaklari Yonetiminin Ozellikleri

Insan kaynaklari yonetiminin ozellikleri; Grgutleriyapi, teknoloji, triin ve
pazarina, Uulkelerin kdltir ve geleneklerine, ulusad uluslar arasi 6rgit olup
olmamasina gore @air (Calik veSehitaglu, 2006: 95). Bunlardan ortak olan 6zellikler
asagidaki gibidir:

Ust yonetimin yonlendirdi faaliyetlerdir, érgut kultird, ulusal kiltir arasa
uyum sglayici olarak koprlu goérevi gorir, stratejik olaran o6nemli ihtiyaclara
yogunlasarak, personeli butlngerir, personel yonetimi, endustri gkileri ve davrany
bilimleri sentezi uygular (Aykag, 1999: 24), kuruakil 6rgitsel ¢agmalarla ilgilenir,
orgut ile sgorenlerin ortak hedefler etrafinda bgrhalarini sglamaya cakir, 6rgitsel

desismeyi s&lamak icin kurumun insan kaygai desisime istekli ve hazir hale getirir,
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salikh bir iletisim ve bilgi aks! icin ¢alsanlar motive eder, tum c¢ghinlarin optimal
performans diizeyine ulaalarini hedefler, 6rgutlerin gelecekte ihtiyac acggi, bilgi

insanini hazirlamak icin uygurgigm programlari hazirlar (Akcakaya, 2010: 37), kjlic
kultarlere ve dgerler dnem verir, calanlarin tutum ve davraglarina dnem verir,
calisma iliskileri cogulcu olmaktan ¢ok tekgidir, roller esnektir ve takgalsmasina

onem verir (Canman, 2000: 66).
2.1.3. Personel Y6netiminin Ele Aldgl Konular

Personel yonetimi, hizmete alma, sinavlar, persorstil islemleri, yikseltme,
personel gitimi, 6deme yodnetimi, dagmanlik hizmeti, avans ve ikramiyeler, yillik
izinler, hasta vizite k&tlari, personel devamini izlemagi sgligl ve guvenigi, sivil
savunmasgleri, SSK, & ve is¢i bulma kurumu ile ikkiler, hizmet ici gitimler, personel
devir hizini izleme, emeklilik kidem ve ihbar tamaii, vardiya organizasyonu, yemek
organizasyonu, postalamgeiri gibi konularda etkinlik gostermektedir (Canma&000:
4-6).

Tablo 2.1Personel Yonetingekli ve Ele Alinan Temel Konular (Aykacg, 1999: 37).

Personel Yonetimirgekli Ele Alinan Temel Konular

Profesyonel Temel bilgileringietilmesi

Taylorcu Ise alma kriterlerinin ve gorevlerinin
akilci bir bicimde tanimlanmasi

Burokratik Duzenlemeler ve statiler

Insaniliskileri Personel arasi ikiler ve motivasyon

Orgut ve Gelime Amaclara gbre yonetim, yerinden
yonetim ve sosyo-teknik deneyim

Endustriyel Demokrasi Sendikalarla  sosyal skiler ve
personelin temsil edilmesi

Ozyetimci Katilimci ve dgrudan ilgkiler
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2.1.4.Insan Kaynaklari Yonetiminin Ele Aldigi Konular

Belirli bir diisiince okulu olarakiKY'nin kokeni, insan kaynaklari hesaplama
teorisinin gelgtirildigi 1970°li yillara kadar uzanabilir. Bu teoriden @&ndnsan
kaynaklari kurum icin ekstra bir masraf olarak dayordu. Bunlarin dgerleri ancak
kuruma mali kazang gkyacak hizmetleri sunabilen yetenekleriyle 6lcilledi. insan
kaynaklari muhasebesi bu gdinceyi ortadan kaldirdi ve insanlarin bir kurumdtifa
varhgini temsil ettgi fikrini ortaya atti. Bu yaklgma goére insan kaynaklari yonetimi,
karar vericiler icin insan kaynaklari hakkindakigberin belirlendgi, 6lctldigt bir
sure¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu sire¢ Ozelliklean kaynaklarinin maliyeti ve bu
varlklarin degerleriyle ilgilidir (Mathebula, 2004: 16).

Tablo 2.2.1KY’ nin Gorevleri veiKY Uygulamalari (Aykag, 1999: 38)

IKY’ nin Gorevleri IKY Uygulamalari

Ongoriilen gin yonetimi, Testler ve gelecekteki
ise Alma isle ilgili olarak personel secimi,¥%gpiramitlerine

dikkat edilmesi.

Nitelikli egitim, Yeni durumlara uygun gtim,
Egitim IKY kadrolarinin gitimi.

Verimlilige dayall Kiilestirilmis Ucret, Dgerlere
Ucret dayali motivasyonis guivenlii.

Orgiit Kultiri, Sosyo-Kultiirel anketlefletisim,
Haberlgme imajlar ve logolar, Orgutici ilegim.

Fonksiyonel ve mesleki hareketlilik, Ise
Gelisim yerlestirme ve erken emeklilik, Sosyal planlar ye

is icin ulusal fonlarin yeniden diizenlenmesi.
Karar Alma Katilimci sistem, Kalite ¢emberi, Géglime

gruplari, Proje yonetimi.

Basari deerlendirmesi, Gorevlerin  yeniden
Deserlendirme belirlenmesi, Deneysel risk gerlendirmesi.
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2.1.5.insan Kaynaklari Yonetimi ve Personel Yonetimi Arasndaki Farklar

Insan kaynaklari  yonetimi, personel yonetimi kavami yeniden
isimlendirilmesidir. Personel yonetimi ve endugtrgkilerinin birlesiminden olygur.
Personel yonetimisietmenin kisa vadeli ihtiyaclarini kalar, iKY ise uzun vadeli bir
baks acisina sahiptir. Personel yonetimi bireysel foyddar tGizerine ygunlasirken,
IKY isletmenin biitin stratejisi ile uyungtamayi hedefler. Personel yonetimi ne
yapmak gerekir sorusuna cevap arark@éQy bir bakis acisi olgturmayi salar.
Personel yonetimi gorev odakligigm ve gelsime 6nem verirken,IKY is

zenginlgtirme, grup ¢calmalarini desteklemektedir
(http://iibf.ogu.edu.tr/eerdemir/FROM%20PA%20T O%RM.pdf.).

Personel yonetimi 6zellik bakimindan, kurumun krsdeli ve acil ihtiyaclarini
karsilamak icin kaynaklara vesigicunin gedtirilmesine dayanan bir dizi aktiviteye
odaklanmaktadir. Personel yonetimi altindaki elersegimi, §e alim, odullendirme ve
diger aktiviteler birbirinden ayri bireyselslévier olarak gorilir. iKY, personel
fonksiyonlarinin tamamini birbirine pla bir stratejide birlgtirmeyi amaclar. Personel
yonetimi, ¢cgunlukla yoneticilerin alt birimlere yaptirghi bir seydi ancakiKY butiin
kurumu analizde odak nokta olarak ele alir ve hermada geyime vurgu yapar
(Mathebula, 2004: 18).

Tablo 2.3.Personel Yonetimi iléKY arasindaki farklar (Yilmazer ve Egtn, 2008: 28)

PERSONEL YONETMI INSAN KAYNAKLARI YONET iMi

Taktik gairlikhdir. Daha stratejiktir.

Kisa donemlidir. Uzun donemlidir.

Geleneksel ileim araclarindan yararlanir. Coksgé ileti sim araclarindan yararlanir.
Isgiicii karar alma siirecine katilmaz. Gruplar karaaatrecine katilir.
Geleneksel sendikalyierlerine uygun Sendikalaragkebireysel & ili skileri var.
Geleneksel licret 6deme sistami uygulanir. Perfosndaall (icret sistemi uygular.
Statuikoyu korur, déisime direnir. Dgisim ister, esneklik énemlidir.

TUm isci gruplari icin git kosullar 6ngorir. Hizmet s6zjenesine, licrete dnem verir.
Zor durumda kalanlara yardimi éngordr. Zor durumdsil hareket edilegai 6gretir.
Insanlara ¢caymanin zorlgundan dgan 6zel bir| insanlarin yonetimi der kaynaklarin
aktivitedir. yoonetiminden farkli daldir.
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2.2. INSAN KAYNAKLARI YONET IMININ TARIHSEL GELISIM
SURECI

Insan kaynaklari yonetiminin tarinsel geh sireci incelenginde, 1980'li
yillardaki Personel yodnetiminin devami gibi go6zikde insanlik dinyasinin ilk
¢caglarina kadar gitmektedir. Bu ggilin, Neolitik ¢gla bglayip, Tarim toplumu, Sanayi
devrimi, Personel yodnetimi gibi gédi donemlerden gecerek uzunca bir surecte

muUmkun olmugtur.
2.2.1. Tarim Toplumuna Gecg

Insan kaynaklari yonetimi, bilimlerin fangici gibi tarihin ilk ¢cglarina dayanur.
Paleotik ve erken neolitik donemlerde birliktesdalan avcilik, balik¢ilik, toplayicilik;
Neolitik donem, bronz ve demir gmda ciraklik (Demirkaya, 2006: 2), M.O. 109.
ylzyillda Hammurabinin ilk Gcret oranlarini cikarmad.O. 17. Yizyilda Cinlilerin ilk
isbolimini kullanmasi, M.O. 13. yizyllda Hz. Musaningiittenme ve yoénetim
kavramlarini gefitirmesi, M.O. 5. yizyilda Cinlilerin personel deworunuyla geim
gostermgtir. Antik Yunan’daki soylularca insanlar kéle sinda, Kavimler gocuyle
ortaya cikan feodal sistemdeki tarim toplumundatigeagl isleyen serf (kble koyll)
olarak kullaniimgtir. Feodalizmin yikilmasiyla o$an lonca sisteminde ise zanaatkar,
ustabal ve ciraktan olgan Ucli grup sayesinde ilk defa “kayit tutma” bazanbir
personel yonetimi kavrami goustur (http://www.ikademi.com/yonetim-dusuncesinin-

evrimi/1351-insan-kaynaklarinin-gelisim-sureci.hyml
2.2.2. Sanayi Devrimine Gegi

Tarimda bigerdover, ¢irgir makinesi gibi teknokjih Uretilip kullaniimasiyla,
uretimde verim ar§i olmus ve tarimda daha az insana ihtiya¢c duyufiuu Boylece
kirsal kesimde istihdam bulamayan ciftciler kerdlegdcerek 19.ylzyilda sanayi
toplumunun temelini okturmustur (http://anlamgezgini.com/makalelerm/57-tarmdan-
bilgiye-doru.pdf). Tarim ile Endustri devrimi arada bir koprii gobrevi goren
makinelgme c¢ca&! ise atdlye ve klguksletmelerin buyimesine ve fabrikalarin ortaya
cilkmasina neden olmgtwr. BoOylece tarim sgiliginden fabrika gciligine dgru bir
donim yaanmstir. Bu donemde fabrikagena sonucu okan kot calkma kaullar
nedeniyle §ciler birlik araysinda olmy ve ilk olarakingiltere’de sendika faaliyetlerine
girisilmistir. Bazi bilingli isverenler ise scilerle yakin ilgki icerisinde olabilmek igin
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uzmanlamis insan kaynaklari yoOneticisi sayilabilecek sosyatnmtet gorevlileri
olusturmustur (Demirkaya, 2006: 4).

2.2.3. Sanayi Devriminden Personel Yonetimine

Fabrikalarin ortaya cikiyla, Feodalizmin kullerinden gan, Sanayi (Endistri)
Devrimine kadar suren yeni bir akimghoustur: Merkantilizm. Merkanilistler ticaret ve
sanayilemeyi amac¢ edinerek, ihracat fazfmyla Ulkeye dgerli maden gigini
sgilamayl amaclamlardir. Adam Smith “Uluslarin  Zengigi” adlh  kitabinda
Merkantilizm'i elestirerek iktisadi §birliginin Gretim artgina, teknik ilerlemeye ve
sermaye birikimine yol agmasi sonucu uluslarin zentacaini savunmstur. Devletin
batin destg@ni sanayiye vererek tarimi ihmal etmesi ve malifomalarini

gerceklgtirememesi yeni araglara yol acmytir.
(http://tr.wikipedia.org/wiki/Merkantilizm).

Merkantilizm’in yerini Francois Quesnay kurucglinu yaptgl Fizyokrasi akimi
almistir. “Birakiniz yapsinlar, birakiniz gegsinler” (ksez Faire, Laissez Passer)
distincesine dayanan Fizyokrasi, Merkantilizmin aksseebestiden yana iktisadi bir
gortstlr ve tarimsal Ureticiyi 6n plana cikarip, ticaregelismesine yana dddirler.
Fizyokrasi ¢ok kisa slre hakimiyet surdikten soygeni Klasik digliince sistemine
birakmstir (http://tr.wikipedia.org/wiki/Fizyokrasi). Fikrasi akimiyla ayni donemde
caksan Sanayi Devrimi ise, 1768'de James Watt'in “Buldakinasini” icadiyla
baslamis, toplumlarin sosyal, siyasal, ekonomik, kiltirapyarinda kokli d@siklikler
meydana getirngtir (Dincer ve Fidan, 2011: 6). Sanayi Devrimi'nlmesladigl bir
donemde ygayan, Klasik akimin 6ncilerinden olan Adam Smithuslarin Zenginkgi”
adli kitabini yayinlamstir. Bu yapitinda Merkantilizm keati gorislere yer veren Smith,
belli bir sinifin (sanayici ve ciftci) dd, toplumun tamaminin ¢ikarinin esas alinmasi

gerektgini savunmugtur
(www2.aku.edu.tr/.../idt_II_hafta_fizyokrasi_adam#h_j_b_say.ppt).

Klasik distince igerisinde yer alan, Bilimsel yonetim yakbaunin kurucusu
Frederick W. Taylor, 1911 yilinda “Bilimsel Yonaitililkeleri” adli eseriyle jcilerin
performanslarinin en az girdi ile en c¢ok ciktiyireaek hale getirileggni 6ne
surmgtar. Taylor, e eleman secmegi@m, Ucret gibi konular icin ayri bir personel

bolumi kurmugtur. iscilerin secgiminde titiz davraniimasi geredtii, birinci sinif
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iscilerin ise alinmasi gerelgini, bilimsel yolla secilmesine yo6nelik Onerilerle
endustriyel psikoloji ve endustriyel yonetimin gelesine dnemli katkilar yapgtir
(Leblebici, 2008: 105). Taylorizmin tamamlayicisir, sonraki ve ge$imis asamasi olan
Henry Ford’'un onculgint yaptgl Fordizm akimi, tim Ulkelerde patlama gosteren
tuketimdeki argin daha fazla dretim yapmay! zorunlu hale getirglesbaglamistir.
Fordist kitlesel sistem Uretim siurecinde esnek difhadan, $ci bir anlamda
robotlagmis, nitelikten ¢ok nicefie 6nem verilmgtir. Kitlesel tretim ile bir baski unsuru
olan k¢i sendikalari giderek merkezlais ve onemi artmtir (Isik, 2009: 152).
1.Dunya savandan 6nceki donemde ise emek gict ucuz ve bo&hi,eleman cekme
durumu yoktu. ABD’nin 1918'de saya girmesiyle 14 milyondan fazla insan orduya
katildi. Amerika’'da ygayan Avrupali go¢cmenler sayigin Ulkelerine donuncegi akisl
hemen hemen durdu vggiicl sorunu ortaya c¢iktl (Palmer ve T.Winters. 123&j. Bu
soruna rgmen ABD savgsonrasinda, Dunya ekonomisinde kismen etkinlikakamns,
savg suresince 6nemli oranda altin biriktigti. ABD daha sonra birikimini toprak ve
gayrimenkule yatirmasiyla toprak fiyatlari sthilis ve topraktan cikan sermaye New
York borsasini etkilengiir. 1929 yilinda hisse senedi ve faiz oranlaremmasiyla New
York borsasi ¢cokmy) bu ¢cokigle beraber ABD'de olgan kriz tim Dunya ulkelerini
etkilemistir (Acikgoz ve Ozkan, 2009: 3). Bu krizle gegtai higbir talepte bulunmayan
isciler, sendikalara katilarak, ¢cgha kgullari ve Ucret dgiikligiine kagi micadele
etmeye bglamilardir (Palmer ve T.Winters. 1993: 23).

Diger yandan, 1920'li yillarda Harward UniversitesinBon Mayo, Western
Elektrik sirketinin Hawtorne fabrikasindaki deneylerinde,ysir sistem olan 6rgutin
en onemli unsurunun insan ofglugorGuyle personel yonetimglevine yeni boyutlar
kazandirmy ve “calsma iligkileri” konumuna taimistir. Bunun yaninda diik Ucretler,
uzun slren ¢calma saatleri, kadinlarin ve ¢ocukstaki isgorenlerin istismar edilmesi
sonucu yganan sosyal patlamalar, devletin endustriyekilier sistemine mudahale
etmesini zorunlu kilngtir. Bdylelikle daha ©6nce temeli atilan sendik&cilve
sendikalara ifkin tim sorunlarla birlikte, b#angicta cakma problemlerine
yogunlasan ve giderek sendikal harekete yanit olaragado“endustri ilgkileri” de,

personel biriminin faaliyetlerine dahil olrstur (Demirkaya, 2006: 88).
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2.2.4. Personel Yonetimi Devri

Orguitlerde 1930’larda ofturulmaya bglanan personel yonetimi boliimlerinin
baslica islevi, 1935’te cikarilan sosyal guvenlik yasasinareilerini yerine getirmek
icin sirket elemanlari hakkinda kayit tutmaktan ibar@almer ve T.Winters. 1993: 23).
IKY ile ilgili gelismelerde somut ilk adimlar, 1940'li yillarda, orgiitien alt
kademesinde, personelle ilgili kayitlar tutulmagaraasiyla atiingtir. 1950'li yillarda,
yeni arayglarla nezaretc¢i duzeyinde personel birimleri salmulmuwstur (Barutcugil,
2004: 40). 1950'li yillarin sonlarindan itibaren ®tg ve Harbison gibi bazi endustri
iliskileri ve iktisat uzmanlar emek Uzerine yaptiklgalsmalarda “insan kayrg’
deyimini kullanmaya bgamislardir (Demirkaya, 2006: 88). 1960’ yillarda &kdeme
yoneticileri tarafindan, 6rgit personelinin gunl@orunlarinin ¢ézimi icin caba
harcanmasi samasina gelinmgiir ve ayni dénem icinde (1960 yilinda) Amerika’da
Human Resources Management dergisi yayin hayatrnasgr. 1970’li yillarda ise,
personelle ilgili yonetim kademesinin orta kademeeayine yukselgi ve konunun
kapsaminin daha da gegleiyerek cakma iliskileri dizeyine ulstigi gortlmektedir
gelismelere paralel olarak meslekigmi alaninda da c¢ajmalar yapilmgtir. Bununla
ilgili olarak Amerika’da bulunan Harvard Businessh8ol'da insan kaynaklari yonetimi
dersi acilmgtir (Demirkaya, 2006: 88).

2.2.5.Insan Kaynaklari Yénetiminin Dogusu

1980’li yillardan itibaren personel yonetimi kavremm yerini alan insan
kaynaklari yonetimi insan odakl yonetim ankayi onemsemektediriKY, insan
kaynainin Uretimde dier kaynaklarla beraber nasil ginacai, nasil istihdam
edilecgi, nasil yonlendirilecg konularinda cevap gmaktadir. 1980’li yillarda
calisma hayatina damgasini vuran insan kaynaklarl ydmah, kireselleme, bilgi
teknolojilerinde meydana gelen ilerlemeler, piyasdh ortaya cikan rekabet, endustri
iliskilerinde yaganan koklu dgisiklikler, is hayatindaki stratejik yonetim, psikoloji,
sosyoloji gibi disiplinlerin etkisiyle dgusu gerceklemistir (Dolgun, 2007: 8).
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Tablo 2.4.Insan Kaynaklari Fonksiyonunun Gétii (Aykag, 1999: 30)

Ust dizey

Yonetici insan

Kaynaklari

Orta duzey Calsanlarla

Yonetici Tliskiler

Personel

Alt duzey calsanlarin

Yonetici gunlik sorunu

Nezaretci Personel

Buro Kayitlar
elemani

1940’lar 1950’ler 1960’lar 1970'ler 1980’ler

2.3.INSAN KAYNAKLARI YONET ICiSiNiN ROLU VE NiTELIKLERi

Insan Kaynaklari Yoneticisinin, érgitiin tamamineberhik yapma ve onerilerde
bulunma sorumlulgu, “calisanlarin motivasyonunu ve verimfilni ytkseltecek bir
ortamin yaratilmasi ve bu ortamin korunup gelimesi icin gerekli politikalari ve
teknik bilgileri sa&lamak”, organizasyonun yonetim felsefesinin ve é&tmis
stratejilerinin olgturulmasina katilmak (Benligiray, 2006: 71), stjiit&kaynaklarin
yonetilmesi, personel politikalarinin ggirilmesi, deisim ve dongimiu yonetmek,
kultarel degisimi, calisan baghligl, yonetimin etkinlgi gibi konularda gletmeye katki
sglamak gibi rolleri vardir (Dgan ve Demiral, 2008: 153). Sahip olmasi gereken
nitelikleri ise sunlardir; IK yoneticilerinin, insan kaynaklari yonetiminde gaauli
olabilmek icin gletmenin bulundgu sektorl iyi bilmek, pazarlama, Uretim, bilgi
sistemleri, méteri iliskileri, organizasyon, uygulanacak stratejik konulae
isletmecilik, insan haklarn uygulamalari hakkinda eykt bilgiye sahip olmak
(Benligiray, 2006: 72).
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2.4. INSAN KAYNAKLARI YONET iMiNiN ORGUTSEL YAPI
ICERISINDEKI YERI

Insan kaynaklari yonetiminin, surekli olarak insaswru ile ilgili olgu ve olaylari
ele almasi nedeni ile 6rgut icerisindglaan bir yapilanmaya ihtiyaci vardigifnsek ve
Oge, 2012: 26). Cunki kurumun vgrhi sirdirmesi yoniindeki etkinliklerin bitini
insanlar yoluyla yapilmaktadir. Organizasyonun liledee ulgtiriimasi icin mevcut
calisanlarin verimini artirmasi ve amaclarinastiiamalari gerekir (Findikgi, 2012: 34).
Personel yonetimi, bir dizi faaliyeti icermektediBir orgitten dgerine personel
bolumdndn c¢api, yapisi, yetkisi ve o6rgut iceriskidkonumu acisindan onemli
farkliliklarin olmasi dgaldir. Birinden dgerine, insan kaynaklari yénetiminden sorumlu
olan birimin ismi ve bu birimin yoneticisinin Unvanbile ©6nemli derecede
degsisebilmektedir (Bingdl, 1997: 17). Bazi orgutlerde gulamanin adi, insan
kaynaklart mudurlgd, insan kaynaklari departmani veya birimi, bagiuderde ise de
insan kaynaklari koordinatogii seklinde kullaniimaktadir. Onemli olan verileceknisi
desil, aksine kendisinden bekleneglevlerdir Simsek ve Oge, 2012: 26)insan
kaynaklarl yonetimi boliumuntn o6rgutte varglu yeri, 6rgutin buyukiiine ve
yoneticilerin gletmedeki insan kaynaklari baka gore dgisecektir. Kuiguk
isletmelerde az calan old@gu icin genellikle ayri bir insan kaynaklart boélimi
kurulmamaktadir. Ancak, sletme o6rgutt buyukigli ile calsan sayisi orantih
artacgindan, insan kaynaklari ile ilgili olarak yapiimasrekengler de cgalmakta ve
ayri bir bélimiin olgturulmasi gerekmektediinsan kaynaklari yonetimine ihtiyacin
arttigl ve Orgitte daha Ust duzeyde yer @ldokta, orgutte nitelikli eleman secimine
ihtiya¢c duyulmasidir (Yilmazer ve Efi, 2008: 31).

E mali isler ik wve idari m
mn L i riid sler mildirid
Sekil 2.1Kugiik Olgekliisletmelerininsan Kaynaklari Bélumi Org§emasi
(Ozgen ve Yalgin, 2010: 24).
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Sekil 2.2. Orta Olgekliisletmelerininsan Kaynaklari Béliimu Org§emasi
(Ozgen ve Yalgin, 2010: 25)

L
L LJ L

¥ 1
bl genel mudar genel madar genelmidir I e enel madar yrd.
;azarlama yardimoisi finans yardimaisi ik 4 Sy kalite givence

Sekil 2.3. Biiyiik Olgekliisletmelerininsan Kaynaklari Boliimiinin Orggémasi
(Ozgen ve Yalgin, 2010: 25)

2.5.INSAN KAYNAKLARI YONET iMi VE CEVRE iLiSKiSi

“Her turli organizma uzerinde @audan ve dolayli etki glciine ve sgansal
Oneme sahip olan ¢evre, orgutler igin de oldukgandnbir olgudur. Ne tur bir 6zefie
sahip olursa olsun her orgut, kendisine firsat efeditler sunan bir ¢evre igerisinde

islevlerini yerine getirir” (Naktiyok, 1999: 5).

Bir orgutteki glerin nitelikleri ve kalitesini, 6érgutiin 6zelliklgrisgoren tatmini,
isgucu devri etkilerkensgorenlerin 6rgutten beklentilerini ise toplumurgdeyargilari
ve standartlarinin ne olmasi gergkti etkileyecektir. Etkin insan kaynaklari yonetimi
degisen ¢cevreye uyum gkayan, sletme ihtiyaclarinin yaninda, farkl beklentiledeger
yargilarina ve biling dizeyine sahiggiicinin de ihtiyaclarini géz onine almayi
gerektirir (Kaynak ve @., 1998: 26)Insan Kaynaklari yonetiminde gaauli olmak igin
uzun vadeli ve stratejik yaldam benimsenmeli, i¢ ve gicevresel unsurlar yakindan

izlenerek, gletmenin amaclarina umasi icin ge§melere uygun 6nlemler alinmalidir
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(Bilgin ve dig., 2004: 19).insan kaynaklari yoneticisi orgitin, insan kaynakla
etkileyecek i¢ ve gicevresel kgullari bir bitiin olarak algilamalidir. Orgitiin idi
bulundwgu cevre durgan ve dinamik olabilir. Dugan cevre; “etkinliklerini gérev ve
sureclerin kolay ve anlamli bir bicimde tanimlghgddaha yavabir dezisime uyrayan
cevredir’. Durgzan cevrede mekanik yapili orgitler daha etkilidietisim dikey
sekildedir, kurallar iyi belirlenir, ast Ust arasiati farki fazladir (Ertirk, 2011: 7).
Dinamik cevre ise hizli dgsim ve gelsmelerin oldgu cevredir (Ozgen ve Yalgin,
2010: 14). Cevre, aralarinda ¢ok sayidgkilbulunan ve sirekli digssen elemanlardan
olusursa buna karmyg cevre denir. Boyle cevrede bulunan Orgitler igéksek
esneklge sahip, d@sime uyum yeteng yiksek, az sayida kural, kendi kendini
denetim, sorun ¢cozmeye katilma, yatay gleti uzmanlama, bireyler ve gruplar
arasinda yuksek duzeyde etkite, daha fazla yetki devri 6zelliklerine sahip anga
yapilardir (Yuksel, 2007: 43-44).

2.5.1. Ds cevre Faktorleri

Insan kaynaklari yonetimini etkileyensdaitmenler orgiite giaridan gelen baskilar
olup, kisa sureli olanlarina 6rgit uyumglsa, uzun sureli olanlari ise orguti daha
elverisli hale getirmeye caba sarf eder (Yuksel, 2007:. 48 isletmenin IKY
faaliyetlerini etkileyen bgica ds faktorler: yasa ve mevzuat, toplum, sendikalar,
teknoloji, ekonomi, sgiicii piyasasi, hissedar, gterilerdir (Ozgen ve Yalgin, 2010:
16).

Isgiicu Piyasasi:isletmelerin kendilerine gereklsgiiciinii bulduklar vesgiicii
piyasasini olgturan ggorenlerin de kendilerine uygusgietmeler bulduklari ortamlardir.
Isguicti piyasasi, 6zellikle aday toplama ve (icret gézimin olusmasi faaliyetlerinde
onemli etkiye sahiptir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 20).

Yasa ve mevzuatiKY yasal olarak hareket alanini sinirlayan devigtikardg!
¢esitli yasa, tuzuk, yonetmelikler, ger tlkelerle yapfii anlgmalar, ayricasverenin
calisanlarla imzalad toplu ve ferdi§ sozlgmeleridir (Yiksel, 2007: 45).

Ulkemizde bulunan kamu ve 6zel kesim gahlarini ilgilendiren kanunlar, tizik

ve yonetmeliklere bazi drneklegagida verilmektedir.

« 1982 anayasasi,
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657 sayili DMK,
4857 sayilis kanunu,
5510 Sayili Sosyal Sigortalar ve Genegl8aSigortasi Kanunu ,
4688 Sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar1 ve Topliz&sme Kanunu
6331 Sayilis Saligl ve Glvenlgi Kanunu
6356 Sayili Sendikalar ve ToplgiS6zlemesi Kanunu
Isci velsveren Sendika ve Konfederasyonlarinin Denetinfligkin Tuzik

Asgari Ucret Yonetmedi

(http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/csgb.portal ?pagevzuat&id=1)
(http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/csgb.portal ?pagevzuat&id=2)
(http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/csgb.portal ?pagevzuat&id=3)

Toplum: Toplumun bir bittn olarak sahip oklu gelenek, gorenek ve gixler,
egitimsel ve dinsel tutumlar, bilimsel ve kultirel z&y, demografik 6zellikler hem
orgutte hem de o6rgutiin insan kaynaklarl yonetimeriide onemli etkilere sahiptir
(Bingdl, 2010; 59). Toplumun c¢ikarlarini gézetmeyig ve ihtiyaclarini kagilamayan
isletme faaliyetlerinin dgstirilmesi yonundeki sosyal baskilar, modern toplarda bu

sorumlulgun temel kayng olmustur (Ozgen ve Yalgin, 2010: 17).

Sendikalar:  Isgiici  maliyetinin  belirlenmesinde, gaha hayatinin
duzenlenmesinde rol oynayan o6nemli bir unsurdumdg&al iliskilerin konularini
calisanlarin Ucretleri, steki motivasyonlari ve verimlilikleri olgturur. isletme ile
sendika arasinda gkiler iyiyse, kciler yonetime katiliyorsasletme amaclarina daha
etkin olarak ulgacaktir (Bahar, 2001: 62).

Hissedarlar: Sirketin kuruls ve faaliyetleri icin sermaye gadiklarindan
sirketin asil sahibi sayilirlar ve Ust yonetimiirket ile ilgili aldigi kararlara etki
edebilmektedirler (Bing6l, 2010; 61). Hissedarlatm yondeki etkileri nedeniyle
yoneticiler gletmenin kar getirmeyecek faaliyetlerini godzden ika@amalidir
(Yiksel,1998: 49).



51

Musteriler: Herhangi bir mal veya hizmeti yarargtamak icin satin alip kullanan
veya tuketen, mal ve hizmetin sunulmasiskanda 6deme yapanskiveya birimlerdir
(Bingdl, 2010: 61). Buyulk, kicuk, kamu, 6zel tingiéter varliklarini mgteri eksenli
bir yonetim stratejisiyle surdurebilirler. Bu nedermisteri tatmininin 6lcilmesi ve
onun ihtiyaclarina cevap verebilecek mal ve hiziinettimi yapiimalidir (Ak¢akaya,
2012: 191).

Teknoloji: Orgutte girdileri ¢iktilara déntiirmede yararlanilan bilgi, arag, teknik
ve faaliyetler toplamidir. Kullanilan teknoloji @rgin yapisini dgrudan etkilemektedir.
Orgiitlerin kulland® teknolojiye gore yapilandiriimasi gerekir. Ofime mekanik
orgutlerde, gorevler kesin olarak tanimlagmkati hiyeragi mevcut olup bilgi Ust
yonetimde toplanarak merkezifaistir (Efil, 1999: 293).

Ekonomik Kosullar: isletmeler gercek faaliyetlerini ekonomik cevre ignd
yapmaktadir. Cok géli unsurlardan olgan ekonomik kegullar buyik bir duyarliiga
sahiptir. Orguitteki cajanlar hem Uretime hem de tiiketime etkigatlen ekonomiyi
etkilemektedir. Ekonomik kaillar kotl ise dgik fiyath Grinler piyasaya sunulur, iyi

ise kaliteli Grlinler piyasaya surular (Tutar, 2080).
2.5.2.i¢ Cevresel Faktorler

Isletmenin cok daha fazla denetimi altinda olan \&aimkaynaklarini etkileyen,

drgutun sinirlari igerisindeki faktorlerdir.

Misyon: “Orgit uUyelerine bir istikamet vermesi ve anlam z&adirmasi
maksadiyla belirlenmgi ve 0Orgitli benzer orgltlerden ayirt etmeye yardyacauin
donemli gérev ve amagcieklinde tanimlanabilir (Dinger ve Fidan, 2009: 4i)san
kaynaklarini yonlendirme de misyon belirlenmesiaghfaydasi vardir: (Yuksel, 1998:
52)

1. Strateji formulasyonunda rehber olur.
2. Orglitsel bgari icin cok boyutlu standartlar glurur.
3.1s ahlakiyla ilgili davramglar icin standartlar 6nerir.

Amagclar: Belirli bir sire icinde gercekigiriimesi arzu edilen veya udmak

istenen sonuclarl gosterir. Amagclar, soyut, sommgddi, manevi, beri, sosyal
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niteliklerde olabilir. Bu agidan amagc, “davrgiar ve tepkileri yonlendiren Reri ve
sosyal olarak belirlenmimaddi ve manevi @gerlerdir” (Dinger ve Fidan, 2011: 97).

Politikalar: Karar almada yon gostermek icin dnceden belirlgnsiyasalar,
islem dizileri ve yontemlere politika denilmektedBifgol, 2010: 66)insan kaynaklari
politikalar 6rgitin politikalartyla uyumlu olmalid Ornesin, 6rgutiin genel politikasi
kalite konusunda ygunlssirsa, insan kaynaklari yonetimi de eleman se¢cmkseltme

ve ggitim politikalarini ona gore yonlendirmelidir (YU&k 1998: 53).

Orgut Kulttrt : Insan kaynaklari yonetiminde 6rgut kultirii gieli icin 6nem
tasir. Sosyal ve fiziki cevre, hikayeler, torenler,hkamanlar (6rn@n Sakip Sabanci,
Bill Gates vb), semboller (6rggen Mercedes amblemi), derler, inanclar, mimari

Ozellikler 6rgut kaltarinun tst kklarini olustururlar (Mercin, 2005: 139).

Ust yoneticilerin yonetim tarzi: Orglt kultiriyle de yakindan gkili olan Ust
yoneticilerin dgerleri, tutumlari, 6rgit icerisindesleévlerin nasil yerine getirile@g
islerin nasil yapilaga konusunda 6nemli bir etkiye sahiptir (Bingol, PO68).

Isgorenler: isgorenler, orgiitteki en alt kademeden en Ust kaderkagtar cagan
herkesi kapsamaktadirisgorenler belli tcret kardiginda calgtigindan adil bir
ucretlendirme, emeklilik hakki,géim, isi ile ilgili tatmin olmak ister.iste bu noktada
drgutin insan kaynaklari yonetimi devreye girmektédinger ve Fidan, 2009: 96).

2.6. TEMEL INSAN KAYNAKLARI YONET IMIISLEVLER i
2.6.1.1s Analizi ve Tasarimi

Is analizi, “herhangi birgin veya gérevin nitefiini ve o kin goruldigu kosullari
gozlem, goréme, yerinde inceleme ve ilgili personele anket Ugma yontemleriyle
belirleme ve bunlarla ilgili bilgileri yaziya dokmiglemidir’ (Akcakaya, 2010: 232)is
analizleri ilk kez 1900’lerin banda bir yonetim tek@ olarak gelgtirilmis ve Bilimsel
Yonetim Hareketinin 6ncist F.Taylor tarafindan @in ve Fidan, 2011: 266),
verimliligi artirmak icin bilimsel catmalarda ele alinngtir. Begeri iliskiler hareketi
sirasindag analizlerine ilgi azalmasinagaen, 1960’ yillarda psikolog ve davrani
bilimciler tarafindan ¢ degiskeni ile ilgili calismalari neticesinde konuya ilgi yeniden
dogmustur, 1980’li yillarda ise d analizi calgmalarina ihtiyac artrgtir (Erttirk, 2011:

23). BugiinuniKY yoneticileri, islerin tasarlanmasi, cama rollerinin geltiriimesi,
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isgOoren secme,gitim programlari, performans gerlendirme (Tutar, 2010: 326) Orgt
planlamasi gibi en basiten, tst kademe yonetimlerinin diizenlenmesine kaday i

analizinden yararlanmaktadg§enturan, 2007: 10).

Bir is analizinin genel olarak icermesi gereken bilggenlardir: (Findikgi, 2012:
143) Isin icerigi, isin yapilmasi sirasinda ihtiya¢c duyulan arag-gergglestilen mal
veya hizmetin turt ve oOzelliklerigin yapilmasi igin gerekensamalar ve davraslar,
calismanin gercekkgirildi gi ortam ve keullar, isin gerektirdgi bireysel 6zellikler (yg,
cinsiyet, gitim, zihinsel yetenekler, 6zel yeteneklersikk 6zellikler vb.), kurum ici ve

disi iliskiler, isin sorumlulgu, riski, tehlikeleri ve gerekli yetki.

Is analizinden beklenen amagclar, insan kaynaklanl@tasina yardimci olarak,
isgoren tedariki ve secimi, insan kaynaklargitieni ve gelstirme, performans
deserlendirme, Ucretlendirme, sgoren sgligi ve glvenlgi, calisma iliskilerini
gelistirme sureclerinin yerine getiriimesinde etkili adktadir (Dolgun ve @i, 2007:
60).

Iyi ve etkili bir is analizi yapmak zorduis analizinin ¢abuk ve Barili yapiimasi
isteniyorsa bir takim samalarin gercekbenesi gerekir. Bunlar sirasiylag analizine
hazirlanma,g verilerinin toplanmasigianalizcilerinin secilmesi veg@imi, analizcilere
bilgi verecek ggorenlerin secimi, analizin denetimi ve analiz side (Yilmazer ve
Eroglu, 2008: 76). Analiz edilecek tungleérin belirlenmesi icin maabordrolari, orgit
semasl, eskisi tanimlari incelenir; gerekirse yoneticilerden bigdinir. Is analizi kin
cok ayrintili olarak incelenmesine firsat veren baknikle yapildiysa, personel
seciminin yani sira, performans ggeleme, personelgéimi vb. birgok konu igin de
kullanilabilir. Is analizinde kullanilacak bilgileri toplamak icinlénen yontemleri dort
grupta inceleyebiliriz: §enturan, Gdllten, Yildiz, Mankan, Demirgivi, Haner,
Aksakal@lu, Kamitgzlu, Arslan, Misirli, 2007: 11)

a. Gozlem: Etkili bir sonug alabilmek icinggir yontemlerle beraber kullanilir.
b. Anket: Analizlerde 6zelliklesideserleme amaci ile yapilanlarda kullanir.
c. Milakat: En cok kullanilarg ianalizi yontemidir.

d. Diger yontemler: Cok sik kullaniimayan uzmanlarin isilge bavurma, gunlik

kayitlardan yararlanmagaretleme listesi vb. yontemlerdir.
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PERSONEL
PLANLANASIE

IS TANINI

PERSOMNEL
SASLANA
PERSONEL SECNME
ESITIing
IS GEREKLERI IS DESERLEME

_ BASARI
DEGERLENDIRME

MESLEK
STANDARTLARI

Is GOWVENLIGE
CALISNM A
ILKELERI

Sekil 2.4.1s Analizi veinsan Kaynaklar Yonetindslevleri Arasindakili skiler
(Senturan ve d@., 2007: 13

2.6.1.1.1s Tanimi (Gorev Tanimi)

Is tanimi veya pozisyon tanimibelli bir isin gorevlerini, cakma kaullarini ve
diger yonlerini ortaya koyan yazili belge¢ (Bayraktarglu, 2008 17). Is tanimi, §
analizinin dgal uzantisi olarak kabul edigihden § analizinden sonra ikincisama
olarak kabul edilir.Is analizinde gudulen amaglarla faniminin amaclari 6zgldr.

Aralarindaki farkhliksdyle 6zetlenebilil

Is analizi slerle ilgili bilgileri toplayan bir mekanizmasg itanimi ise toplanan k
bilgileri sistematik ve bilingli bicimde sunan btekniktir. is analizleriyle toplanal
verilerden yararlanarg taniminin enel amaci;sin temel niteikleriyle ortaya konmas
yani “kimliginin” ortaya cikariimasidir (Cam, 201:75). Is analizinin sonuclarin
dayanan g tanimi, ksiye yonelik olmasi, tcret, makam, yikselme ofan@otrevin
organizasyon iginde vyeri gibi bilgr icermesi gibi yOnleriyle si analizindin
ayrilmaktadir (Findikci, 201 146).

Is taniminin uygulanmasinda butigletmeler ya dasler icin tek bir mode
sunmak olanaksizd Is tanimi ile ilgili uygulamalardaki ortak ozellikier gore
asagidaki tablodakigibi is tanim formu al bélimden olgtugu gorilmektedir. Tablod
goraldigu gibi is tanimin ilk bolimi gin kimligi, ikinci bélimi isin 6zeti, Gglncl
bolumu is yapiminda kullanilacak makinearag, malzeme, doérdinct bolu isin

baslangicindan bitine kada is akisini, beinci bélimu in yapiimasi igin verilen gore
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ve yetkiler, altinci bolumu isaiiyapacak kiide bulunmasi gereken 6zellikler yer alir
(Sabuncuglu, 2000: 65-67).

Tablo 2.5.1s Tanim Formu (Sabuncgla, 2000: 65-67)

iS TANIM FORMU
1.BOLUM: Isin kimligi

Isletmenin adi e Is kodu VR
Isin adi ST Is kategorisi:......................
Bagl oldugu bélim:.................. Tarih e
2.BOLUM: I5IN OZetis .. oo ieii e e e,
3.BOLUM: Kullanilan Arag ve Geregler:..............coeeeeeeevuneeennnn.
4.BOLUM: DigerIslerleliskileri:..........c.occoviiiiiniin e,
5.BOLUM: Temel Gorev ve Yetki Alani:...........cccccuvevreeeunnecnn.

6.BOLUM: Isi Yapan Kiide Bulunmasi Gereken Nitelikler:
LYetenek
2.Caba
3.Sorumluluk e
4.Cagma Kasullar! .......covviiiii i s
ONAY ve IMZA

2.6.1.2.1s Tasarimi (is Dizayni)

Is tasarimi: “calsanlar agisindansin daha fazla anlam ifade edecgékilde
tatmin edici bir hale gelmesi ve bunun iciniyapisal niteliklerinde digsim yaratan
duzenlemelerdir” (Bahar, 2011: 206)s tasarimi, rol belirsiz§i, teknik destek ve
egitim eksikligi, gercekgi olmayan hedefler, uygun otorite ekgikldisuk is ¢esitlili gi,
Is performansi ile yakin gkisi olan kararlara, etkinliklere ve toplantilarésdk katilim,
uygun gerekli kaynaklarin eksigli cok fazla kurallar ve yonetmelikler, rutiglerin

fazlaligl, disuk ilerleme firsatlari, anlamsiz hedefler gorevigst yonetim ile sinirli
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iletisim gibi drgutsel sorunlari ¢ozmeye yardimci oluk¢Akaya, 2010: 155). Fredrick
W.Taylor zamanindan ve Bilimsel Ydnetimin gélilmesinden beri, dler tasarlanarak
ise uygun insanlar secilmekteydi. Guinimuz de gsesarimi, orgitlerin ya cinsiyet,
yasam tarzi ve yetenekler acisindan daha farkh kgicini caktirnp motive
edebilecekleri ygamsal bir yol olarak orgutlere hizmet etmektedim@®l, 2010: 107).

Is tasariminda karasilan temel zorluk ‘islerde daha fazla ya da daha az diizeyde
uzmanlama olsun” seklindeki ikilemdir. Bu zorlgu amada kullanilan bdica
teknikler sunlardir: (Ozgen ve Yalgin, 2010: 70)

a. Is Basitlestirme, islerin bolinelerek azaltiimasi ve basit hale getiei
islemidir. Calsan, sin kicuk bir béliumini yapagandan uzmankama s&lanacaktir.
Bu sekilde calsanda olgabilecek becerisizlik hissi ortadan kalkacaktir. siKi

uzmanlatigl iste performansini da artirabilecektir (Saruhan vdi¥) 2012: 167).

b. Is rotasyonu, calsanda §i ile ilgili rutinlik olusmussa bunun ¢ozimii i
rotasyonu ya da c¢ahni periyodik olarak bir gorevden, ayni organizasyo
hiyerasisinde benzer yetenekler gerektirerskaa bir goreve atamaktiis rotasyonun
amaci ¢cakanin sikintisini azaltmasi, motivasyonunu artirreasgalsanlarin yaptiklari
isle ilgili 6rgute etkilerinin anlamasina yardimcin@ktir (Robbins ve Judge, 2012:
246).

c. Is gensletme, rutin, monoton, tekrarli ve parcalara ayrgmislerin kiside
yarattgl olumsuz duygulari 6énlemek ve bu duygularin nealdogu devamsizlik, verim
diUsuklugl gibi orgutsel sorunlara ¢6zim getirmek amaciiglerin yatay olarak yeni

gorevlerle yuklenmesidir (Akgakaya, 2010: 164).

d. Is zenginlgtirme, planlama ve kontrol etme konularindasgdren
sorumluluklarinin artirilmasini, bulungw pozisyondan l&a bir pozisyona ge¢cmesini

ya da ayni pozisyonda gigik rol ve yetkiler edinmesini ggamaktadir (Col, 2004: 6).

e. Bgimsiz calsma gruplarn, hedefi belirlenmy bir is grubunun cafma
yontemleri konusunda ©Ozgur birakilmasidir. Grup dkergalsma yontemlerini
cizebildigi gibi kendi kendini de denetleyebilmekte ve galalarini
deserlendirebilmektedir. Blyldk &lcide grup insiyatdindayandiindan bg&msiz
calisma gruplarinin iyi gitiimis bireylerden olgmasi durumunda karili sonuglara
varma olasifii yiksektir (Yuksel, 2007: 98).
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2.6.1.3. Alternatif Calisma Programlari

Geleneksel ¢caima duzeni olarak kabul edilen giinde 8 saat ve dafagtnliksg
haftasina yonelik olarak gtinimizde yeni dizenlenggbstiriimekte ve bunlar giderek
yaygin bicimde kullaniimaktadir. 1l. Dinya Savada ve 06zellikle de 1970’lerden
sonra hizla gejen kiresellgne surecinin ¢cadma hayatina getirdi en onemli
yeniliklerden biri kykusuz; esnek ¢aima veya standart gdicalsma olarak adlandirilan
calisma bicimleridir (kik, 2009: 153).

Standart calisma programlari: Sabit bir cayma haftasina gore csnanin
programlanmasini 6ngormektedir. Ogive haftada toplam 45 saat gahak (izere,
gunde belirli saatler arasinda gdimasi durumudur. Bu programlar, bir vardiyanintsaa
kacta balayip saat kacta bitegebelli oldugu durumlardir (Bingél, 2010: 113).

Esnek zamanh cakma (Flexible Working Hours): Calsanlarin yg@un is
saatlerinde ve belli periyotlarla gahasina olanak gkayan bir yontemdir. Bu modelde,
calisanlar calyma saatlerini kendileri belirlemektedir. Galnin giiniin en ygun oldyu
11.00-14.00 saatleri arasinda isggdbir zaman dilimini belirleyerek caimasidir
(Saruhan ve Yildiz, 2012: 54).

Yari zamanli calsma (Part Time Working): Gunuimuizde daha c¢ok gegici
islerde siirekli olarak kullanilan bir sistem olarakaga cikmgtir. Isletmeler § gununi
13.00-17.00 veya 15.00-21.00 saatleri arasindasel® iki vardiyadan olgturmakta,
isglct kullanimini buna gore yonlendirmektedir. Bogram 6zellikle gitimlerini
surduren gencler ve ailelerine vakit ayirmak isteyikadinlar tarafindan gaet
gormektedir (Kaynak ve gi, 1998: 79).

Uzaktan calsma (Telecommuting): Isgérenlerin gyerlerindeki bilgisayar
sistemine ve veri tabanina, bir telefon hatti dragia evlerinden veya Bka bir
yerden, kendi bilgisayar ve modemiylegtamarak cakmalari olarak tanimlanabilir. Bu
calisma sistemi daha ¢ok ABD’deki damanlik ve pazarlama alanlarinda gahlar
tarafindan kullaniimaktadir (Kaynak vezdi1998: 79).

2.6.2.Insan Kaynaklari (insangiicii) Planlamasi

Insan kaynaklarinin planlamasinaskin bilgilere gegmeden plan ve planlama

kavrami Uzerinde kisaca durmakta yarar vardiraiPITurk Dil Kurumu sozliglinde
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“Bir isin, bir yapitin, gercekigiriimesi icin uyulmasi tasarlanan duzen” bigcimad
tanimlanirken, “planlamak” igin *“Yapilacak birsi belli plana gore duzenlemek”
tanimi kullanilmgtir. Organizasyon acisindan planlama, “yapilacaisgalarin
uyaca&l esaslar vesin aki planinin dnceden kestirilmesini iceren hazirlikesidir”
(Findik¢r, 2012: 125). Cam’a gore insan kaynakpdanlamasi, “gletmenin 6énceden
koyulan hedeflerine ugmasi icin gereken giou niteliklere sahip, dgru sayida
calisanin, dgru zaman ve dgru yerde istihdaminin genmasi ile ilgili amag, hedef ve
faaliyetlerin belirlenmesi surecidir’ (Cam, 20147). Kavram farkli kaynaklarda, insan
gucu planlamasi, istihdam,sgiici planlamasi, kadro planlamasi olarak ifade
edilmektedir (Uyargil ve @., 2009: 87).insan kaynaklari planlamasi, yetenek ve
yetkinlik seviyesi ve sayisi bakimindan gelecektskihdam ihtiyaci ile bu ihtiyaci
karsilamak icin gerekli planlarin  yapilip uygulanmasirsistematik olarak
degserlendirmektir. Kurumun daha uzun vadeli ihtiyaglam insan kaynaklariyla
uyusmasi, mevcut ve gelecekteki insan kaynaklarindan ign sekilde nasil
faydalanilabilecgine dair devam eden bir incelemeyi strdirmek igak ¢nemlidir.
(Amor, 2001: 9). Etkili bir insan kaynaklari plargirgitin bgarisinin temelidirideal
olarak, bu planin butin gier tum personel etkinliklerinden 6nce yapiimaseger Kac
isin bos oldugu, bu slerin tarind ve gelecekte hangidarin basalac&ini bilmezseniz
yeni elemanlarige nasil alabilirsiniz? Hangi alanlarda ka¢ elematiga¢ duyuldgunu
bilmezseniz insanlari nasigiép gelistirebilirsiniz? gibi sorularin cevabi planlamada
yer alir. Butin orgutlerin bir plani vardir ama Iplanin baariya ulamasi insan
kaynaklari  yOneticisinin  drgutin  ihtiyag ve kayrekha uygun olarak
kullanilabilmesine bgidir (Palmer ve T.Winter, 1993: 31).

2.6.2.1.Insan giicu planlamasinin énemi

Orguitiin en 6nemli unsuru olan insan kaynen planlamasinin yapilmasi, etkili
ve verimli kullaniimasi, sletmenin uzun donemli vagini strdirmesini Sdgayacaktir.
Insan giicu planlamasi yapmayan bir érgiitiin, sakligzolinsan kayngini gelii giizel
kullanabilecgi, personel alimi, terfi, nakil vese son verme gibi orgut faaliyetlerinde
keyfi ve duygusal esaslara gore yagacdistnulebilir. Boyle bir durumda olan
orgutlerin, nitelikli mal veya hizmet Uretmeleri kdlenemeyecgnden uzun dénemli

varhklarini strdirmelerini mimkin olmayacaktir @Gakaya, 2010: 134).
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Insan Kaynaklari Planlamasinin iki ana amaci vaBiinlar: (Canman, 2000: 73)

1. Optimum dizeyde eleman istihdam etmek: Betmenin amacg ve hedeflerine
ulasabilmesi, gerginden az ya da ¢ok personel bulundurmanin maligietinrkurtulmak
ve yapilacak insan kaynaklari planlamasinigabhga ulamasi icin belirli zaman ve

yerde en uygun sayida ve nitelikte personelsgalmasi yoluyla sglanabilir.

2. Calsanlardan azami derecede istifade etm#&P’ nin ikinci ana amaci,
firmada fillen calgmakta olan personelin Ustiin performanlaringlasaaya yonelik

olarak bilgi, beceri ve yeteneklerinin en uyguniidle kullaniimasini ggamaktir.
2.6.2.2.Insan Kaynaklari Planlamasinin Aamalari

Insan giicu planlamasinigaanalari ile ilgili olarak farkli gorgler bulunmaktadir.
Bu yaklgimlarin birinde samalar, cevresel taramanin yapilmasi ilgldra sirasiyla
insan kaynaklari ihtiyacinin ve arzinin belirlenméssan kaynaklari aginin analizi,
eylem plani, kontrol ve gerlendirme, amag belirleme, mevcut durumgetiendirme,
insan kayngini elde ederek galirmeyle devam ederek, uygulama sonuclarinin
deserlendirilmesiyle son bulur (Dolgun, 2007: 52-58gska bir kaynakta ise, belirli
orgutsel birimlerin 6rgutsel hedeflere etkilerinelilemek, kagilanacak hedeflere
yonelik uzmanlik gerekleri ve becerilerini tanimiagkninsan kaynaklari akimgiginda
eklenecek insan kaynaklari gereklerini belirlemédarsilanacak insan kaynaklar
ihtiyaclarini sezerek, eylem planlarini gelimek olmak Uzere dort samadan
olusmustur (Akcakaya, 2010: 120).

2.6.3.Insan Kaynaklari Temin ve Secim Siireci

Isgoren sglama ve secimi, “kadrolama” (staffing), “persongmin/sglama ve
secimi”’, “secme yerlgtirme”, “personel sglanmasi ve ge yerlatiriimesi”’ gibi
basliklarla anilmaktadir. Yeni kurulan bigletmede her goreve; faaliyettekiagtmede
ise gerceklgen deisiklikler veya gengletmeler nedeniyle yeni acilan goérevleresittie
nedenlerle mevcugguctnden ayrilmalar nedeniylegatan gorevleresgoren adaylarini
bulmak icin yapilan faaliyetler toplamina persotezglariki ismi verilmektedir (Bingdl,
1997: 98).ise eleman se¢me sireci; en iyi, yetenekli, zeki eeehili insanlari bulma
gayretleri g6z 6nitinde bulundurularak farldamalardan ve farkl yontemlerden gdn
bir surectir. Farkhliklarin etkilsekilde belirlenmesi, drgttlerin de birbirlerindearkli
bicimlerde ayrildg beklentisini dgurmaktadir. Dier yandan bu suregse eleman
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arama surecinin sona egdiandan, adaylarin tim 0Ozelliklerine bakilarak, td@rgginde
acikta bulunansipozisyonuna uygun olup olmadiklari belirlene kamlan streyi temsil
etmektedir (Yel@lu, 2004: 115). Bir mgteri donuk kalttrd kurmada klangic noktasi
yuksek hizmet kalitesi odakh tutum vesikige sahip hizmet-kalite sorumlularirgei
almaktir. Southwest Havacllilge alim strecinde dost canlisi olmayan adaylaedes
cikarmaya odaklanagirketlere énemli bir 6rnektirise bgvuran adaylar Southwest'te
yogun bir mulakat strecinden gecerler. Buraket calsanlari ve yoneticiler adaylarin
tum personelde olmasi gereken sosyal geneeye dikin karakterlere sahip olup
olmadiklarini dikkatli birsekilde aratirirlar (Robbins, 2005: 502)sletmenin ihtiyaci
olan kgucunin belirlenmesinden sonra, sira bu insan dirctrangi kaynaklardan
sazlanacginin saptanmasina gelir (Cam, 2011: 7i&)etmeler istihdam edecekleri
elemanlari gletme ici kaynaklardan veyalétme dgi kaynaklardan (insan kaynaklari
dansmanlik firmalari, okullar vb.) gdarlar (Senturan, 2007: 17).

2.6.3.1.Insan kaynasini bulma siirecinde i¢ kaynaklar

Personel a@ oldugu durumlarda ilk olarak sietme kendi i¢ kaynaklarina
yonelerek gerekli olan elemani elde olanlardan rségenturan, 2007: 18). Burada,
genelde terfi ve transfer uygulamalarindan yarartagDolgun ve dg, 2007: 86). Terfi
politikasi; sletmede bir cafanin daha yuksek bir mga daha Ust pozisyonda
calismaya bglamasidir (Tutar, 2010: 332). Transfer iggorenlerin, “lcret, yetki,
sorumluluk bakimindan ayni dizeger arasindan yatay olarak yergdgirmesini”
ifade etmektedir (Uyargil ve gi, 2009: 118)I¢ kaynaklardan aday temin etmegin
avantajlari vardir: Orgit, adaylarin giclu ve zayihleri hakkinda bilgi sahibidir,
adaylar Orgutu tanimaktadir, galnin moral ve motivasyonu artar, terfilerle kariyer
yolu olwur. Dezavantajlari ise, yeteneksiz Uyeler terfibdiia terfi micadelesinin
ortaya ¢ikmasi moral bozulkduna yol acabilir, yenifii engelleyebilir, sistem burokratik

hale gelebilir, cok iyi gitim programlar gerektirir (Bahar, 2011: 212).
2.6.3.2.Insan kaynas bulma siirecinde ds kaynaklar

1980’li yillarin sonlarindan itibaren kullanilan sdkaynaklardan yararlanma
kavraminin ¢cok fazla tanimi yapiimaktadirs Raynaklardan yararlanma, stetmelerin
sadece kendi sahip olduklar yetenek ve becemsais alansier yapmak istemeleri;
temel (cekirdek) yeteneklerinin kullaniimgdiisleri organizasyon dindaki baka
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isletmelerden alma gdimidir” (Akdo gan ve Cirli, 2008: 15). Barutcugil'e gore
outsourcing; ‘bir 6rgatin kendi kaynaklarina veigatlarina dayali olarak yurtga bir
etkinligi, dis kaynaklarin stratejiksiortakligl yoluyla orgut dyinda gerceklgirmesidir’
(Barutcugil, 2004: 192). Orgutler dkaynaklardan yararlanmayi (outsourcing) daha
cok, kgucu temini, Ucret ve oOdullendirme sistemlergitin yonetimi, 6zIluk ve
tahakkuk gleri alanlarinda kullaniimaktadiisletme ds kaynaklardan personel teminini,
Isci ve Is¢i Bulma Kurumu, 6zelse yerlatirme kurulylari, pazar argirma firmalari,
egitim kurumlari, c¢aitli mesleklere ait dernekler gibi kuruylardan sglar (Ertark,
2011: 97).

Dis kaynaklardan yararlanmanin faydal yonleri, sirkete esneklik kazandirir,
verimliligi artirir, en iyi sgict ve kayn@ salayarak rekabet avantaji @ar, stratejik
yonilyle hedeflerin barilmasina yardimci olur, maliyet tasarrufuglag orgat ici
degisime kapasite okturur (Dereli, 2003: 124).

Dis kaynaklardan yararlanmanin sakincalari, 6nemli bilgilerin d¢ kaynak
aracilglyla rakiplerin eline ge¢cmesiggicu acisindan stres gturmasi, kontrol ve

sorumlulgu kaybetme riski ile karlasabilmedir (Akdgan ve Cirli, 2008: 26).

Tablo 2.6.Insan Kaynaklari Sgamada Gruplandirma (Cam, 2011: 77)

Ic kaynaklar Dis kaynaklar
Terfi Duyuru
Transfer Dolayli, Dolaysiz Bgvuru

Is velsci Bulma Kurumu

Egitim Kuruluglari

Sakatlar ve Eski Hukumiluler

Diger Araclar (Daryman firmalar, internet

2.6.4. Secim ve Yerlgirme

Gunumuzde insan kaygain 6rgut bsarisini etkileyen en 6énemli faktorlerden
biri oldugunun anlalmasi, dikkatleri etkin eleman sec¢im sureclerin@gngltmitir
(Turetgen, Dinler, Unsal, 2009: 48). Personel sgc¢irinsan kaynaklari temin ile se¢im
fonksiyonunun amaci, orguttiin amaclarina uygun sgarirkaynaklari planlarinin etkin
bicimde yerine getiriimesi icin gerekli insan kakleini bulmak ve &rgite

kazandirmaktir” (Yilmaz ve Karahan, 2011: 100)i1sAageldisi gibi, verilen herhangi
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bir isin ihtiyaclarini kagilayacak birden fazla aday belirlenir. O noktayasudliginda,
ise kimin alinacgina iliskin nihai kararn adaylarin kuruma ne kadar iyi uyum
sgilayaca&l konusunda karar vericilerin belirleyggehikimlere goére verilecektir.
Kasitl ya da kasitsiz bu ga secimi yapma c¢abasi, kurumurgederiyle tamamen ya
da en azindan buylk oranda ayngetéere sahip kilerin ise alinmasiyla sonuclanir.
Bunun yani sira, sec¢im sureci adaylara kurum haleinlgi de verir. Adaylar kurum
hakkinda birseyler @Grenirler ve ger kendi dgerleriyle kurumunkiler arasinda bir
zithk gorirlerse kendi kendilerini aday listesindeikarabilirler. Bu sebeple bir
uyumsuzluk gorilmesi halinde sec¢im surgeeren ya da adayin garaeleri kagilikh
feshetmesine olanak tanir. Bu yolla se¢im surecurkwn temel dgerlerine zarar
verebilecek ya da bu gerleri yipratabilecek kilerin elenmesine yardimci olmak

suretiyle kurum kultaranin korunmasina katkilaa (Robbins, 2005: 494).

1.Bavurularin 2.0n gorigme 3.Bavuru
o —_—> _—
Kabulii formunu
doldurma
—
6.Ge¢cmgin 5.Gorisme 4 ise giris testleri
+— +—
Arastiriimasi _—
& Mulakat
Arzu edilen 7 Istihdam 8.Ustabasi
bagvurulistelerini —> departmaninda tarafindan nihai
bekleme —» | onsecim segim
10.Yerlestirme 9.Salk
muayenesi
—

Sekil 2.5.1sgéren Secim SiiregiBingol, 2010: 238)

Isgoren secim surecinde ghrlendirme samasindan sonra aday hakkinda elde
edilen bilgiler, § sartnamesinde belirtilenlerle kaliastirilarak, olumlu dgerlemeye
varilirsa, bir sonrakigamaya gecilir. Herhangi bigamada dgerleme olumsuz olursa,

0 ggamada aday reddedilir ve bir sonrakamaya gecilmesi s6z konusu olmaz (Dinger
ve Fidan, 2011: 269).

1. Bagvurularin kabul edilmesi: Bu gamada acik pozisyonun gerekli kgdi
onemli k sartlari Uzerine durulmali ve bunlari kdayamayacak olan 6zgecyiar
zaman kaybetmeden elenmelidir (Yilmazer vegkro2008: 106).



63

2. On gorisme: Buradaki amag,siniteliklerine uygun olmayan adaylarinska
asamaya gecmeden elenmesidir. Yani, kanaga 6n eleme olarakda adlandirilabilir. On
gorismede cakanlar da gletmeyi taniyarak, kendilerine uygun olmgahn anladiklar

zaman kendiliklerinden gogineyi sonlandirabileceklerdir (Dolgun vezdi2007: 96).

3. Bavuru Formunu doldurma: Formlarda, gereklisi pozisyonu icin bgvuran
adaylarin kgisel 6zellikleri, bireyin yai, cinsiyeti, uyrgu, medeni ve askerlik(erkekler
icin)durumu, gitim durumu, gecnsi is pozisyonu ve ne zaman bu pozisyondan
ayrildigl, ne kadar Ucret isteglj bildigi yabanci diller, bilgisayar ve ofis araclari
kullanma seviyesi, talep ettiticret, 6rgute daha 6ncegwaru yapip yapmagi, orgutte
birinci derece akrabasi olup olmadgibi bilgiler kullanilarak bir se¢cim araci olarak
dikkate alinabilir (Yel@lu, 2004: 120).

4. ise giris testleri: Adayin bir takim csitli sinav ve testlere tabi tutulmasi
asamasidir. Kgilerin ise uygunlgunu deerlendirmede psikolojik ve psikoteknik testler
disinda, § orneklemesi, deerleme merkezi, yalan makinesi, minyatr.egitimi gibi
baska teknik ve yontemler de kullaniimaktadir. Bu tigder ve yontemler kullanmada

insan kaynaklanirketleri veya uzmanlardan yararlanilir (Akgion ve Cirli, 2008: 18).

5.Gorusme (Mulakat): Yetkilinin, adayin 6zelliklerini belirlemek icietisimde
oldugu safhadir. Mdulakatin amaci, adayin vermoldugu bilgilerin  dggrulugunu
belirlemek, adayin oOrgite uyumunu 6lgcmek, adayaribelerini ve gelecekteki
davranglarini tahmin edebilmektir (Yefiu, 2004: 117).

Kisilik degerlemede en cok kullanilan muilakat yontemi, seciimeanin (¢

islevini yerine getirir §enturan, 2007: 26)
a.Kisili gi degerlemek amaciyla adaylarin davrdan hakkinda bigi elde etmek
b.Adayin bilgilerini kontrol etmek, deneyimlerimcelemek
c.Adaya $ ve sletme hakkinda bilgi vermek

6. Gecmsin arastirlmasi: Bu yontemde adayin daha once gals oldugu
yerdeki yoOneticilerine aday hakkinda bilgigkeyici bicimde sorulardan ofan bir
mektubun gonderilmesi ve adaygteimedeki kimigini, karsilastigl sorunlarini ve eski

yoneticisi tarafindan tekrar gerlendiriimesini icerir (Aldemir ve @i, 2001: 139).
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7. Istihdam departmaninda 6n secimisgéren secim siireci icinde daha 6nceki
asamalarda olumlu bir bicimde @erlenen adayin insan kaynaklari birimince i

alinmasi konusunda bir 6n sec¢im yapiimaanzasidir.

8. Ustabal veya goOzetimci tarafindan nihai secim Ustabal isi daha iyi
tanimakta ve birimde ¢ahn diger astlarin uyum durumlarini ve yapilarini yakindan
bildiginden e alinacak kinin calsmasindan, barisindan bizzat sorumlu tutulacaktir.
S6z konusu amirin, adayin kendi onayinin alinmasig kabulu olacaktir (Bingodl,
2010: 266).

9. Salik muayenesi: Adaylarin sghk durumlarinin § gereklerine uygunku
arggtinlir. Bu ssama formalite olarak goérilmemeli ve aday mutlakgik&ontroliinden
gecirilmelidir. Saglik kontroli sadece fiziki, ruhsal kontrolle simirkalmamali,
adaylarin alkol, uysturucu madde kamhsi olup olmadiklari da agariimahdir
(Dolgun ve dg., 2007: 105).

10. Yerlestirme: Secilen eleman belgeleriylesletmenin insan kaynaklari
bolumine gelerek hizmet sogheesi imzalar vese bglayan eleman 6rguttn kaltirine
alismasi icin insan kaynaklari bolumunin sosydltene faaliyetlerini yerine getirmesi
gerekir (Dinger ve Fidan, 2011: 270).

2.6.5. Bgitim ve Gelistirme

Daha fazla mgteri odakli olmaya cajan kurumlar her zaman yeni elemae i
almak durumunda gélerdir. Genelde, yonetim mevcut ¢gnlarini daha myferi
odakli yapma sagaicine girer. Bu tir durumlarda, dikkatleseialimdan ¢ok @timler
Uzerinde toplanir. Bu durum gegithiz on yilda uriin odakl anlagtan uzaklamaya
cabalayan General Motors, Shell ve JPMorgan Chisé@yuk sirketlerde Ust diizey
yoneticilerin kagilastiklari ikilemi anlatmaktadir. Bu g@im programlarinin icepi
blyuk Olcide d@sebilir ancak her durumda Uretim bilgisini artirmektif dinleme,

sabretme ve duygularini sergilemeye odaklanilinralRbbbins, 2005: 502).

insan kaynaklari yonetiminin etkili ve verimli oléiesi, 6rgiitte motivasyon,
iletisim, liderlik, Ucretler, @itim ve gelstirme gibi konularda kapasitesini uygun
bicimde kullanmasiyla muimkin olabilir. Bu slrecteergonelin  gitiimesi ve
gelistiriimesi 6nem tair. Clnkd personeli galirme cabalari drgttlerin verimlginde
en 6nemli unsurlarindan birini alwrur (Mercin, 2005: 133).
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Sosyal bilimlerde kullanilan terimlerin tanimlarstandargekilde yapma olaria
yoktur. Ancak @gitimin amag, slev ve teknik boyutlari g6z 6ntnde tutularak bazi
tanimlar yapilabilir. Eitim; bireye bilgi deneyim, beceri kazandirma ilérelyin
davranginda kendi ygantisi yoluyla ve kasith olarak istendikgilgne meydana getirme
surecidir (Yilmaz ve Karahan, 2011: 99)gittim, “gOrevlilerin hizmete etkinlgini
salamak, verimlilgi artirmak ve gelecekteki gorev ve sorumluluklan igetistirmek
amaciyla kurum icinde ve gnda, § basinda ya dasi disinda bavurulan etkinliklerdir”
(Altinisik, 2006: 363).

Egitimin, personelinginin daha iyi yapabilmesi icin gerekli olan bildieceri ve
yetengi kazandirir; cama ortamina uyum gemasina yardimci olur ve ga bir
goreve atanabilmesi ve yikselmesinglaa (Saruhan ve Yildiz, 2012: 310). Gélime
surekli ve uzun dénemli bir caba olup,ggokez bireyseldir. Eitim, yetistirme ve
gelistirme cabalarinin temelinde isezrénme sureci yatmaktadir (Cam, 2011: 96).
Ogrenme ise insanlar glbaskilarla bga ciktiklarinda ve uyum ghadiklarinda ortaya
cikar ve onlar érgutlerinde i¢ mucadeleleri, sigegle teknolojiler ile bga ¢cikmak icin
basarili yaklgimlar ve mekanizmalar gstirdikleri icin uzun bir zaman periyodunda
meydana gelir (Armstrong, 2006: 306). Gahlarin gle ilgili bilgi ve becerilerini
gelistirmeye yonelik yapilan tim faaliyetleri kapsayagitien ve gelstirme, hem tim
sektorler vegdletmeler hem de ¢aghnlar acisindan oldukga 6nemlidir (Benligiray, 2006
33). Isletmelerde gitim ve gelitirme islevi, 6grenme siresini kisaltirs verimliliginde
artis sglar, yoneticilerin yakunt hafifletir, calanlarin motivasyonunu artirir, meslekte
yukselme olang sglar, isin kalitesini yukseltir, bakim onarim giderlerinzadtir
(Mercin, 2005: 135- 136), orgutsel etk@mliartirmada katkida bulunur, Uretkeg i
glcunun geftiriimesinde 6nemli rol oynar, ¢alnlarin bilgilerini artirir, becerilerini
gelistirir, davranglarina olumlu yon vererek orgtite dnemli katkilabddunur (Altinsik,
2006: 363).

2.6.5.1 Bitim Yontemleri

Orgutlerde gitim ve gelstirme yontemleri ¢cok olmakla birlikte bu konuda i

basinda ve ¢ disinda gitim siniflandirmasini inceleyege.
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2.6.5.1.1is-Basinda Egitim

Yeni ve deneyimsiz personelingi iyapan dger calsanlari ve yoneticileri
g6zlemleyerek ve onlarin davralarini taklit edereksieri 6grenmelerini ifade edeis
basi egitim; yeni ise alinan veya terfi alan personelin oryantasyonwelaeknolojik
degisikliklerin dgretiimesinde kullanilan yontemdir (Noe, 2009: 235gitim, genelde
ustabal nezaretinde sletme icinde gerceki@. Ornesin, bir isletmenin muhasebe
biriminde ke yeni balayan bir kii o birimdekisef ya da mudurin gézetimindgigm
alarak gerekli yetkinlikleri kazanabilir (Turha®imsek, Eriti, Ataizi, Sali, 2012: 84).

Is basinda eitimin yararlarisunlardir; daha az giderle yapilirgrétilen bilginin
hemen uygulama olapavardir, ste adaptasyon sorunu ¢ok gorilmez, sgallar sten
uzaklgmadgindan Uretimde aksama olmaz. Sakincalari ggareveren ustaba iyi bir
egitimci olmayabilir, Grenme @aamasinda hatali mal Uretilebilir ve makine/donanim
kaybina neden olabilir, catna ortami gurdltt, stres vs. acisindan uygun oliméga
cok sayida personelin ayni andétieni mimkidn olmayabilir (Dolgun ve di, 2007:
125).

Isbasinda uygulanan pek colgiem yontemi mevcuttur. Bu yontemlerden énemli

kabul edilen birkag tanessagida acgiklanmaktadir.

1. Ise alstirma (Oryantasyon) Egitimi: Secilen adayse alindiktan sonra, i
kilture alstirmak icin ygun esitimden gecirilir. Calganlarin dnceki inanclari ve
degerleri sorgulamasina ve onlari tecribe etmesinealaglayan bir ortam hazirlanir
ve bu da yeni ¢ajanlarin bu yeni kultirin gerlerini daha ¢abuk kabullenmesingkza
(Lunenburg, 2011: 7)

2. Is degistirme-Rotasyon: Calisana §letmenin bircok § alaninda veya bir tel i
alaninda ve departmandg atamalari sganmasidir.is rotasyonu c¢agana, sirketin
amaclarini anlamasina,shi agl kurmasina, sorunlari ¢ézme ve karar alma becigrite

artirllmasi konularinda yardimci olur (Noe, 200808

3. Stajyerlik Egitimi: Ise aday veya yeni alingkisilerin belli bir konu hakkinda
bilgi sahibi olabilmeleri ve tecribe kazanabilmeligin isletme icinde veya dinda
belli bir goérevde bulundurulmalaridir. Bu yontemigalisanlara o6rgutteki sieri
ogrenmeleri ve ¢cagmasartlari hakkinda bilgi sahibi olmalari@anir (Bayraktar glu,
2008: 89).
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4. Cirakhk Egitimi: Baskalarininyardimi vegdzetimi altindaki yeni ¢cajanlara
bir isi 6gretmek icin hemsbaginda, hem de sinif icinde yapilan bigiten turadar.
Ciraklik esitimi genellikle su tesisatcgl, elektrik sleri, tugla koymacilik gibi glerde
gorulur (Noe, 2009: 238)

2.6.5.1.21s Disinda ezitim

Calsanlarin gletmedeki glerini gecici sure birakarakggim suresince hbgka
ortamda dier katilimcilarla birlikte aldy egitim uygulamasidirisini birakarak gitim
alan ggoren zihinsel olaraksini geride birakamargsa, § disindaki eitimler pek
basarili olmamaktadir. Orriin, ara kademe yoneticilere doniik olarak yapilaerlik
gelistirme esitimi sirasinda ya da ara verifginde katilimcilarin ¢gu cep telefonlariyla
isyerini arayip gle ilgili talimat veriyorlarsa ya da aciklamalar pygorlarsa bu
egitimden yararlanma dtzeyleri ¢cok sinirli kalacakneétir (Turhan ve @., 2012: 84).
Is digi egitimin yararlari sunlardir; calganlarin jten uzaklatirilarak sadece gtim
konularina daha iyi odaklanir, birden fazla gamn ayni zamandagém almasi
maliyet ve zaman avantaji@ar, calsanlar arasi ilegimi artirir, gitim maliyetleri ve
egitim sdresi kolay hesaplanir. Dezavantajlar iseahal maliyetli ve fazla zaman
gerektirir, sgucu kaybi olgturur, calsanda motivasyon dinesine yol acar,
calisanlarda gitim donGsu islerinde uyum sorunu ortaya cikarir (Saruhan ve 1¥jld
2012: 318).

Konferans, Seminer ve Kurslar: Konferans, dinleyicilerine tez, konu veya bir
gorls hakkinda bilgi vermek ve aciklamak icin verilirer8iner, belirli bir konu
hakkinda bilgi verme amaciyla kullanilir ve konfesa gore daha uzun sdrelidir.
Konferanslar tek oturumlu ve birka¢ saat surerke&miner iki U¢ gune yayilir ve
sonuncu gin konu hakkinda dinleyiciler soru ve iberele bulunur (Bahar, 2011: 218).
Kurslar ise konferans ve seminerlere gére daha siteli gitim faaliyetidir. Bir hafta,
bir ay ya da bir yil sureli olabilir. Kurs ile végcek eitimin konusuna gore bu sire
degismektedir (Geylan, Tonus, Kaicigslu, Benligiray, Baraz, Ozler, 2013: 94).

Simulasyon (Benzetim):Bu teknik gerceksi sartlarinda ve kullanilan araclarin
aynisi olan simulatorle gercekleilir. Ogrenmenin kolayca gercektiilebilmesi,
similatoriin gergcekle ayni olmasi vgitéenlerin aktif katihmiyla pratik yapmasi bu
teknigin ozellikleridir (Altinisik, 2006: 366).
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Ornek Olay (Vaka) Yontemi: ilk olarak 1920'li yillarda Harvard Universitesi
(Business School) tarafindagitem alaninda uygulamaya konulgyudaha cok gencg
yoneticilerin ve yonetici adaylarinin sletme yodnetimine aftiriimalari igin
uygulanmaktadir (Efil, 1999: 167). Yontemde adagylénceden yazilan 6rnek olayi
incelemeleri, sorunlari belirlemeleri, bu sorunlanemleri agisindan analiz etmeleri,
¢bzUm Onerileri gejtirmeleri, en iyi ¢c6zUmU secerek uygulamalari istébyargil ve
dig., 2009: 197).

Duyarhlik E gitimi (T Grubu Yontemi): Bu egitimin amaci, ¢cakanlarin 6rgut
icerisinde birbirlerini etkileme derecelerini vesKilerin nasil kurulup gegtiginin
bilincine ergtirmektir. Bu e&itim programi 2 haftalik zaman diliminde, 40-45 &kad
calisanin, 3 veya 4 gruba ayrilmasiyla gercgkleHer grubun bginda 1 veya 2 lider
olur. Gunde 1-2 defa toplanti olur. Programa kaldakonferans, film gibi etkinliklerde
biraraya gelirler. Grupta kimsenin otoritesi sézksu olmamakla beraber ortak bir

amagcta yoktur. Grupta alinan kararlar bicimsel@arfman, 2000: 113).

Tablo 2.7. Calsanlarin Niteliklerine Goére §gitim Yontemleri: (Geylan, 2013: 99)
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Isciler > > > > > > x
Buro Elemanlar x x > x > x x > x x x
Teknilk Personel > x x > > > > x x > x
Ara Yoneticiler x x > > > x x > > > x
Ust Yoneticiler > > > > > > > >

2.6.6. Kariyer Yonetimi ve Planlamasi

Ulkemizde kariyer kavrami 1980’li yillarin klarindan itibaren kullaniimaya
baslanmstir (Gumtekin ve Gultekin, 2009: 148). Kariyer, Fransizc@afriere”,
Ingilizce “Career” kelimesinin karigi olarak dilimize girmgtir (Simsek ve Oge, 2012:
281). Kelime Fransizca ko yeri, dmir boyu, meslek yami, kariyer, tgocasl,
Ingilizce ise § hayati, @ras, megale, hiz anlamlarina gelmektedir. Kelimenin Turkce

kullaniminda ise y@am, § ve meslek kavramlarini kaladigi sdylenebilir (Geylan ve
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dig., 2013. 128). Turk Dil Kurumu'na gore; “Bir me&le zaman ve ¢aimayla elde
edilen gama, bgar ve uzmanlk” (TDK), DMK'ya gore ise; Devlet meirlarina,
yaptiklari hizmetler icin [Gzumlu bilgilere ve ygtie sartlarina uygursekilde, siniflari
icinde en yuksek derecelere kadar ilerleme imkasagiamaktir (DMK, madde 3-B).
Bir baska agidan Kariyer, insanin gg@mi boyunca caftig! iste adim adim ve surekli
olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek kazanmag@ancaktar, 2011: 24). Kariyer
kavrami, bireying ile ilgili tutum ve dgerlendirmelerini, kariyer planlama konusunu ve
bireyin kariyer hedeflerinin 6rgit tarafindan yerigetirilen faaliyet ve planlari, bireyin
kendi istek ve gereksinimi ile 6rgutiin gereksinimlarasindaki uyumun gkanmasi
gibi konulari igerisine alan bir konudur (Gugtekin ve Gultekin, 2009: 148). Kariyer
planlama cabmalari ilk olarak, 16 yuzyilda, devlet memulukavrami ile beraber
ortaya cikmy, bilimsel alanda Anne Roe’nun 1956 yilinda yagoldugu “Meslekler
Psikolojisi” kitabi ile bglamis, Donald E.Supper in *“Kariyer Psikolojisi’, 195
yilinda Triedeman ve Ohara’nin “Kariyer Ggini, Secimi ve Uyarlanmasi ile Bireysel
Kariyer Gelsim Teorisi” ve 1966 yilinda John Holland’'in yazgmoldugu “Meslek
Tercihi Teorisi” kitabi ile kariyer konusu tagtlir hale gelmgtir (Ozgen ve Yalgin,
2010: 186).

Kariyer planlamanin amaclagunlardir; ¢alsanlarin kariyerlerinin gejtiriimesine
yardimci olur, verimlilik kayiplarini en aza indiri 6rgutte ileride olgacak ba
poziyonlara eleman vyastirir, olumlu 6rgut iklimi olwturarak cakanlarin § bazlihi gini

artirir, calsanlarin yeteneklerinin ortaya ¢ikarmasinilaa(Akcakaya, 2010: 146).

Kariyer planlama, kariyer gatirme ve kariyer yonetimi kavramlari bazi
kaynaklarda ayri olarak ele alinirken, bazi kayaadd kariyer planlamasi, kariyer
gelistirme ve kariyer yonetimini kapsayan bir strec akaele almgtir (Geylan ve di.,
2013: 127). Biz ise bu camamizda Kariyer geliirme, kariyer planlama, kariyer
yonetimi kavramlarini bir bitin olarak ele algiza Kariyer yonetimi, insan kaynaklari
planlari ile sistemin buturggriimesini, kariyer yollarinin belirlenmesini, kger
bilgisinin artirilmasi icin acik slerin duyurulmasini, caanlarin performanslarinin
deserlendirilmesini, astlara kariyer damanlgl yapilmasini, § deneyimlerinin
artinlmasini ve g@tim programlarinin dizenlenmesini icerir (Barutgu@004: 321).
Bagka bir kaynga gore kariyer yonetimi, bir elemanin uygun biarela kurumun

destgi ile bir kariyeri planlayip organize ejtiveya o kariyerin pgnden gittgi surectir
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(Amor, 2001: 12). Kariyer planlamanin en temel a@agdan biri bireylerin bilgi
birikimleri ile geleceklerini kontrol edebilme yeteklerinin gelsebilmesidir
(Sabuncuglu, 2000: 148).

2.6.6.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama, bireyiry ile ilgili hedeflerine ulamak igin gerekli
faaliyetleri planlamasi, organize etmesi, yerinetirgeesi ve dgerlendirmesidir
(Okakin, 2008: 2). Bireysel kariyer planlamgamalari, kgfetme (kendini tanima),
kurma, orta kariyer, ge¢ kariyer ve gnolarak siniflandirabilir (Sabuncgio, 2000:
150). Kafetme gamasinda; ki, kariyer ile ilgili calsmalarina bglar ve 6nce kendini
anlamaya cajir. Hangi ste bgariya ulgabilecgini kesfetmeye cakir. Kisi isterse
cesitli yetenek ve yatkinlik testlerinden gecer. Birgiycli ve zayif, yeterli ve yetersiz
yonlerini saptamaya calr. Kisili gini tanir ve gektir. Genelde okuldarsé bglayincaya
kadar gecen sure olarak tanimlanir (Bayrakfhn,c2008: 148). Kurmasamasi, 20-35
yas donemi olarak ifade edilir. Bireyin ilksini bulma, yetenek kazanmaj bgrenme
sureclerini kapsar (Yilmazer ve Eta, 2008: 124). Orta kariyer, ¢hin yasaminda 30-
55 ya aralgindaki donemdir. Bireyin sorumluluklari artar,skalarina énderlik yapma
gibi gorevleri tstlenmesi donemin tipik 6zellikledendir (Aldemir ve di., 2001: 205).
Gec kariyer ise geng, gecimsiz astlagitme ve geljtirme, 6rgutin gelegnin
sekillendirildigi donemdir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 190). Orta kariygamasinin
sonlarinda bireyin @&li psikolojik, fizyolojik ve belki de bedensel fdsiyonlari
gerileme gostermekte, birey gniddnemine gecmekte ve bireyi artik inmekte olan bir

kariyer grafgi simgeler olmaktadir (Sabuncgla, 2000: 150).
2.6.6.2. Orgutsel Kariyer Planlamasi

Orgutsel kariyer planlamasi, bireyin gatia ygaminin balangicindan itibaren
secimi, yerlstirilmesi, ezitimi, ddillendirilmesi, performans gerlendirmesi, emeklilik
gibi insan kaynaklari uygulamalarini icerir. Ama@sbpozisyonlarin bgari ile
doldurulmasi, ge ba&hligin artiriimasi gitim ve gelstirmeye ayrilan butcelerin uygun

kullanimi, kisacasi ¢ghnin etkili ve verimli kilinmasidir (Okakin, 2008.
Kariyer gelsimini planli bicimde gercekigirmek icin organizasyona ¢én
sorumluluklar sunlardir; insan kayr@anin belirlenmesi, pozisyonlarin tanimlanmasi,

kariyer damgmanlginin  yapilmasi, mevcut pozisyon ve gahin 6zelliklerin
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karsilastirilmasi, performanslarin  @derlendiriimesi, kariyere yonelik ggimlerin
verilmesi, kariyer stratejilerinin gatiriimesi (Dolgun ve di., 2007: 154).

2.6.7. Performans Dgerleme

Performans kelimedngilizce kokenli bir kelime olup dilimize “icra et yapma,
etme, ifa” olarak tercime edil;nive zaman zaman {1, bgarmak kavramlari ile
Ozdslestirilmistir (Akgcakaya, 2012: 173). Tanim olarak performadsserleme,
kaynaktan kaynga veya kurumdan kuruma bircokgilgklik géstermektedir (Pehlivan,
2008: 172). Performans, “bigiiyapan bireyin, bir grubun ya da birsébbisin, osle
amaclanan hedefe yonelik olarak neyesaitdldigi ve neyi sglayabildiginin nicelik
(miktar) ve nitelik (kalite) olarak ifadesidir’ (Wr, 2007: 75). Bazi kaynaklarda
“isgoren dgerlendirmesi”, “baarn deerlendirmesi”, “verimliligin deserlendirilmesi”,
“calisanin dgerlendiriimesi” ya da kamu kurwunda “tezkiye”, “sicil” gibi
kavramlarla anlatilan performans ggeleme, cakanlarin gleri ile yetenekleri arasi
uygunlysu argtiran, calsanlarin gteki baarisini saptamaya c¢gdn bir olgudur
(Pehlivan, 2008: 173). Performansgddendirme, temel olarak csdinlara § yapma
bicimleri, iletisim sekilleri ve i ortamindaki davraglari ile ilgili bildirim saglayan bir

insan kaynaklari fonksiyonudur (Okakin, 2008: 3).

Orglitlerde performans gerlemenin ilk érnekleri 1900’1 yillarin kkarinda
ABD’de kamu kurulglarinda gorilmektedir. Bilimsel olarak ise FredkeW. Taylor, &
Olcima ile cakanlarin verimlilgini incelerken kullaniimgtir (Akcakaya, 2012: 183).
Ulkemizde ise bu kavram ilk kez 1920'li yillarda rka kesiminde kullaniimaya
baslamistir (Tasdan ve @uz, 2007: 90).

2.6.7.1. Performans dgerlendirmenin 6zellikleri

Performans; ¢cajani kini yaparken daha fazla ¢caba sarf etmeye zorlamesien
isi, istenen standartlarda yerine getirebilme yetegerektirmesi, §in bizzat cakanlar
tarafindan yapiimasini dngérmesi, kugupcalsanlara bireysel destek @ayabilecek
ve uyymazliklari dnleyebilecek bir atmosfer glurmaya zorlamasi, ¢aanlari talebin
en yuksek ve en dik oldygu durumlara kaw hazirliklh olmaya zorlamasi gibi
Ozelliklerinden dolayl, gunimiz kurgluybnetimleri tarafindan benimsenen ve

gereklilikleri yerine getirilmeye cafilan bir kavramdir (Ozer, 2009: 5).
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Performans dgrlendirmenin, oOrgutsel etkigii ve verimliligi artirmak, §
performansi hakkinda bilgi edinmek, gahlarin § standartlarina ne kadar yagtiginin
analizini yapmak,sgbrenleri motive etmek, Ust goreve terfi edeceksaal belirlemek,
yonetici ile yonetilen arasi ilgim sglamak gibi amaclar vardir (Demirbilek ve Aki,
2010: 83).

“Performans dgerlemesini kim yapar?” sorusunun cevabl ise Onefih
konudur. Cakanin kini nasil yaptgl, baarili ve baarisiz oldgu noktalari, $gorenin
kendini hangi konularda getirecezini iyi bilen, isgéreni yakindan taniyan vegdaasini
daha iyi dgerlendirebilecgi distinilen ilk amiridir.ilk amir deserlendirmeyi yaparken
bunu, oOrgitin yonetim ve insan kaynaklari poligkala uygun olarak yapmalidir
(Tasdan ve @uz, 2007: 90). Ayni zamanda performangettemesi, caganin ilk amiri
disinda,  arkadalari, astlari, kendi kendileri, mgigriler, bir grup veya komite ve
isletme dgindaki bir ki veya dargman kurulg tarafindan yapilabilmektedir (Dolgun
ve dig., 2007: 172).

2.6.8. Ucret Yonetimi

Tarkiye’ de Ucret kelimesi, bisikasiligl olarak verilen ayni ya da nakdi gh¥,
dig., 2009: 347). Ucretingilizcede “wage”; Fransizcada “salaire”; Almancatthn”
kavramlariyla ifade edilir. Bununla birliktdngilizcede “pay(ment)” (6deme), “wage”
(Ucret), “salary” (mag, “reward” (6dul) terimlerinin sik¢a Ucret yerikallanildigl da
gozlemlenmektedir. Turkcede “mgaaylik, haftalik, gindelik (yevmiye)” vb., Ucret
yerine kullanilan terimlerdir’ (Acar, Once, Erden012: 3).

Ekonomistlere gdre Ucret, bedensel ve zihinselgentgetim faaliyetleri karli g
odenen bedeldirsletme agisindan ise gider ve maliyet unsurudur &gn2009: 49).
Gelir vergisi kanununa gore Ucret; “lUretim malip@ hesaplanmasinda vgatme kar
veya zararinin ortaya konulmasinda etkileyici bietiin faktori olan emg 6denen
bedeldir’ (Senturan, 2007: 32)sletme acisindan bakiiginda cret, “insan kaynaklari
icin yapilan tim 6deme bicimleridir’ (Dolgun veglj 2007: 210). Ucret cok yonli ve
karmalk oldugundan Ucretle beraber cok farkli kavramlar da kullaaktadir. Sik
olarak kullanilan ticret ile ilgili kavramlar kisaganlardir: Simsek ve Oge, 2012: 208)
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Asgari Ucret, yobnetmdin 1.Maddesinde %cilere normal capma gunu
karsiliginda 6denen,s¢inin en az dizeyde yiyecek, yakacak, barinmangidalik,
aydinlatma, tatil, kdltir ve geence ihtiyaclarinin cari fiyatlar Gzerinden kémmaya
yeterli miktardaki Ucrettir” (Uyargil ve @i, 2009: 354) denilmektedir.

Parasal Ucret, “Ucretin gecerli para cinsindenamahr’. Gercek (cret ise
“parasal ticretin satin alma giictinii gosteriginjsek ve Oge, 2012: 208).

Ucret Geliri, “belirli, bir iste calsan kgorenin Uret@i ya da caktizi zaman
karsiligl 6denen Ucret miktarina denir”. Cgdna 6denen nakit ve yapilan sosyal

yardimlarin toplaminasétir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 375).

Temel Ucret, “personelin Ustlergli isin deserine, sahip oldgu beceri ve
yetkinliklere gore belirlenen ve belirli bir donemoyunca garanti edilmiolan ana-koék
ucreti” ifade eder (Acar, Once, Erdemir, 2012: 5).

Yeterli Gcret; “kurulsun amacina ukmasi icin ggorenlerin gudilenmesini ve
istenilen nitelikteki g¢gorenlerin  gletmeye cekilebilmesini ve elde tutulmasini

sazlayacak bir ticret diizeyi” olarak tanimlanabilirr{§ar, 2009: 50)

Ucret yonetimi: “Hem §letme yonetiminin hem de personelin beklentilerini
kargilayan bir Ucret sisteminin tasarlanmasini, kurdmave ydruttlmesini iceren”
(Saruhan ve Yildiz, 2012: 379), “lcretlerin bedimimesi ve 6denmesiyle ilgili bir
Ucretlendirme sisteminin planlanmasi, 6rgutlenmgiitiimesi ve kontrol edilmesini
iceren bir suregtir’ (Acar, Once, Erdemir, 2013: Bcret yonetimi, “sletmenin amag
ve stratejilerine uygun bir ({cretleme sistemininarpdnmasi, okturulmasi,

gelistiriimesi ve sletilmesi ile ilgili faaliyetleri icerir” (Uyargil ve dig., 2009: 359).
2.6.8.1. Ucret Sistemleri

Isletmelerin insan kaynaklari politikasi, yapisal lokkeri ve gelenekleri farkli
oldugundan (icret sistemleri de aynigddir. Ucret sistemleri, “bireysel ucretlerin
hesaplanmasi ve 6denmesingkil planlardir’. Calsana garanti edilen temel Ucrete
ilaveten, § performansinin, ¢gima siresinin ve Ucrete eklenecek gglderin oranlari
gibi 6nceden belirlenmgikurallarla, cakanin Ucretleri hesaplanir ve 6denir. Bordrolama
diye adlandirilan bu faaliyetler ticret sistemlarinygulanmasiyla ilgilidir (Acar, Once,

Erdemir, 2012: 14). Bu faaliyetlerden bazilagag@ada agiklanacaktir:
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Kideme dayali tcret sistemi,isletmede g¢gorenin caltigi sire dikkate alinarak
temel Ucretin hesaplanmasi durumudur. Uygulanmad Igasit olmakla birlikte

calisanlari motivasyonu ¢ok azdir (Dolgun ve.¢di2007: 218).

Ozendirici (Performansa Dayali ) ticret sistemiperformans ile taik arasinda
baglanti calsanlarin verimlilgini artirdigindan, gverenlere nasil bir 6dul ve siek
kuracaklari konusunda yanit aramak tzere kurglimu sistemdir (Aldemir ve ¢,
2001: 352).

Parca bag! Ucret sistemi Uretilen ¢ikti veya Gretim miktarina gére 6dermapijan
bu yontemde,si akisl dizenli ve kesintiye gramaz bir nitelik gosterdinde, gézetimin
lyi olmadigl durumlarda veya birim Baa kcilik maliyetinin painen sabit olmasi
durumunda kullanilir (Bahar, 2011: 226).

Zamana gore Ucret sisteminde Ucretler ve ayliklar calanlara belli bir gi
yapmalar kapliginda gletme tarafindan yapilan 6demelerdir. Bu sistemdeagal
tesviklerle calsanlar gletmenin amaclarina daha fazla katkida bulunur ulsar ve
Yildiz, 2012: 279)

GoOturd (grup) tcret sistemi, isci 6nceden saptanan belli bgr belirli olan zaman
diliminde yapmayi Ustlenir. g&r bu siredesibitirilemezse ¢aanin Ucreti kesilir fakat
bu sirede daha fazla tretim yapildiysaseaila ilaveten fazla tcret 6denmez (Yilmazer
ve Erglu, 2008: 160).

Bilgiye-beceriye dayali licret sistemipersonele yapmakta olgiu isler icin degil,
kullanabildigi bilginin ve becerinin miktarina, tipine ve deiigihe gore Ucret 6denir
(Geylan ve di., 2011: 168).

2.6.9.1sg6ren Saligi vels Givenligi

Isci sagzhigl ve i guvenlisi konusunu dikkate alan ilk resmi kurg)uL867 yilinda
Amerika faaliyet gosteren Masachusets Fabrika DenBepartmanigidir. Turkiye'de
ise k¢i sgligl ve is guvenlgine ybnelik yasalar, 1921 yilinda Zonguldak ve dlire
komur kletmelerindeki gcilerin calsma kaullarina iliskin olarak ortaya cikngtir
(Ozgen ve Yalcgin, 2010: 301bs glvenlgi ve isci sagligl kavramlar ¢gu kez ayni
anlamlarda kullanilsa da konunun daha iyi gihf@asi icin guvenlik ile s#ik

kavramlari arasinda ayrim yapilmasi 6nemlidir (Dalgye dg., 2007: 254). TDK'ya
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gore s@lk “Bireyin fiziksel, sosyal ve ruhsal yonden tdoir iyilik durumunda olmasi,
vicut esenfii, esenlik, sihhat, afiyet’tir (TDK). Guvenlik, & “zihinsel ve duygusal
sailik yerine fiziksel sglik” la ilgili bir kavramdir (Bingol, 1997: 413).

Salik ve gluvenlik kavramlarini tanimladiktan songei isgligl ve is guvenlgini
tanimlayabiliriz. WHO(Diinya Sgik Orglitil) ve ILO(Uluslar arasi Caima Orgiiti)
ilkelerine gore g¢i sa&ligl ve guvenlgi, “Tum c¢alisanlarin bedensel, ruhsal ve
toplumsal sglik ve refahlarinin en st dizeye yukseltimesbwedurumun korunmasi;
isyeri kaosullarinin, cevrenin ve Uretilen mallarin getgdisagliga aykiri sonuclarin
ortadan kaldirilmasi; c¢ahnlari yaralanmalara ve kazalara maruz birakacak ri
faktdrlerinin ortadan kaldiriimasi; yine ganlarin bedensel ve ruhsal 6zelliklere uygun
islere yerlgtiriimesi ve sonuc olaraksgilerin bedensel ve ruhsal gereksinimlerine

uygun bir § ortami yaratilmasi’” olarak aciklanabilir (Karaca® Erdgan, 2011: 104).
2.6.9.1.1s Sagligi velsci Sagliginin Onemi

Isci acisindan Onemi:is giivenlgi ve is saligina 6nem veriimedi takdirde §
kazalarinin ve meslek hastaliklarinin arfagahatlikla sdylenebilir. Bundan da en fazla
etkilenenler, birinci derecedsgiler olacaktir. Hegeyden dncescinin ve dgal olarak
iscinin ailesinin gelir diizeyi digcektir. Bu durumski ve ailesi Gzerinde bazi olumsuz
etkiler meydana getirecektir. Sakat kalan veyarlbelzuv veya uzuvlarini kaybeden
is¢i psikolojik bazi rahatsizliklara dagnmayabilecektir. Bu hemggileri hem de toplumu
olumsuz etkileyecektir (Karacan ve Epdm, 2011. 104)

Isveren acisindan Onemi:isveren, personeline gk ve giivenlgini koruyucu
nitelikte calsma kagullari sglamalidir. Bu beklenti henmgverenin ¢aknalarina kagn
yerine getirmesi gereken sosyal sorumgulobdan hem de verimlgi artirma amacindan
kaynaklanir. Personelin @& ve glvenlginin korunmasi, onlari ¢evresel kirliliklerden,
yuksek gordltiden, korumasiz makine ve radyasydn whlikelerden koruyan bir

calisma donemini igerir (Karacan ve Eggim, 2011: 104).
2.6.10.1s Kazalari

Is kazasinin bircok tanimi bulunmaktadir. Dinyagl&aTeskilati (WHO) is
kazasini, “Onceden planlanmanicosu zaman yaralanmalara, makine ve techizatin
zarara @gramasina veya Uuretimin bir stre durmasina yol agday’ olarak
tanimlamaktadir. Uluslar arasi Gata Orgutii (ILO) isesi kazasini “belirli bir zarar
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veya yaralanmaya yol acan, 6nceden planlanmdmaklenmedik bir olay”seklinde
tanimlamgtir (TMMOB, 2011: 10). Doktrinde isesikazasi “sigortalinin gveren
otoritesi altinda bulundiu bir sirada gordiii is veya sin geresi dolayisiyla aniden ve
distan meydana gelen bir etkenle onu bedenen veyaarmhtara gratan bir olay”
olarak tanimlanmaktadir (Baybora, Oral, Gerek, &gylAkin, Ekmekg¢i, Piyal, 2012:
13). s kazalarinin ¢pu calsandan kaynaklanmakla birlikte, kazgilenlerinin baslica
nedenleri, guvenli olmayan ve kurallara uymayarurtutve davrasiar ile guvenli

olmayan fiziki ve cevresel kallar olarak ikiye ayrilir.
a). Guvenli Olmayan ve Kurallara Uymayan Tutum ve Cavranislar

Disiplinsizlik ve ki ciddiye almama, dikkatsizlik ve dalginlk, ihinae
tedbirsizlik, zeka ve anlaydurumu, sabirsizlik ve acelecilik, bilgisizlik deneyim
noksanlgi, bedenense uyumsuzluk, fiziksel ve moralmen yorgunluk, ebtkdrini
yanls kullanmak, korunma araclarina gerekli 6nemi vermlemesitim eksikligi bu
baslik altinda sayilabilecek hususlardir §fan, 2002: 52).

b). Glvenli Olmayan Fiziki ve Cevresel keullar

Calisma kaullarinin ergonomik olmamasi, yerine getirilgteiilgili monotonluk,
isin gli¢c ya da zor okw, Uretim aygitlarinin hatali yesieni, mikroorganizmalar,
elektrik kac&l, guvenli olmayan yiukleme ve f{mitma, &itim yetersizlgi, yanli
depolama, makinelerin bakimsglguvenli olmayan fiziki ve ¢gevresel fdllar arasinda
yer almaktadir§imsek ve Oge, 2012; 371- Sabunglig 2000: 266).

2.6.11. Meslek Hastafii

Meslek hastafil, “calisanlarin i ile ilgili olarak uzun sireli, bozukluk ve glak
engeli ortaya cikarabilen hastaliklara denir” (Bén ve Fidan, 2011: 280). 506 sayili
Sosyal Sigortalar Yasas’'nin 11/b maddesi meslelstah&larini su sekilde
tanimlanmgtir; “Meslek hastalgl, sigortalinin cabtirildigl isin niteligine gore
tekrarlanan bir sebeple veyani yarttimsartlarn yliziunden gradgi gecici veya surekli
hastalik, sakatlik yada ruhi ariza halleridir” (Qon ve dg., 2007: 257). Yasada meslek
hastalginin, tarindn vesiyeri kosullarinin calganlar fiziksel olarak olumsuz etkilemesi
yaninda ruhsal ga g1 da bozabilec@ kabul edilmektedir (Kaynak ve gl 1998: 409).
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Personelin sgigini etkileyen meslek hastalilarindan, Kimyasal ek&e toz ya da
buhar seklindeki kimyasal maddeler solunum sistemine, yaerve hatta sindirim
sistemine etki edebilmektediginsek ve Oge, 2012: 368). Biyolojik etkenlerden olan;
virs, bakteri mantar gibi biyolojik maddeler dagak gida sektoriinde ¢gdinlari tehdit
eden etkenlerdir (Bingol, 1997: 421). Fiziksel etlee arasinda yer alan, radyasyon, X
Isinlari, tozlar, yuksek guriltt duzeyi, uygun olmayaydinlatma kgullari, uygun
olmayan atmosferik kallar ¢sitli meslek hastaliklarinin ortaya ¢ikmasinda onewil
oynarlar §imsek ve Oge, 2012. 368). Ergonomik etkenlerin igérdnsan bedenine
uygun olmayan fiziksel ¢cgima ortamlari ve ekipmanlari, surekli tekrar edibmdensel
isler, kas ve iskelet sisteminde hastaliklara nedebilmektedir. Sosyo-Psikolojik
Etkenler isesunlari icerir; cagma ortami vesin niteligi, yonetimin kati denetim ve
disiplin anlaysl, isci-isveren ilgkileri, endustriyel yorgunluk, caima saatlerinin
dizensizlgi. Sosyo-psikolojik etkenler ozellikle uzun dénemgalsanlarin davrasi
bozukluklarina ve ggtli psikolojik sorunlara sahip olmalarina nedemaktadir (Ozgen
ve Yalcgin, 2010. 305).

Tablo 2.8.Meslek Hastaliklari ve Nedenleri (Geylan vg.0R013: 224)

HASTALIKLAR NEDENLERI
Radyasyon - Tiroid, kemik ve ciger kanserleri, genetik hastaliklar, diisiikler
Asbest Akciger ve diger organ kanserleri
Benzen Kan kanseri, anemi
Cesitli bébrek hastaliklari, merkezi sinir sistemi bozukluklari,
Kursun o
kisirhik, 6lii dogumlar
Komiir tozu Karaciger kanseri ve karaciger hastalildari
Pamuk tozu Kronik bronsit, amfizemi l
Arsenik Akciger ve lenf kanserleri
Vinil Klorit Karaciger ve beyin kanserleri
Kok firini ifrazat Akciger ve bobrek kanserleri
Biklorametileret (BCME) Akciger kanseri
Ofis teknoloijisi (PC, vd..) | Gorme bozukluklart
Yiiksek giriiltii seviyesi . Isitme kaybi

. Kimyasal dumanlar Gérme bozukluklar
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2.6.12. Sendikalar
2.6.12.1. Sendika Kavrami ve Sendikacgin Ortaya Cikisi

Calsma ygaminin vazgecilmezi olan sendika kavrami, Ulkedéteyie, her
tlkenin mevzuatina ve hukuk sistemine gére dar yageins anlamda ele alinabilir.
Sendika kelimesi igin, Latince’de “Syndicus”, réhsizca’da “Syndicat” ngilizce’de
ise “Trade (Labour) Union” terimleri kullaniima&tir (Kaynak, 1993: 468). 1983
tarihli, 2821 sayili sendikalar yasasinin 2.maddesidikayisbyle tanimlamaktadir:
Sendika; “kcilerin veya gverenlerin calma iliskilerinde, ortak ekonomik ve sosyal
hak ve menfaatlerini korumak ve g#limek icin bir araya gelmesi suretiyle meydana
getirdikleri tiizel kiili ge sahip kurulglardir” (Ozgen ve Yalgin, 2010: 377). TDK'ya
gore sendika Iscilerin veya §verenlerin §, kazang, toplumsal ve klturel konular
bakimindan cikarlarini korumak ve daha da sgelek icin aralarinda kurduklari
birliktir’ (TDK). Sendika kavrami ABD, ingiltere, Almanya gibi bazi ulkelerde
yalnizca gci 6rgutleri icin, Fransa ve Turkiye gibi bazi Ukele ise hemst¢i hem de

isveren kurulglari icin kullaniilmaktadir (Uckan, Kaicioslu, Celik, 2013: 3).
2.6.12.2. Dunya’da Sendikalgma Hareketinin Tarihsel Gelisimi

Sendikacilik ilk olarak, 1792 yilindigiltere’de, bir ayakkabicinin kurgu ve
“Londra Yazgma Derngi” adini tgiyan dernekle bgamistir. 1799 yilinda dernek
kapatiimg, 1800 yilinda cikartilan “Birkgne Kanunu” ile her turli orgitlenme
yasaklanmgtir. 1824 yilinda cikarilan bir yasa ile greveskin yasalara esneklik
getirilmis, 1825 yilindaki yasa ile hukuka aykiri olmayanltioigci hareketleri, yalnizca
ucret ve cakma siireleri ile sinirlanmgtir. 1825 yilindan sonringiltere’de sendikalarin
sayisi artmgtir ve 1871 yilinda yeni bir “Sendikalar Yasas!’rddle Union Act)
cikariimstir. ABD'de 1842, Fransa’'da 1884, Almanya’da 186Bayinda sendikalarin
yasal olarak taninmasi gercefigimistir (Geylan ve di., 2013: 210).

2.6.12.3. Turkiye’ de Sendikalama Hareketinin Tarihsel Gelisimi

Ulkemizde ilk sendika Osmanli imparatgtlu zamanina 1871 yilindagcilerce
kurulan Amele Perver Cemiyetidir. 2s¢i Dernesi ise Tophane Fabrikalarsdileri
tarafindan 1894'te, Osmanli Amele Cemiyeti adiylarukmwus ve bir yil sonra
kapatiimstir. Osmanli’'da geni capta sendikatma 2.Mearutiyete dayanir (Bingol,
1997: 299).ikinci Mesrutiyetin ilani ile ortaya cikan o6zgurlik harelail sonucu
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demiryollari, madenler, kent i¢i ulan, matbaacillk ve waat alanlarinda
orgutlenmelerden dolay! alan ygun grevler nedeniyle, 1909 yilinda c¢ikarilan Tadili
Esgal Kanunu ile kamu hizmeti nitglnde klerde calganlara sendikafana hareketi
yasaklanmgtir (Simsek ve Oge, 2012: 337). Sendikatsmdaki yasak sire¢ Kurtylu
Saval sonuna kadar devam ettm (Geylan ve di., 2013: 210). Cumhuriyetin
ilanindan sonra sendikalaa yoninde bazi adimlar atiksa da, 1925 yilinda ¢ikarilan
Takrir-i SUkGn Kanunu ile bu giimler timuyle ortadan kaldirilgtir. 1936 yilinda
cikarilan 3008 sayilis Kanunu, ¢cakma hayatina ¢cok énemli gigiklikler getirmistir
(Ozgen ve Yalgin, 2010: 379). Sendikata faaliyetleri, 1945 yilinda Caina
Bakanlgl ve isci Sigortalari Kurumu ile 1946 yilindl ve isci Bulma Kurumunun
kurulmasiyla da gercek anlamdglerlik kazanmgtir (Uckan ve di. 2013: 367).
Tarkiye’de 1947 yilinda ilk sendikalar yasasi yiiige girmesine r@gmen, bu yasa
grevi yasaklangtir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 379). Bu yasa, yurgeligirdiginde 49
sendika kurulmgtur. 1950'de sendika sayisi 88 olgnid957’de 440’a ¢ikngtir. Ote
yandan, Sendikalar, Turkiysci Konfederasyonu (Turks) catisi altinda toplanstir.
1961 yilina kadar bu yasadgiler lehine bir dgisikli ge gidilmemstir (Bingdl, 2010:
535). 1961 Anayasasi benimggdi Sosyal Hukuk Devleti ve Sosyal Adalet aniayin
sonucu olarak, ¢aima hakki, grev, sendika ve toplu sgmte hak ve 6zgurlt ilkeleri,
anayasal givence altina alinmasiyla sendikzaa yeni bir donemin klangici
olmustur. 1963 tarihli Sendikalar Kanunu ve 275 sayibplli Is sozlemesi Grev ve
Lokavt Kanunu 1961 Anayasasi’nin esaslarina uygjarak cikarilmgtir (Geylan ve
dig., 2013: 217). 1960-1980 yillar arasinda sendikataninan haklar sayesinde hem
sendika sayisinda hem de Uye sayisinda buyulklaartkaydedilmgtir. Devlet,
uyguladgl ekonomik politikalarla en biyuksveren haline gelngiir. Bu bailamda
sendikalar, huktmetlerle daha iysKiler kurduklarinda tyeleri icin daha fazla kazanim
elde edebileceklerini gormlerdir (Ersoz, Ozpinar, Alturgu, 2009: 117). 1982
Anayasas! doneminde ise, 2821 ve 2822 sayili kananbirlikte sendikal haklar
onemli dlcide sinirlandinimglir. Sonug olarak, 1982 Anayasasina gore sendikadu
toplu s6zleme ve grev hakkinis¢i ve isverenlere taningsa da memurlara sendika
kurma hakkini agikga yasaklayan bir hukim bulunmdathr (Tortop ve di., 2010:
441).
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2.6.12.4. Sendikalarin Turleri

Sendikalar, g¢i sendikalari, sveren sendikalari ve st kurglardan olgur. Isci
sendikalari, bir gverene bgli olarak calsanlarin kurduklari ve ilgili § kolu ya da
meslek mensubu olan ganlarin lye olduklari sendikalardigveren sendikalari, ayni
is kolunda faaliyette bulunamvierenlerin kurduklari sendikalardir. Ust kurglar ise,
ayni § kolunda yani ayni sektorde bulunagiiveya gveren sendikalarinin bigmesi
sonucu olgturduklari konfederasyon bicimindeki yapilardirt{igk, 2011: 296).

Sendikalarin  Amaglari: Iscilerin sosyal ve ekonomik cikarlarini koruyup
gelistirir, iscilerin milli gelirden aldg pay! yukseltir, toplu pazarlik ve toply i
sOzlemeleri vasitasiyla amaclarina grfzaya cakir, iscilerin aralarinda dil, din, irk gibi
farkhliklar olmasina ramen biraraya gelmelerini ve sosyaiteelerini sglar, meslek
cikarlarini korur, gcilere yeni hak ve cikar elde etmeleringlsa (Uckan ve di., 2013:
8)

2.6.13. Uluslararasiinsan Kaynaklari Yonetimi

1980'li yillarda ortaya cikan kiresejlae, sletme faaliyetlerini uluslar arasi bir
boyuta taimasiyla, ¢cok uluslusietmelerin ortaya ¢ikmasina neden oltow. Sayilari
her gecen gun artan uluslar argsetmelerin blnyesinde barindigdinsan kaynaklari
yonetimi uygulamalarn da farklihk gostermektediErtlirk, 2011: 305). GUnumuzde
ulusal ve uluslar arasi ¢gdn her kurum ve kurufupersonel ihtiyacini tespit etmek,
personeli tedarik etmek, elemanlarin verimlerirtirabilmek icin onlari guduilemek,
desisen teknoloji ve cevresartlarina gore @tmek ve onlara Ucret 6demek
durumundadir. Uluslararasi yonetim sisteminde bmkdo/onlar yerel insan kaynaklari
yonetiminden ayri bir disiplin olarak ortaya c¢iknedir (Parlak, 2000: 93). Uluslar
aras! yonetimde meydana gelen kireselsaler, IKY faaliyet uygulamalarini da
blyuk 6lctide etkilengtir. Dinyadaki kiresellgneyle,sirket evlilikleri, franchising ve
lisans anlgmalari, sirket satin alinmalari ve goudan ds yatirnimlar yoluyla 6zellikle
biyuk dlcekli sletmelerde farkh kultlrlere sahip, glgik Ulke vatandglarinin gorev
almasi, IKY icin yeni sorunlari da beraberinde getirmektedioyle ki “Ana (ilke,
konuk Ulke ve Ucglincu Ulke vatagtirindan olgan farkli kiltire sahip bu caanlar
nasil baaril bir sekilde yonetilir? Bu caganlarla ilgili temeliKY faaliyetleri, bgvuru
toplama, personel secimi, performangetéemesi, kariyer planlamasi, Ucret yonetimi
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nasil yapilacaktir? Bu karma sistemde, sgallara ilskin hangi 6zellikler dikkate
alinacaktir?” gibi sorulara uygun cevaplar bulursmgerekir (Ozgen ve Yalgin, 2010:
404-405).

2.6.13.1. Uluslar arasi Yonetim Yaklaimlari

Ana ulke egilimli i § 6rgutleri: Ana ulke gilimli (Ethnocentric) yaklaima sahip
Is Orgutlerinde dunyanin her yerinde kendisinglibairimlerin anahtar pozisyondaki
kadrolara ana Ulke vatargr atanir (Ertark, 2011: 310).

Konuk ulke egilimli i § orgutleri: Konuk tlke gilimli (Polycentric) érgutlerde,
daha ¢ok dunyanin giéi Glkelerindeki b&l isletmelerde, karl oldgu stirece, ev sahibi
ulkenin vatandgari secilmekte ve yerli personel kilit gérevierelepilmektedir (Ozgen
ve Yalcgin, 2010: 405).

Dunya esilimli is orguatleri: Eylemlerini dinya olggnde ve ulke farki
gozetmeksizin diizenlemek (Geocentric) ya da dunyakezli yaklgimla farkli
bdlgeleri butlnlgtirmek temel amactiSenturan, 2007: 215).

2.6.13.2 Uluslar arasinsan Kaynaklari Yonetiminde Isgiicii Kaynaklari

Ana ulke (Home-Country) Vatandaslari: Cokuluslu sirketler ydneticilerini
kendi Ulkesinden secebilir. Nedenleri; ev sahibkede teknik uzman personel
bulunmaysi, sirket icin gelecekte umut vadedecek personelin glkkgoreviere
hazirlama istgi, sirket faaliyetinin kisa sureli olaga distincesi, sirketin ev sahibi
Ulkede yabangirket imaji oluturma istgidir (Dereli, 2005: 68).

Ev sahibi (Host-Country) tlke vatandalari: Uluslararasi faaliyette bulunag i
orgutinin yatinm yaph Ulke olarak tanimlanabilir. Orgm; Toyota motorun
Turkiye'de yaptgl ortak yatirrmda ev sahibi Ulke Turkiye olmaktaHilizoz, 2003:
167).

Uclinci Ulke (Third-Country) vatandaslari: Ana sirketle ilgisi olmayan
deneyimli, birka¢ dil bilen, uluslar arasi bgkiagisina sahip Uguncu ulke
vatandalarindan istihdam efi calisanlardir (Uyargil ve d., 2009: 616).
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Tablo 2.9.1sgiicii Kaynginin Avantajlarina Yonelik Karlastirma Simsek ve Ge,

2012: 396).
EV SAHIBI ULKE ANA ULKE VATANDA SLARI UCUNCU ULKE
VATANDA SLARI VATANDA SLARI
-Dustik maliyet -Orgiit bilnyesinde var olan-Genel tecriibe
-Ev sahibi ulke hikimetinin yetenek -Uluslararasi gorinim
tercih ve istgi -Daha etkin kontrol

-Cok sayida lisan bilme
-Cevre ve Kkiltir hakkinda-Devingenlik

tam bilgi -Orgit yOneticilerine

-Lisans imkani ve kolayh kazandirilan tecriibe

2.6.13.3. Uluslar arasinsan Kaynagi islevleri

Uluslararasi gorevlerde cgdicak personelin secimi yerel personelin seciminden
oldukcga farkhdir. Secim surecinde hem bireyler hagirketler agisindan kolayanasi
icin bu tur gorevler igin Oncelikle farkl kilture kisa surede uyum gayabilecek,
yabanci dili iyi olan, yuksek g@enim goérmg, istekli, i deneyimi olmasi acisindan
olgun Kkkiler, hirsh ve atak olmasi acisindan gengiléiin  secilmesine 06zen
gosterilmelidir §imsek ve Oge, 2012: 400- Geylan vé.¢i2013: 136).

Uluslar arasi toplanti ve resmi ygmalarda ortak kabul edileingilizce dili
dizeyi yuksek olmali, Glkenin kudltirine yakgmholmal, kdltir gitimi alarak
farkhliklar bilmelidir. Bu durum g, calsma ve motivasyon konularindaki farkliliklari

anlamada ve tanimlamada yararli olacaktir (ErtB@d,1: 312).

Cok uluslu isletmeleridK islevleri arasinda en karmi& olani licret yonetimidir.
Cok uluslusirketlerdesirketin kendi Ulkesinde 6degli Gicretler ile ev sahibi Ulkede, o
tlkenin ve ucuncia dlkelerin vatangdiina odedii Ucretler arasinda farkliliklar
bulunmaktadir (Geylen ve gi 2013: 137). Aslinda ulkeler arasi dcret ve gnaa
kargilastirmalari yapabilmek kolay @édir. Bazen 6demeler glik ama devletin verdi
hizmetler yiiksek olmaktadir. Orgia, isvec'te tcretler ABD'ye gore dik olsa da
sailik hizmetleri devlet tarafindan Ucretsiz olarakskanmaktadir. Japonya’da Ucretler
yuksek olmasina pmen kira ve gida harcamalar birgcok Avrupa UlkésiABD’den
cok yiiksektir. Ulkeler arasi kalastirmali ticret belirlemenin zorfu genellikle; alim
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gucu farkhiliklari, Gceret @i desteklemelerin vagi, devletin sgladigi hizmetler, ygam
bicimindeki farkliliklar nedeniyle ortaya ¢ikmakta@imsek ve Oge, 2012: 409).

Orgutsel faaliyetlerin uluslararasi olmasi nedamivlluslararadiKY’deki kiltirel
farkhhklardan dolayl, ulusalKY’ye gore performans dgrlendirmesindeki kriterler
biraz daha karngatir. Yerel insan kaynaklarinda olglu gibi sadece yoneticilerinin
teknik yetenginin degerlendiriimesi yapilmayacaktir. Bunun yanindasidel iletisim,
hassasiyet, yabanci norm vegddere kagi hassasiyet, ¢cama kaullari ve miteri
ili skileri arasi farkliliklari anlamak gibi konular deerisine alir (Bayraktagidu, 2006:
240).

2.6.13.4. Ulkeye Geri Dénen Personelin Uyumunun Sanmasi

Yurt disi gérevler genellikle gecici kabul edilmekte ve smrel yurtdginda 2-5 yil
gibi bir sire cakltiktan sonra Ulkesine geri donmektedir. Persorslirekli yurtdginda
kalmasi merkezden kopmalara neden olmakta, bazesonmd yurtdginda mutsuz ve
dolayisiyla bgarisiz olmaktagirket bu durumda personelini kaybetmektense, melkez
deserlendirmeyi tercih etmektedir (Geylen vegdi2013: 140). Genelde yurtstha
gonderilen personelin kadrosu birskasi tarafindan doldurulmueya iptal edilmy
oldugundan yurt dandan donen elemanaitediizeyde bir kadro bulunmasi zanaakta,
daha dgiik diizeyde bir kadro tahsis olunmakta, bu nedealsashki yurt du gorev bir
cezalandirma gibi gorulmekte, boylecgeti yurt dgi gorevler gekicilgini yitirmektedir
(Yiksel, 1998: 262).

Geri donen personelin sikintilarini azaltabilmeik iglanlama, kariyer yonetimi
ve Ucret stratejileriyle ilgili gagidaki diizenlemeler yapilabilir: (Geylen vezdi2013:
140).

Planlama: Yurtdisina gidenlerin atamalari ile geri déntareketleri bir batin
olarak ele alinmalidiisletme birisini yurtdgina gonderirken, bu i geri dondigiinde

atama, Ucret, pozisyon, yeyil@ yeri hazir olmaldir.
Kariyer yonetimi: Yurtdisina gonderilen kiyi tlkeye dondigiunde uygun bir
yere atayabilmek icin kariyeri incelenmelidir.skiilkeye geri dondgiinde yeni duruma

uyum sglayabilme konusunda kendisine ve ailesine gtaanlik destgi sunulmahdir.
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Ucret: Calisanin yurt dginda aldgi tcret yurticindekinden fazla olgundan daha
ust refah diliminde ysamaya akmis olmasi nedeniyle, yam standardinin
dismesinden rahatsiz olabilecektir. Bu sorunu ¢ozedkingin bazisirketler bir stre
(6rnezin U¢ ay) yabanci hizmet tazminati ve harekettdikminati 6demekte, bazilari ise

disuk faizli finansal destek ve finansal dgnanlik destgi sazlamaktadirlar.
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UCUNCU BOLUM
ORGUT KULTURU VE INSAN KAYNAKLARI YONET IMI iLiSKiSI
3.1. ORGUT KULTURU VE INSAN KAYNAKLARI YONET iMi

Bircok argtirmaci insan kayrma yonetimi ve kultir arasindaki gkiden
bahsetmitir ama bu kavramlarin belirsigii ve evrenselliinden dolayr bu ikki
yonetim literatirinde tam anlamiyla gelinemstir. Genel olarak, bir drgut gucli bir
kultir elde etmek istiyorsa ileyi yapmak zorundadiflk olarak orgiit uygun davrani
kurallari seklinde 6rgit stratejisinin tam anlamiyla aml@bilmesi icin insan kaynaklari
fonksiyonlarini d@ru bir sekilde planlamak zorundadir. Ve ikinci olarak o6rgut
degerlerine uyumlu bireyleri secerek 6rguttngdderini giclendirmektir (Abadi, 2012:
221).

Orgut kilturt §letmedeki insan kaynaklari yonetimileévlerini etkilemektedir.
Orglt kiltdrinin etkiled en 6nemli insan kaynaklari yonetim sistemlgg alma,
egitim ve performans derlendirme, ddullendirme fonksiyonlaridir (AktarQQs: 80).
IKY, 6rgut kilturd ile olan bglantisiyla letmedeki cakanlarin tutum ve davraglarini
belli bir kalip haline getirereklietmenin kaltirinin okmasini sglayacaktir. Yonetim
sistemleri, orgutiin inang ve ghkylerinin iletiimesinde bir mekanizma gorevi gotere
onun karakterini bicimlendirmeye yardim edecekbtcKenzie, 2010: 60)IKY, bir
sirkette insan sermayesini cekmek, devaghii s&lamak, motive etmek, gatirmek
ve kullanmak icin hizmet eder. §ar taraftan 6rgutsel kiltir vizyoner olma, yonetim
sistemlerinde davraglar, torenler ve degerler aracilgiyla sirket amaclarinin
basarilmasinda kaynaklari tahsis ederek, orguti héselgecirmeye hizmet eder
(http://www.ukessays.com/essays/business/relatipssietween-organizational-
cultures-and-hr-business-essay.php). Yani, “insaméklari yonetimi ve 6rgut kultard,
ayni madeni paranin iki yizu gibidir. Biri olmadatgeri anlgilamaz” §ahin, 2010:
27).

Insan kaynaklari yonetimi ve o6rgut kiltiri arasimdiikski gruba, orgiite,
isletmeye gore farklilgtig! gibi tlkelere gore de @esebilmektedir. Ornek olarak; Yeni
Zelanda'da, cajanlar kesinlikle yasal ve ahlaki gereksinimlerineymakla
yukumladarler. Cin'de stzie imzalandiktan sonra ¢gn ile yoneticisi ilki kurmak
icin el siksirlar. ABD ve Ingiltere’de cakanin performansina gére ¢deme yapilr.
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Birlesik Arap Emirliklerinde yabanci kadina istihdamda yerilmemektedir (Khan, Ul,
Akram, Anzar, 2012: 32).

Ozetle, orglitteki cajanlarin neyi, ne zaman, nerede ve nasil yapacakléngut
icinde ve dginda nasil davranacaklarini 6rgutin veaghklari toplumun kulttr kaliplan
sayesinde grenebilirler. Yoneticiler de; bireysel ve orgutsehaclar etkin ve verimli
gerceklgtirebilmek igin ggorenlerini tanimali ve onlarin davrgiarini anlamalidir.
Yonetici gorevini yaparken bireyin ystigi cevrenin kultirind ve toplumun genel
kaltaran cok iyi bilmelidir. Anlailacasl Uzere kultir, hem bireyler hem de yonetim ve
yonetimin fonksiyonlari Gzerinde buyuk bir etkiyahgptir Sahin, 2010: 28).

3.2. ORGUT KULTURU VE ISGOREN SECIMI

Orgutler, farkli 6zelliklere sahip bireylerin biraya gelmesi ile okan ve kendine
0zgu bir kdltur olgturan sistemlerdir. Bu sistemde kulttirin etkisi iggle orantilidir.
Orglit Gyelerinin ¢gunlugu tarafindan paylalan gucli kiltire sahipsletmelerde
calisanlar arasi ikkiler giclu oldgundan orgutsel Ighlikta gicli olacaktir. Bu kultire
sahip orgutlerde calnlar sletmenin amaclarini kendi amaclari gibi goggoden
orgutan verimlilgi artacak ve orgut daha gaaili olacaktir. Bu nedenle secilecek olan

isgOren adayinin 6rgut kaltard ile uyumlu olmasi geré€Sayl ve Kizildg, 2007: 240).

Eleman Seciminde Orgit Kultiiri'niin roliskkurum uyumunu sgar. O'Reilly,
Chatman ve Caldwell’'a goresknin deserleri ile kurumun dgerleri arasindaki uyama
kurumda daha cok kadrglaa, daha fazla kurumsal @#duk ve daha iyi cakma
performansi  gibi  etkili davraggal sonuclart da beraberinde  getirir
(http://www.antiessays.com/free-essays/257708.htigt)dren seciminin temel amaci
drguti baariya gotirecek bilgili, yetenekli insanlarin seggk se alinmasidir (Kirel ve
Ozalp, 2010: 182). Yoneticiler eleman secmeyi, sad@pilacaksin gereklerine gore
degil, adayin 6rgute uyumluluk derecesini 6lcerek deak verirler (Demirkol ve Saya
2012: 260). Sonugta, orgutun géelerinin onemli bayuklikteki bir kismiyla temelde
uyumlu olan dgerlere sahip insanlar belirlenir, ¢iinkli s6z kontsu karar, karar
vericilerin adaylarin orgite ne kadar iyi uyumglsgacaklarina yonelik yargilarinin
etkisi altinda kalmaktadir (Robbins ve Judge, 20%27). Ayrica adaylara orgut
hakkinda bilgi verilerek bilgi sahibi olmalari @anir. Boylece adaylar, kendi
degerleriyle orgutun dgerleri arasinda c¢ok fazla uyumsuzluk gorirlerseybikian
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cekilirler (Demir, 2007: 71). Bu nedenle secigvaren ve aday arasi uyumsuyzia
ortaya clkmasinda kaginmalarina olanakleaacak cift tarafli dongiim sa&lar ve
orgute zarar verebilecek adaylar ayrilir (Robbins ve Judge, 2012: 527) ve drgut
deserlerine uyumlu adaylar secilerek 6rgutin kaltdrdaomaya casthr (Kirel ve
Ozalp, 2010: 182)isg6ren secim siireci iysleyerek orgite uygun gler ise alinirsa,
performans dgerlendirme ve @tim fonksiyonlarinin Gzerine dén yuk ortadan
kalkacaktir.ise alma sisteminin kiltir ile gkisini anlamak icin §e alma sirecinin

adimlari iyi anlailmalidir.

Isguicti gereksinimlerinin belirlenmesi

Gereksinim duyularsgtictine ait profillerin belirlenmesi

Isguicti gereksinimin hangi kaynaktan g&macainin belirlenmesi

Isguct sg@layacak kaynga gore $giicti gereksinim duyurusunun hazirlanmasi
Bagvurularin alinmasi ve on gerlendirme

Gorilsmelerin planlanmasi ve yapiimasi

Degerlendirmelerin yapiimasi

Sonuglarin bildirilmesi

© 0o N o g B~ wDdPRE

Istihdam glemlerinin yapiimasi

Bu adimlardan en onemlilerinden 4 nolgamada adaylargirket kultlrd
yansitilir. Orngin; gazetedeki duyuru ilaninin sayfasinin, ilaniiyiklGginin, ilanin
iceriginin vs. orgut kultiri tarafindan belirlenmesi giiban gsamasinda kurum kultirQ
ile toplum kaltarh arasi gkide uyum yoksa b&uru az olacgindan 6rgut kaltard ilana
fazla yansitimamalidir. Bu durumda secim sureci gglismadgindan performans
degerlendirme, gitim ve sosyallgtirme surecleri Gzerine gén & yuku artacaktir
(Aktan, 2006: 80).

3.3. ORGUT KULTURU VE ORGUTSEL PERFORMANS

Orgiit, insan elementi ile klar, bu yuzden bir 6rgiitin en gli kaynas olarak
onemsenir. Orgut bir dizi karar serisini takip edgsanlar nasil @tilecek, yiksek
performans ve sire¢ sistemleri icin nasil motivasyo secilecek. Orgut Kulttrd
yoneticilerin bilmeye ihtiyac duyduklari sihirli s6éuktir. Baks acgisindan kadlttrin
orgiit performansi uzerinde etkisi esasen poziiif fanomendir. Orgiit problemlerine
dengeli bir yaklaami dizeltmeyi gerektiren, gefhis bir yonetim bilgisi, ger kalttri
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g0z ardi ediyorsa performans da herhangi birsgeye yol agcmayacaktir (Florea ve
Goldback, 2011: 494). On yillarca suren deneysstiamalar sirasinda, 6rgutsel kultar
ile orglitsel performans arasinda gok fazkkilortaya ¢ikmgtir. Oncedensietmeler ya
kaltirin o6neminin farkinda ¢@édi ya da bunu bgarmanin cok zor oldiuna
inaniyorlardi. Ancak gunimuzdesletmeler kultiriin rekabette bir avantaj olarak
kullanilabilecginin farkina vardilar (Tharp, 2009: 3). YoOnetim ralada orgutlerde
performans farkliliklari Uzerine yapilan gtiiamalar her zaman ilgi ile kafanmstir.
Peter ve Waterman MukemmgliArayis (In Search of Excellence) adh kitaplarinda
performans farklifinin en buyik sebebinirgletmelerdeki, drgat kultariningéleri
olan varsayimlar, inancglar, gkanliklar ve ilkelerden kaynaklangni vurgulamglardir
(Ocal ve Asca, 2010: 165). Peters ve Waterman’dagkharatirmacilar da performans
farkhliklarinin sebeplerini asairmiglardir. Kandula’'ya gore iyi bir performansin
anahtari guclt bir kultirdar. Dahasi, kurum kultigéki farklihktan dolayi, aynisi
sahasinda ve ayni bolgede olan iki kurumda uygulaya stratejilerin ayni sonuclari
veremeyebilegéni de ifade etmtir. Olumlu ve guclu bir kilttr ortalama bir gknin
cok yuksek performans gostermesini  ve mukemmaealler i baarmasini
saglayabilecekken, olumsuz ve zayif bir kilttr ise dxkarih bir personeli demoralize
ederek normalden daha az galasina ve herhangi bir g@1 elde edememesine sebep
olabilir. Bu sebeple, kurum kalttr, performans gmiyle dgrudan ilskilidir ve bu
noktada aktif bir rol oynamaktadir (Ehtesham, 2029). Judy, lain ve James, blyuk
kurumlarin, kdltarin ¢ tatminini maksimize etmede ve performansi artirnadha
blyuk bir etken olabile@ kicuk s birimlerinden yararlanabileceklerini iddia ety
Cummings kulttriin performansi, kurumun ggeklikleri uygulamadaki isteklilgi
yoninde etkilediini iddia etmitir. Kurum kalttrine olan ilgi biyuk oranda kurumun
verimliligi Gzerinde var oldguna inanilan etkiden kaynaklanmaktadir. Austin yidme
politikalarinin, yoneticilerin ¢caganlara ka1 tavirlarinin ve bu taraflar arasindaki bilgi
bosluklarinin (farklarinin) kaltarin ¢afanlarin kurum icindeki performanslari tzerinde
var olan etkisini belirleyen 6nemli faktorler olglinu iddia etmektedir (Bhati, 2012:
21). Nevman ve Nollen tarafindan yapilan sarnalar, 6rgit performansiniiKY
uygulamalarn ve ulusal kultir arasinda benzerligufm) oldysu sirketlerde daha iyi
olduguna karet etmektedir. Ulke gerleri ile IKY politikalarinin uyumlu olmasi

yoninde uygulamalar yapan yoneticilerin  d@du isletmelerde, dletmenin
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performansinin varliklara ve sgaira dongi daha iyi ve ¢aganlara katkisi daha buyuk
olmaktadir. Earley’'e goreger iKY uygulamalari ¢akanlar tarafindan paydan ana
degerler ile uygun dglse calsanlarin tatminsizfiine, rahatsiz olmalarina ve kararsiz
kalmalarina neden olacaktir. gelerinin sirketin bekledginden farkl oldgunu
distinen cakanlar kendilerini endeli ve yabanci hissedeceklerdir (Suharnomo, 2009:
4). Boven ve OstrofffKY uygulamalarini bigimlendiren 6rgitsel kurallae deserlerin
sahislarin performansini bicimlendiren kilttrel kuva alskanliklari guclendirdiini
one surmglerdir. Aycan ise, kiltir uyumu modelini savungtur. Bu model
yoneticilerin uyguladii uygulamalarin, cajanlarin davraglari ve dgasi ile ilgili
varsayimlarina dayali olgunu 6ne siurmektedir (McKenzie, 2010: 62). Kotter ve
Heskett, orgit kultarinin, érgutiin performansi ickr uzun dénemli etkisi olgunu
ifade etmektedir. Van Der Post, 6rgut kilturl vefgeenans arasinda anlamli dizeyde
ili ski bulmuslardir (Buytk, 2010: 222). Denison ve Mishra, kidiidavranglarin sahip
oldugu “ilgi, uyum, tutarlihk ve amac” 6zellikleri il&rgut performansinin algilanmasi
arasinda pozitif ikki oldugunu, ayrica orgut kultarinin 6lculebilgme ve o6rgit
kaltirinin orgut ciktilar ile arasinda onemli birski oldugunu belirlemglerdir
(Tatdncl ve Akgundiz, 2012: 61).

Orglt Kultiru ile 6rgitsel performans arasgkiigiiclu kiiltiire ulama cabasiyla
dogru orantilidir. Bu nedenle 6ncelikle uyumlu ve giikultirtn, érgutsel performansin
hangi noktada birkgigine bakmak gerekir. Guclu kdltdr, o6rgatin normlare
degerleriyle uyumlu olarak sosyalieeyi s&lar. Yani, bu slrecte orgut icin tehlike
olusturacak davrasgiihlallerinin kolayca goérilmesini ve dizeltiimesisglayacaktir.
Amagc odakli guclu kultirlerde bireylerin motivasyoaalanarak oérgutsel performans
artirllacaktir (Sayilar, 2003: 133-137).

3.4. ORGUT KULTURU VE SOSYALLE SME

Orgiitler karmaik sosyal sistemler olgundan, 6rgitin ve ¢ahnin kendilerine
6zgu kulttrel dgerleri vardir. Orgitler amagclarina sddilmek icin calan ve orgit
aras! tutum ve derleri uzlgtirmahdir. Bu uzlatirma yoluna sosyaligirme adi
verilmektedir(http://www.politikadergisi.com/sitefault/files/kutuphane/orgut_kultur
u.pdf.). Sosyallgnenin, sosyal, kulturel, politik, ekonomik, psikpho felsefi yonleri
oldugundan dolay! pek ¢ok tanimi yapiktm. Sosyallgme, “bireyin icinde yer alaga
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toplum ve grup ygamina hazirlanmasi$eklinde tanimlanabilir §isman, 2007. 152).
Tezcan'a gore sosyafime “toplumun varlgini surdirebilmesi igin, toplumun
degerlerinin, geleneklerin, goreneklerin, toplumsakadlarin, normlarin bireye ggli
yollarla Ggretilmesi” sirecidir (Sotiroski ve Gucli, 2011:8§- Ulrich ise, literatlre
sosyalleme programlarinin bir 6rigeni kullanarak bakntir. Ona gore sosyaljme ve
giris programlari 6rgute yeni girenskere sirket kaltirint aktarmada 6nemli bir rol
oynar. Bu yonlyle sosyalme davrarglar ve kultirel kurallarin yeni cahnlara
aktariimasini gdar. Boylece orgutsel kaltir kalici hale gelir. Dang kurallarini
ortaya cikaran cajan tecriibeleri kadar bu paylen bilgi aracilgiyla da olur. Boylece,
firma icerisinde olgturulan ve surdurulen kultar, arag haline gelir f#azie, 2010:
60). Sosyallgtirmenin, calgani 6rgutiin bir Gyesi haline getirerek, bireysedna ve
deserlerle orgutsel deerleri bitiinlgtirme amaci vardir. Orgiitsel sosyaitee aslinda

drgut kulttrunun grenerek uyum sgamaktir

(http://www.politikadergisi.com/sites/default/filksituphane/orgut_kulturu.pdf.)
Sosyallgtirme (¢ aamadan olgan bir sire¢ olarak ele alinabilir: gelibncesi,
karsilasma ve dgisim (metamorfoz). Feldman’in, algisal ve sosyal gléme iceren

orgutsel sosyallgirme modeli gagidakisekildedir.
3.4.1. Gel§ Oncesi Asamasi (Prearival)

Ik asama olan gei 6ncesi, bireyin orgiite katilmadan 6rgit hakkindetiede
daha Once calan akraba veya arkadarin anlattiklari, resmi ve ger kaynaklardan
elde ettgi dogru, yanls bilgilerin toplamindan olgmaktadir (Vural, 2012: 115). Adaya
yanlig verilen bilgiler gelecekte adayigten ayrilma olasigini artiracgindan, orgutler
bu nedenle gercekck iobn gorigmeleri yaparlar. Busekilde adayasin olumlu ve

olumsuz yonleri, yazih, gorsekitsel olarak anlatilir (Demir, 2007: 75).
3.4.2. Karsilasma Asamasi (Encounter)

Orgiit ile birey arasindagé alim sozlgmesinin imzalanmasiyla Fayan bu
surecte, orgutin yeni Uyesining, iis arkadalari, patron ve genel anlamda o6rgut
hakkindaki beklentilerinin gerceklerle farkl olgcaolasilgiyla yiuz yize gelir. Pek
nadir kasilasilan bir durum olmakla birlikte, beklentiler tam lamiyla dgruysa,
kargilasma gamasi sadece 6nceki tahminleri guclendirir (Robbedudge, 2012: 529).
Zor olan bir §in calsanca @renilebilmesi icin yardimsever yonetici ve gahlarin
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bilgisinden yararlanilgg bu evrede, yeni ¢cgan cevresinden algli bilgilerle isine daha
Iyi uyum sa&layacaktir (Noe, 2008: 426).

3.4.3. D&isim Asamasi (Metamorphosis)

Yeni Uye, kagillasma gamasindaki sorunlarini ¢bzdikten sonrgige asamasina
gecer (Demir, 2007: 76). Birey byaanadasgleri nasil daha iyi yapagai, yeni rolleri
nasil baarac&ini, Uyesi oldgu orgatiin norm ve gerlerine nasil uyum gosteregei
ogrenmekte (Ozkalp ve Kirel, 2010: 184) ve ayni zadaaorgit tarafindan der
verilen ve inanilan biri olarak kabul gérmektediiufal, 2012: 116).

Uc asamali olan sosyaliene siireci, se yeni alinanlarin, kendilerini 6érgitte ve
islerinde mutlu ve huzurlu hissettiklerinde tamamlanrolur. Bu kgiler 6rgutin
kurallarini ve cabma gruplarini benimseyerek kabul ederler, yetemekiesusunda
kendilerinde glven duygusu olr ve orgutin dier calsanlarinca kendilerine
guvenildigini ve deser verildigini hissederler. Sistemi sadece kendi gorevlerraila
degil ayni zamanda kurallar, prosedurler ve gayri rieslarak kabul edilen uygulamalar
olarak algilarlar. Sonug olarak neleri kenderi disinda tutacaklari veslerinin, élgme
ve deerlendirmesinde hangi kriterlerin kullanil@ea Ggrenirler (Robbins ve Judge,
2012: 530).
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Tablo 3.1.Algisal ve Sosyal Siireleigeren Orgiitsel Sosyaglirme Modeli:

(Demir, 2007; 74).

Asamalar

1.Beklenen sosyajime

Uye olmayan

(Gels 6ncesi)
Orgute katilmadan 6nce meydana

gelen @renme. —

2.Kagilasma

Yeni Uye orgutin gercekte nasil
oldugunu anladtinda dgerler,|
beceriler ve tutumlar ggsmeye

baslar.

3.Dezisim ve Kazanim

-Yeni Uye becerileri ve rollen
iyice @grenir ve § grubunun——»
degerlerine ve normlarina adapte

olur.

Sosyallgmis Uye

-Orgiit ve yenig ile ilgili gercekleri
Onceden tahmin etmek

-Orgitin  kiinin - becerilerine  ve
yeteneklerine olan ihtiyaci
Onceden tahmin etmek

-Orgutiin  kiinin ihtiyaclarina ve
deserlerine  olan  duyarligini
Onceden tahmin etmek

1%

-

-Yasam stili s catsmalarina kag
yonetmek

-Gruplara arasi rol catnalarini
yonetmek

-Rol tanimi ve agiklik sgamaya
calismak

ogrenmeye bgamak

-Gorev ve grup dinamiklerin

-Rakip rol talepleri ¢ozulmgttr
-Kritik gorevler iyice @renilmistir

-Grup normlart  ve deerleri
benimsenny, nemsenngtir.

l Davransgsal Sonuclar
Gorev ve konumu belirler
Orgutte kalir
Kendiliginden yenilik ve gbirli gi yapar

Duygusal Sonuclar l
Genel olarak tatmin alm
Ise ictenlikle motive olma
Yukseks katilimi
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3.5.0RGUT KULTURU VE PERFORMANS DEGERLENDIRME-
ODULLEND iRME

Nelly'e gore “performans yonetimi, 6rglutin strdemjini destekler bicimde ve
orgut kaltard ile uyumlu olmahdir. Birimlerin perfmans 6lcutleri ile 6rgatin butindnd
ilgilendiren olgutler uyumluluk gdstermelidir. Perfans Olcutleri kolay anddir,
guvenilir ve gercekligirilebilir olmalarinin yaninda belirli, oOlculebrj ulsgilabilir,

ili skili ve belirli bir stre ile tanimlanmgiolmahdir” (Buytk, 2010: 220). Performans
deserlendirmenin asil amaci, c¢an performansi ile 6dul daiminin d@ru bir sekilde
Olcilmesidir. EBer deerlendirme ve kriterler, yanli ve hatali olursa caghlnlar
gerezsinden fazla veya az odullendirilgniolacaktir (Robbins ve Judge, 2012: 577).
Odiillendirme sistemi sadece parasal yonuylgildayni zamanda hatirlanmayi ve
takdir edilmeyi de iceren odillerden ghoaktadir (Vural, 2012: 136). Takdir, 6nemli
bir yonetim aracidir. Yuksek ka1 veya davragi seviyesinin takdir edilgini
gostermek Uzere secilgpnbir calsana verilen ve maddi olmayan bir éduldar. Takdir
birine sadece dwu bir is yaptgini séyleyen bir bildiri ya da kuru bir “¢ekkir” kadar
basit olabilir. Odl ve takdir programlari gibitekler rol model davraglari ve devam
eden bgarilarn acgik birsekilde kabul ederek bir kurumun gkrlerini giclendirecekleri,
g0z dolduran performanslari ve sureklgrénmeyi tgvik edecekleri inanciyla
diizenlenmektedir (Milne, 2009: 27l odakli olan gletmelerde 6diil ve performans
sistemleri, kiltirel normlari ihlal eden cganlara, davrasglariyla orantili cezalar
ongorulebilir. Orngin; bireyin kariyer geliimi yavaslatilabilir (Demir, 2007: 79).
DeYoe ve lyengar’ in kiltar ile performanssKisi Gzerinde cadtiklari incelemelerinde,
bireyci kultire sahip Kuzey Amerika gibi bdlgelerdgneticilerin ¢akanlarin
performansini deerlendirirken i¢csel motivasyonu yiksek gahlari ddullendirdikleri,
Asya gibi topluluk¢u kulttrlerde ise yoneticilergalisanlarini hem icsel hem gal
motivasyona b olarak ddullendirdiklerini ortaya koymgtur (Mamatglu, 2006: 180).
Dort kultir boyutlu performans derlendirmede ise, birey odakli kiltirin egemen
oldugu ABD’de resmi performans derlendirme sistemiyle, yoneticiler, duzenli
araliklarla yapilan yazili dgerlendirmelerin sonuclarini cgdinlarla paylgarak
odullendirme yapmaktadirlar. Ber taraftan Asya ve Latin Amerika'nin buydk
boliminde ise kollektivist sistemin olglw gayriresmi dgerlendirmelerle resmi

geribildirimi 6nemsememekte ve ddulleringdt@masi ile performans sonuclari arasinda
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baglanti kurulmamaktadir. ABD’de yapilan performangeldendirme sistemi, yilda 1
kez vyapilarak caanlari eylemlerinden dolayr sorumlu tutmaktadir. taDiosu
Ulkelerinde ise performans gkylendirme yaygin kullaniimagindan, uzun vadelidir
(Robbins ve Judge, 2012: 576). Orgit icindeki kiiitii yayginlg performans
kaltirine uygun davranagadan performans g@erlendirmenin énemi azalir, tersi bir
durumda ise performans gklendirmenin 6nemi artacaktir. Orgltiin gederiyle
uyumlu olmayan bazi cahnlari 6rgute kazandirabilmek icin builere yeni dgerler
O0zendirilerek odullendiriimesi géanir. Bu sekilde birey kurum kultirine atirilmis
olur. Performans derlendirme kultiir ggtlerine gore de farkligmaktadir. Orngin;
bireysellgin hakim oldgu kultirlerde dgerlendirme yalniz bireyi kapsar. Takim
deserinde ise takim derlendirilir. Hiyerasi kiltirtinde ise Ustl astlarl gerlendirir.
Pazar kultiriinde ise sonu¢ esasl performagisrindirme sistemleri kurulur (Aktan,
2006: 89).

3.6. ORGUT KULTURU VE EGITIM- GELISTIRME

Orgut kultrinin yayginkairiimasinda dier 6nemli bir arac isegéim sistemidir.
Calisanlara 6rgut kultaranung@leri ve nelerden olgugu, konferanslar diizenlenerek ve
videolar izleterek gretilir. Kultirel deserler gereken yontemlerlegietilir. Ornegin;
kaltarin orgutte sirekli yaygingariimasi gerekiyorsa gatirme tekniklerinin de
surekliligi gerekir. Calganlarca kultiriin benimsenmesi icin gerekli bilgecéri ve
yontemler @retilir. Performans deerlendirme sisteminde ol@u gibi &sitim sireci de
kultirden etkilenir. Bitim gereksinimlerinin nasil belirlenege kultirel acgidan
onemlidir. Orngin; teknik konularda &tim gereksinimlerini kimler belirleyecektir?
sorusunun cevabi yoneticiler ve egahlardir. Orngin; hiyerasik kiltirde bu tir
gereksinimler yoneticiler tarafindan belirlenir (ak, 2006: 82). Eitim kaltir
iliskisinde bir baka nokta ise, 6rgut kultirinun gstirilmesi veya gugclendirilmesi
ihtiyaci hissedildiinde calganlarin resmi gtim programlariyla sosyalizasyonlarinin
sgilanmasinin  gerelgidir. Egitim programlari cakanlarin orgatsel gl gini
glclendirerek verimligi artiracgindan, orgut kaltarinin cok iyi agiémasi ve gitim
programlarina c¢ajanlarin  tam katilimi gerekir (Vural, 2012: 136).gitin
programlarinin en dnemli etkisjiibasariyla tamamlamak icin gerekli olan becerilerin

dogrudan gektiriimesidir. Artan beceri bdylece potansiyeli gétir, ancak bu
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potansiyel biyuk 06lciide motivasyonun bir parcasarad anlalirsa gerceklgr
(Robbins ve Judge, 2012: 576)gitin ihtiyaclarn tim cakanlari ve yoneticileri
kapsayacaksekilde ortaya cikabilir ve yaygindarilabilir. Her esitim programinda
oldugu gibi, uyum gitimleri de katilmcilara etik ilkeler hakkinda gilendirme
konusunda 6nemli firsatlar @ar. Egitimler sirasinda bilgilendirme gamakla birlikte,
calisanlarin olgturulan etik ilkelere igkin distinceleri alinir ve farkliliklar en aza
indirgenms olur (Sayl ve Kizildg, 2007: 245).

3.7. ORGUT KULTURU VE MOT IVASYON

Motive (durtl) birseyi yapma sebebidir. Motivasyon, gucli davsaypdni ve
insanlar bellisekillerde davranmaya iten faktorlerle alakalidiMotivasyon” terimi
her bireyde farkli olan hedeflere, hedeflerini Hethe yontemlerine ve gerlerinin
davranglarini degistirmeye calgtigi yontemlere gonderme yapmaktadir. Motivasyon
hedef odakli davragiolarak tanimlanabilirinsanlar genellikle bir eylem siirecinin
hedefe ulgaca ve bu stre¢ sonunda istek ve ihtiyaclarinskayacak dgerli bir 6dil
elde edeceklerini umduklari zaman motive olurlarrn@8trong, 2009: 317). Her
kurumun temel amaclarindan biri Uretkgnlsaglamaktir. Bu amaca weak icin
orijinal bir tir sistematik goriidisinda hicbir yol yoktur. Gegtimiz on yilda, ¢ok az
mal varlgina sahip kurumlarin arilari ve en iyi yeteneklere sahip kurumlarin
basarisizliklari dikkatleri kurum igerisinde ve kurumuatacg adimlarda etkili olan
faktorlerin roline cekmektedir. Kurumdaki kalttrr bhsanin kgili gi gibidir. Temel
ornekler, inanclar, yardimlar ve ghxler bir kurumun kalttrel temelleri gibidir ve bu
temeller olgturularak normal veya anormal ayirt edici noktaj@izler ontine serilir.
Insanlar bu giiclii ve nispi kiiltiirle daha emin venb olacaklar bunun yani sira daha
objektif ve kurum stratejilerine dahairsa olacaklardir. Ve bu da daha fazla motivasyon
sgilayacaktir. Kurumun yuksek kultard; insanlarn yordeecek, hedeflerini organize
edecek ve onlara daha fazla motivasyon kazandirgidgekir. C@u argtirmaciya gore
dunyadaki en etkili bu gi¢ motivasyondur ve bu daldnlarin glerini gelistirmelerini
de salayacaktir (Chegeni, 2010: 127). Kdultar, motivasyordssal ve icsel
guduyeliceler yoluyla da etkilemektedir. Yani onglthangi dysal odullerin, hangi
siklikla ve hangi bgari dizeyindeki performansa gore veril@cérgut kultirine
bagldir. isletmede sorumluluk, kari, yikselme gibi icsel gudilenmeye ngetele yer
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verildigi, calisanlarin beklentilerine, yoneticilerin yonetim tavaive oOrgut kultirine
baglhidir (Erkmen, 2010: 97).
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA: KAMU VE OZEL SEKTOR BANKACILI GINDA BiR
UYGULAMA

4.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE AMACI

Bu calsmasinin amaci, insan kaynaklari yonetimi ile orgaltiri arasindaki
iliskiyi incelemektir. Bu iki kavram arasindaki skiyi 6lcmek icin kamu ve 6zel
bankacilik sektoriinde atamalar yapilmgtir. Arastirmada,IKY fonksiyonlari ile 6rgt
kultir( alt boyutlari arasinda gki olup olmadgl, IKY ve 6rgut kultiri arasindaki
iliskinin kamu ve 6zel sektorde farklilik gosterip giistedgi, demografik ozelliklere
gére Orgut kiltird, IKY ve bunlarin alt boyutlarinin farklgana durumu ele

alinmaktadir.
4.2. ARASTIRMANIN ONEM 1

Bu argtirmada, Oorgut kadlttrinin sletmedeki insan kaynaklarl yonetimi

fonksiyonlari Gzerindeki 6nemi incelenmeye géinistir.

Orgut Kulttri IKY’yi kapsayan bir surectirIKY islevlerini yerine getirirken,
orgutin amac ve hedeflerinesbayla ulgabilmek icin 6rgit kultirini énemsemeli ve

planlarini kiltire gére uyarlayip sonra faaliye¢emelidir.
Bu aratirmayla, gigcli orgit KkulttrununiKY Uzerindeki etkisinin tespit

edilmesinin letmelere yol gosteregetahmin edilmektedir.

4.3. ARASTIRMANIN H IPOTEZLERT
Argtirmanin amaci dgultusunda gagidaki hipotezler geftirilmi stir:

H1.1KY ile Orgut Kultirii arasinda ki mevcuttur.
H1.1:IKY alt boyutlari ile Orgut Kilturi alt boyutlari asinda ilski mevcuttur

H2. IKY ile Orgut Kultiri arasindaki gki kamu ve o6zel sektorde farkhihk

gosterir.
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4.4. ARASTIRMANIN MODEL 1

Bu argtirmanin modeli, genel olarak bakgdhda iliski tespitine yoneliktir.
Kamu ve Ozel sektor bankacilik érgutlerine yonelikzenlenen bu agarmada, orgiit
kaltara ile insan kaynaklari yonetimi arasindakiskinin varhgi tespit edilmeye
calisiimistir. Arastirmada; demografik 6zellikler (calinlarin cinsiyetleri, ydari, eitim
durumlari, gyerindeki ¢alyma sureleri, kurumdaki gorevi) gansiz dgisken; sletmede
uygulanan insan kaynaklari fonksiyonlari (planlamparsonel se¢cme, gerlendirme,
egitim, takim calgsmasi, statt farkliliklari,sigivenlgi) ile orgut kalttri fonksiyonlar
(vizyon paylama, given ortami, katilimcgin desteklenmesi, ilgim sisteminin
etkinligi, odullendirme sisteminin etkirgi, yaraticillik ve yenilikcilge destek) ise
bagimli dezisken olarak ele alinrgtir. Bu desiskenlerle birlikte,IKY fonksiyonlari ve
orgut kaltdrd alt boyutlarinin, demografik 0Ozelkké gore farklihk gdsterip

gostermedii test edilmgtir.

DEMOGRAF iK OZELL IKLER

Cinsiyet, Yg, Egitim durumu,
Kurumda cakma siresi,
Kurumdaki gorevi

~ .

f ORGUT KULTURU \ /insan Kaynaklari Yt‘metimm

Vizyon paylama + Planlama

Glven ortami . .| Personel se¢imi

Katiimciligin desteklenmesi N "| Degerlendirme

lletisim sisteminin etkinki Egitim

Odullendirmesisteminin etkirgi Takim galgmasi

Yaraticilik ve yenilikcilge destek Statt farkhliklar
k / - Is givenlgi

Calisanlarin katihmi

. J

Guicli Orgiit Kailtaira + iKYy T

Sekil.4.1. Arastirmanin Modeli
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4.5. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Arastirmanin varsayimlari, anketi cevaplayan katiliaren, sorulari dgru bir
sekilde algiladiklari ve samimi bigekilde cevapladiklari, secilen drneklemin evreni
temsil ettgi, kullanilan olceklerin, uygulanan atama yodnteminin ve veri analizi

tekniklerinin argtirmanin amacina uygun olglu varsayiimaktadir.

4.6.ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI
Arastirma Erzurum ilinde faaliyet gostermekte olan kawau 6zel bankalar ile
sinirlandiriimgtir. Verilerin calsanlardan elde edilmesinden dolayi, sosyal bilirderd

s6z konusu olan insan kaynakli sinirliliklar busarea iginde gecerlidir.

4.7.ARASTIRMANIN YONTEM 1|
Bu kisimda argirma ornginin secimi, veri toplamada kullanilan araclar, iver
toplama suireci, anket sorularinin nigefe anket formlarina gkin gtvenilirlik testleri

aciklanmstir.

4.7.1.Veri Toplama Araclari
Insan Kaynaklari Yonetimi ve Orgit Kultir( skisinin tespiti amaciyla (¢

bolimden olgan anket kullanilngtir.

Literatlr taramasinda insan kaynaklari uygulamalarorgut kalttrt arasindaki
ili skiyi inceleyen uygulamali ¢gimalar incelenngtir. Yapilan inceleme sonrasinda en
aclkk ve en kapsamli uygulamanin yer @ldiSebahattin Ozenli(2006)'nin
“Isletmelerdeki Orgutsel Kultir Yapisinin Takim Ankaga Etkisi” konulu yuksek
lisans tezi ile Chan Sang’ in “Relationship betw&tRkM Practices and the Perception
of Organizational Performance, Roles of Managamestyle, Social Capital, and
Culture: Comparison between Manufacturing Firm€ambodia and Taiwan” fiisan
Kaynaklari Yonetimi Eylemlerinin Etkilerini Haziréformans Uzerinde ve Kambogya
ile Tayvandaki Firmalarin Tam Performansini éinanak”) konulu ytksek lisans tez
calismalar tzerinde odaklanilgtir. Uygulama daha detayli olarak incelendde, bu
calismalarin kapsami ile buttinlik @anacg gorulmdtir. Bunun sonucu olarak, Chan
Sang(2005) ve Sebahattin Ozenli’nin 2006 yilind@tydari calsmanin uygulama
asamasinda kullanilan anketler, bu gadada kullanilmasina karar verilgtir.
Literatiirde yer alan bir anketin uygulanmasinin@deni de, literatlirde kabul gorsnu
bir anket aracifilyla, daha dgru sonuclara ukmanin amaglanmasidir. Kullanilacak
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anketlerin tespit edilmesinden sonra Chan Sang52@0anketi Tirkce'ye cevrilmi
anlsgilmayan ifadeler netigirilmis ve gerekli dizeltmeler yapilgtir. Yapilan gerekli
dizenlemeler sonrasinda, anket, yonetici ve ydneklisayan cakanlara uygulanmak

Uzere tek tipte dizenlengtir.
Anket formu toplam 58 soru ve 3 boliumdensohaktadir.

ilk bolum 6 sorudan okmakta olup, demografik gaskenleri (mesleki cagma

suresi, gitim, yas, cinsiyet, kurumdaki gorevi, kurum tirt) belirleypeeyoneliktir.

Anketin ikinci bélimunde, 6rgut icindeki mevcut kirel yapi, yirmi adet soru ile
belirlenmeye caftlmistir. Orgiit Kiltariinin incelenmesi amaciyla Haris Meran
(1993) tarafindan galirilen ve yedi ksiden olgan bir terciman ekibi tarafindan
Tlrkceye tercimesi ve adaptasyonu yapilan “Orgultiiii Olcesi (Ozenli, 2006:
177)’nden yararlaniingtir. Orgut Kultiirii 6lggi 6 faktor ve 20 sorudan ajmaktadir.
Olcek 5'li likert tipi bir Olgektir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=
Kararsizim, 4= Katihyorum, 5= Kesinlikle Katiliyam). Olcekteki madde ve alt

boyutlar toplam varyansin % 62’sini aciklamaktadir.

1.Boyut: 2 sorudan ofmakta ve orgutin vizyon paglan ile ilgili bilgi
edinmeye amaglanstir.

2.Boyut: 3 sorudan ofmakta ve caganlarin § hayatindaki guven ortaminin
Olcimu amaclanngtir.

3.Boyut: 6 sorudan oymakta ve caganlarin kararlara katilimcg 6lctlmeye
calisiimistir.

4.Boyut: 4 sorudan oymakta ve gletme icerisinde ilegim sisteminin etkinli ile
ilgili bilgi edinilmeye calgiimistir.

5.Boyut: 3 sorudan odmakta ve gletme icerisinde uygulanan 6dullendirme
sisteminin etkinigi 6lctlmeye cakilmistir.

6.Boyut: 2 sorudan ofmakta ve gletmedeki yaraticilik ve yenilikcite destek
verilmesi 6lctlmeye cajilmistir.
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Maddeler Faktor
1. Bletmemizin acikca tanimlangwizyonu, misyonu ve hedefleri vardir. Vizyon paylama
2. |Isletmemizin vizyon, misyon ve hedefleri tim gahlarca bilinir ve paykalir.
3. |Isletme yonetimi ile caganlar arasinda katikli giivene dayal bir ikki
yardlr. Guven ortami
4. |Isletme calganlari arasinda siki bir dostluk ve §ékli giiven vardir.
5. |Isletmemizdeki tiim ikilerde insanlar arasinda karkli saygi hissedilir.
6. |Isletmemizde,dilgili konularda herkesin kararlara katilimgili
desteklenmektedir.
7. | Grup kararlari sonugclari itibariyle, bireysel kdaadan daha barih
olmaktadr. Katihmciligin
8. |Isimle ilgili yaptigim 6neriler yonetim tarafindan genellikle dikkatmmaz. desteklen?}esi
9. |Yapilacak $in her adiminda dst yonetimin onayinin alinmasikkad
edilmektedir.
10. | Isimle ilgili yaptigim 6neriler yonetim tarafindan genellikle dikkatemaz.
11. | Isimle ilgili acil konularda dahi inisiyatif kullannma izin verilmez.
12. | Isletme icinde, dimle ilgili veya isimi etkileyen her tiirlii gejimelerden her
zaman haberdar olurum.
13. | Calsanlar, ile ilgili veya 6zel problemlerini rahatca Ustlerine iletisim
iletebilmektedir. sictorminin
14. | Isletmemizde her diizeyde ganin birbirleriyle her konuda rahatca ib@th etkinligi
sgzlayacal bir ortam mevcuttur.
15. | Isimi yaparken, dier birimlerden ihtiyac duydium bilgilere ulamakta
zorlanirim.
16. | Isletme calganlar yeterlik ve performanslarina gére tamameekdib olarak | ., . .
maddi ve manevi odllendirimekiedir ) ) Odulendirme
17. | Isletmemizdegin yapilmasinda 6diil, siki kontrol ve cezadan datemlidir. Zﬁ(ii?‘linm
18. | Isletmemizde yonetime yakin olan galnlar desteklenir ve ddullendirilir. g
19. | Yoneticiler kendi dgilincelerinden farkli diiinceleri hg karilamazlar. Yaraticilik ve
20. |Isletmemizde § ile ilgili yaratci fkirler ve yenilikgi uygulamalar, gali| Yenilikcilige
destek

odullerle tgvik edilmektedir.

Cizelge 4.10rgt Kltira Olcgi Faktoér ve Maddeleri

Anketin Gg¢lncu boliumunde o6rgut icinde insan kayaakyonetimi 32 soru ile

belirlenmeye cagiimistir. insan Kaynaklari Yonetiminin incelenmesi amaciylaacCh

Sang (2005) tarafindan ggirilen ve bir terciman tarafindan Turkce'ye ter@ginve

adaptasyonu yapilanirfsan Kaynaklari Yonetimi” olggnden yararlaniingtir. insan

Kaynaklari Yonetimi 6lcgi 8 faktor ve 32 sorudan aimaktadir. Olgcek 5'li likert tipi

bir o6lcektir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katillngorum, 3= Kararsizim, 4=

Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum). Olcektekinadde ve alt boyutlar toplam

varyansin % 69,7’sini aciklamaktadir. Gigefaktorleri ve faktorlerdeki anket sorulari

asagidaki gibidir.
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Maddeler

1. Isletmemiz, tahmini personel ihtiyaglarini belirlr ziaman arag icin planlamaktadir] ~ Planlama

2. Isletmemizde personel segiminde ciddi miktarda paraanmaktadir.

3. Isletmemizin insan kaynaklari planlamasina ¢ok saingan dahil olur.

4. Isletmemizde yapisal ve standart millakatlar yapilawhkt

5. Isletmemiz eleman aliminda segicidir. Personel se¢imi

6. Isletmemiz eleman alirken adaylarin el ve fiziksetdyderini dikkate alir.

7. Isletmemiz eleman alirken teknik 6zelliklere 6nemiver

8. Isletmemiz eleman alirken problem ¢6zebilme yegeredeer verir.

9. Bu isletme, cakanlarin gletmeye katki samalarini strdirmeleri icin uygunsték| Degerlendirme
tedbirlerine sahiptir.

10. Isletme heéflerine baarili ¢alsmalariyla destek veren cgdnlar, adil bir bigimd
ddullendiriimektedir.

11. Isletmeye en cok katki gmyan calsanlar, gercekten tatmin edici bir bigin
ddullendiriimektedir.

12. Bu igsletmede ¢afanlar, performanslarina dayali olarageendiriimektedirler.

13. Bu isletme, cakanlarin kendi kendilerini derlendirmelerine dnem vermektedir.

14. Bu isletmedeki yoneticiler emirlerindeki ¢gdinlarla, onlarin performanslari hususy
fikir aligverisi yaparlar.

15. Bu isletmedeki terfiler 6ncelikle hak edésas alinarak yapilir.

16. Bu isletmede, ¢adanlar icin genj egitim programlari uygulanmaktadir. gHim

17. Calisanlar her yil gitim programina girerler.

18. Isletme, ke yeni alinanlari gafiirmek amaciyla bigimselsgtimler diizenler.

19. Isletme, mevcut personeli ggirmek icin bigimsel gitimler diizenler.

20. Bu isletmede, karar vermeden 6nce her zaman takimi&irkefini alinir. Takim ¢agmasi

21. Bu isletmede problemleri ¢c6zmek icin gruplara éncelikilire

22. Takimlar, problereri ¢c6zmek icin kapsamli bigekilde diizenlenir ve gerekli olanak
salanir.

23. Bu igletmenin ¢akanlar birgok karar verebilirler. Caainlarin katilimi

24. Ustler, calganlarin kararlarastirak etmelerini isterler.

25. Is yapma vyollarini gejtirme korusunda caganlarin tavsiyelerde bulunmal
cesaretlendiriimektedir.

26. Ustler ile astlar arasinda agik ikt kanallari mevcuttur.

27. Bu igletmede bitin c¢afanlar, farkli mevkileri gdsteren kravatlar takarlar Statl farkliliklari

28. Bu igsletmede bitin cajanlar, farkli mevkileri gdsteren tniformalar giyerl

29. Isletmedeki herkesin kendine ait 6zel ofisi vardir.

30. Isletmemiz var oldgu siirece, cadanlarimiz émrii yetince burada caimaya deval Is givenlgi
edebilirler.

31. Bu isletmede cafianlari kovmak ¢ok zordur.

32. Bu sletmede § glivencesi neredeyse garantidir.

Cizelge 4.2insan Kaynaklari Yonetimi OlgeFaktor ve Maddeleri

Insan Kaynaklari Yonetimi Bolumi;

1.Boyut: 4 sorudan oftmakta ve kurumdaki insan kaynaklari planlamasinin,
isletme ile olan uyumunu 6lgcmeyi amaclamaktadir.

2.Boyut: 4 sorudan ofmakta ve gletmenin personel se¢cme yatlame streci ile
ilgili bilgi edinmeyi amaclamaktadir.

3.Boyut: 7 sorudan ofmakta ve gletmenin personelin performansinin
deserlendirilmesiyle ile ilgili bilgi edinmeyi amaclaaktadir.

4.Boyut: 4 sorudan ofmakta ve gletmenin personelingtim strecleriyle ilgili
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bilgi edinmeyi amaglamaktadir.

5.Boyut: 3 sorudan ofmakta ve gletmenin personelinin takim ¢ginasi ile ilgili
bilgi edinmeyi amaclamaktadir.

6.Boyut: 4 sorudan oftnakta ve gletme calganlarinin yonetime katihmi ile ilgili
bilgi edinmeyi amaglamaktadir.

7.Boyut: 3 sorudan ofmakta ve cafanlar arasi statt farkhliklari ile ilgili bilgi
edinmeyi amaclamaktadir.

8.Boyut: 3 sorudan odmakta ve gletme calganlarinin § givenlgi ile ilgili bilgi

edinmeyi amaglamaktadir.

4.7.2. Arastirma Orneginin Secimi ve Verilerin Toplanmasi
Arastirmanin ana katlesini Erzurum il merkezinde faadigosteren kamu ve 6zel

bankalarinin, yonetici ve ¢gainlari olgturmaktadir.

Turkiye Bankalar Birlgi veri sorgulama sisteminde 2012 verilerine goreuiim
ilindeki banka cakanlarinin sayisi 1415gdir. Bu ana kitleden, %95 giiven diizeyinde
%5’lik hata payr ongorulerek secilecek orneklem Wdiigli 297 olarak hesaplanghr
(http://www.tbb.org.tr/tr/banka-ve-sektor-bilgilareri-sorgulama-sistemi/illere-ve-
bolgelere-gore-bilgiler/73). Ornekleme secimindasdikli 6rnekleme yontemlerinden
basit tesadifi 6rnekleme yontemi seclini 13 farkli kamu ve 6zel sektdr bankalarinin,
28 ayrisubesine, toplam 478 anketgilalmis, anketlerden 135 tanesi polarak iade
edilmis, 43 tanesi yarim doldurul@undan kayit altina alinmagive geriye kalan 300
anket tam olarak cevaplanarak ele diagtlen bu anketler Uzerinden analizler
yapilmstir. Anketlerin geriye donil orani %717 dir. Anket calmasi, banka
mudurleriyle gorgulerek onaylan alindiktan sonra anketlerin  bankersneline
dagitilmasinin ardindan 5 gun icerisinde tamamlghmi(27- 31 Mayis tarihleri

arasinda).

4.7.3.Arastirmada Kullanilan Istatistiksel Yéntemler

Arastirmada frekans ve yuzde, Cronbach Alfa analizgJdr@isiz 6rneklemler igin
t testi, Tek Faktorli Varyans analizi (ANOVA), Psan Momentler Carpimi
korelasyon istatistiksel analizleri uygulagtm. Bu analizler bilgisayarda SPSS for
Windows 15.00 paket programi ile yapigtm.
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4.7.4.0Olgeklerin Guvenilirligi

Olceklerin giivenirlik caimasi Cronbach Alpha ve madde toplam korelasyonu

glvenirligi yontemi ile yapilmgtir.

Cronbach Alpha glvenigdi elde edilen test puanlari arasindaki ictugarh
incelemek amaciyla kullanilir. Test icin hesaplagéwenirlik katsayisinin 0,70 ve daha
yuksek olmasi Onerilir ve test puanlarinin guvegiirlicin genel olarak yeterli
gorulmektedir (Buyukoztark, 2011: 171).

Cizelge incelengiinde, Cronbach Alpha derlerinin Orglt Kultiri 6lgginde
0,78 veinsan Kaynaklari Yonetimi 6lginde 0,92 oldgu ve bu dgerlerin yeterince
yuksek oldgu gorulmitir. Bu sonugclar, 6lgekteki maddelerin guvenirlikhén yiksek

oldugu, yontemsel yeterlikler bakimindan cevaplayiciart ettikleri ve ayni davragi

Olcmeye yonelik maddeler olduklar  seklinde yorumlanabilir.
Cronbach
Olgekler Alt Boyutlar Alpha

Vizyon paylgma 0,76
Glven ortarr 0,82

R Katihmeciligin desteklenme 0,5t

Orgut Kiltard fletisim sisgteminin etkinfi 0,55 0,78
Odiillendirmesiste minin etkinki 0,65
Yaraticilik ve yenilikcilge deste 0,51
Planlam: 0,81
Personel secimi 0,87
Degerlendirme 0,8¢

insan Kaynaklari Yonetimi 'Egallznr; calmas| 06?5‘1 0,92
Calsanlarin katilim 0,7¢
Statii farklliklar 0,8t
Is giivenlgi 0,76

Cizelge 4.3Guvenirlik Analizi Sonuclari
4.8.BULGULAR
4.8.1.Arastirma Ornegine iliskin Bulgular

Anket uygulanan kamu ve 0zel banka gatlarina ilk olarak; cinsiyetleri, ytari,
dgrenim durumlari, medeni durumlari, kurumda gah sureleri ve kurumdaki gérevleri
ile ilgili sorular yoneltilmitir. Calisanlarin bu sorulara verdikleri cevaplagaaidaki

cizelgede gosterilngiir.
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Demografik Ozellik Gruplar %
Cinsiyet Erkek 168 56,0
Kadin 132 44,0
20-30 151 50,3
Yas 31-40 121 40,3
41 ve lzeri 28 9,4
Lise 36 12,0
Esitim kaseko_kul 27 9,0
Universite 222 74,0
Lisansisti 15 5,0
0-10 yil 239 79,7
SKErr:STda cama 1120yl 51 17,0
21 yil ve Uzeri 10 3,3
Kurumdaki gorevi Yonetici 109 36,3
Calisan 191 63,7
Kurum tart Kgmu 147 49,0
Ozel 153 51,0
Toplam 300 100,0

Cizelge 4.4Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Goére Béimi

Bu argtirmada Erzurum ilindeki kamu ve 6zel sektér bamkgccalsanlarinda
elde edilen verilere gore insan kaynaklari yonewmiorgut kultirt arasindaki gkinin
saptanmasi hedeflengtir. Veriler anket tekrdi ile elde edilmgtir. Anket formu
olusturulurken katihmcilarin  kolay ve hizli birsekilde cevaplayabilmeleri
amaclanmgtir. Katilimci kgiler icin anketin st kismina anketin amaci ve &aini
hakkinda kisa bir bilgi verilmgtir. Ayrica ankette cevaplarin @&l verilebilmesi igin
iIsim sorulmamy bunun yerine temel demografik bilgiler, mesleli gaa suresi, @tim,
yas, cinsiyet, kurumdaki gorevi gibi bilgiler istengtir. Katilimcilara d&itilan anket

formunun bir 6rngi ekler bolimiinde yer almaktadir.

Ankete katilan O6rneklem grubunun 168i#en olyan %56’lik kismi erkek
personel, 132 kiden olgan % 44’luk kismi ise kadin personeldensotaktadir.

Ankete katilan kilerin egitim durumunu tespit etmek amaciyla en son mezun
olduklari okul sorulmaktadir. Alinan cevaplargdaltusunda %74 (222 $j gibi buyuk
bir orani Universite mezunlarinin eturdusu belirlenmitir. Bu oran, argtirma yapilan
orgutlerde insan kaygein esitimli oldugunu goOstermektedir. Cizelge 4.4'de
goruldigt gibi 36 kiinin olusturdusu %12’lik dilime sahip olan kilerin lise mezunu
olduklar tespit edilmitir. %5’lik bir oranla (15 kgi) lisanststi mezunlarinin da yava

yava yer almaya bgdandgl ortaya cikmaktadir.
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Sorular cevaplayanlarin gorev yaptiklari 6rgutieliikle kultirt hakkinda ne
kadar bilgiye sahip olabileceklerini saptamak amlacanketin uygulangi orgutte kag
yildir calsmakta olduklari sorulmgur. Cizelge 4.4'de gorildiii Uzere, cevap
verenlerin %79,7 gibi (239 &) bir oranla O ile 10 yil arasinda anda gorev yaptiklari
orgutte caltiklari saptanmtir. 51 kkinin olusturdusu (%17’lik bir oranla) 11 ile 20 yil
arasindaki ¢ajma suresi icinde yer alansker ikinci sirada yer almaktadir. Cizelge
4.4te yapildgl gibi 21 yil ve Uzeri cajanlarin orani ise % 3,3' luk (10sKi bir
dilimden olymaktadir. 21 yil ve Uzeri ¢cganlar genellikle kurumda yonetici diizeyinde

olan calsanlardir.

Sorulara cevap verenleringjari soruldgunda %50,3 gibi buylk bir oranin 20-30
yaslar arasinda oldtu gorulmektedir. Bu durum anketlerin uygulagnidorgtitlerden
yola cikarak, bu alan icin genellikle genc bir keisi tercih edildgi anlssilmaktadir.
Cizelge 4.4 de goruldiii Gzere, %40,3 gibi bir oranla 31-40 shai arasindaki
calisanlar ikinci sirada yer alirken, Gguncu sirada R&lkn olgan %9,3 'luk bir oranla

41 ya Uzeri yer almaktadir.

4.8.2. Orgiit Kilturii ve Insan Kaynaklar Yonetimi Arasindaki iliskiye Ait

Bulgular
insan Kaynaklari < kA
A 4 H C _—
Y6netimi © . é £ E’”
E = E Q = 40—'! = 2
& = o0 e _ o ._ IS =
- E = E D H O O X E
S Ex £ S v B ¥
= € X = E < > 0
= o —-= <q—"’ e “q") = "G')' ~ © S
S 3 G = 2 = =
g o XS o] K S o)
> o— g E
0O >‘E
Planlam: 0,27** 0,45** 0,24** 0,28** 0,27** 0,20** 0,45**
Personel secimi 0,18** 0,43** 0,21** 0,35** 0,28** 0,22** 0,45**
Degerlendirme 0,15** 0,53** 0,19** 0,37** 0,44** 0,25** 0,52**
Egitim 0,20** 0,39** 0,1C 0,31** 0,29** 0,12* 0,37**
Takim caly masi 0,14* 0,43** 0,16** 0,24** 0,36** 0,25** 0,42**
Calsanlarin katilim 0,20** 0,36** 0,17** 0,26** 0,28** 0,19** 0,39**
Statt farklihklar -0,13* 0,17** 0,30** 0,17** 0,26** 0,24** 0,31**
Is guvenlgi 0,09 0,32** 0,12* 0,33** 0,22** 0,18** 0,34**

Insan Kaynaklar

T 0,21** 0,61** 0,29** 0,45** 0,48** 0,32**  0,63**
Yonetimi

**p<0,01 *p<0,05

Cizelge 4.50rgiit Kilturii veinsan Kaynaklari Olgekleri ve Alt Boyutlari Arasihkila
Iliskiye Ait Korelasyon Sonuclari
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Orgut Kultiru ileinsan Kaynaklari Yonetimi arasinda yiiksek duzeyd6,63),
pozitif yonli ve anlamli (p<0,01) bir ki oldugu bulgusu elde edilrglir. Orgut kultiri
gelistikce insan kaynaklari yonetimi de gmhektedir veya tam tersi durum so6z
konusudur (H1 kabul). Etkili insan kaynaklari ydrmehe sahip olmak icin gucli bir

orgut kultarune ihtiyac vardir.

Planlama, personel secimi, gdelendirme, ¢adanlarin katilimi alt boyutlari ve
insan kaynaklari yonetimi 6lgeile Orgit Kultirii 6lggindeki tim alt boyutlar ve
Orgut Kultiru olcgi ile yuksek diuzeyde, pozitif ve anlamli (p<0,01) ii ski oldugu
bulgusu elde edilngtir(H1.1 Kabul).

IKY alt boyutu olan takim caimasi ile orgit kiltirii alt boyutu olan vizyon
paylagimi arasinda orta dizeyde pozitif ve anlamli (pSP0ir iliski oldugu bulgusu
elde edilmgtir(H1.1 Kabul).

Statu farkliklar alt boyutu ile vizyon paglani alt boyutu arasinda negatif yonla,

orta diizeyde ve anlamli (p<0,05) bigkii oldugu bulgusu elde edilrgiir (H1.1 Kabul).

Insan Kaynaklari Yonetimi alt boyutlarindagiten alt boyutu ile Orgit Kltiiri
Olceginden katilimcilgin desteklenmesi alt boyutlari arasindaglivenlii alt boyutu ile

vizyon paylaimi alt boyutu arasinda anlamli bigki olmadgi bulgusu elde edilrgiir.
Calismamizla paralel sonuclar gésteren bazsgadiar vardir. Bunlar:

Yilmaz'in farkli iki 6zel bankaya uygulagoldugu, “insan Kaynaklari Yonetimi
ve Kurum Kultirii Fonksiyonladiiskisi” konulu yiiksek lisans tezinde, érgiit kilturé v
insan kaynaklari yonetimi arasindgkii saptanmytir (Yilmaz, 2004: 120).

Kula’'nin yapmsg oldugu argtirmasinda, insan kaynaklari yonetimi ile orgut
kaltart arasinda gki saptanmytir (Kula, 2006: 173).

Oztay'in yapmy oldugu calsmasinda insan kaynaklari yonetimi ile érgit kaltard
arasinda ikki oldugu saptanngtir (Oztay, 2006: 124).
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4.8.3. Orgiit Kultiiri ve Insan Kaynaklari Olcekleri ve Alt Boyutlari Arasindaki
fliskiye Ait Bulgular (Kamu ve Ozel ayri)

insan Kaynaklari c [
Yonetimi € =
§ 2
c :
: I
S - g p g é
= ‘B é 3
] : Em  Fm 3
2 2 3§ I ﬁ é;
§ 1 3] f3 3% } :
Planlama 0,28** 0,42** 0,13 0,09 0,03 0,07 0,28**
Personel secimi 0,16 0,37** 0,11 0,21** 0,01 -0,05 0,25**
Degerlendirme 0,13 0,46** -0,02 0,18* 0,31** 0,13 0,36**
Egitim 0,21* 0,28** -0,03 0,15 0,16* -0,06 0,20*
Kamu Takim calsmasi 0,03 0,32** -0,04 0,05 0,22** 0,17* 0,22**
Calisanlarin katihmi 0,12 0,27** -0,01 0,04 0,13 0,08 0,17*
Statu farkhhiklari -0,13 0,13 0,09 0,07 0,06 0,13 0,13
is guvenlgi 0,03 0,32** 0,03 0,30** 0,14 0,18* 0,32**
g‘?'a”. _ Kaynaklariy 1 g0 g 57+« 0,05 0,24* 0,25 0,14 0,43**
onetimi
Planlama 0,27** 0,49** 0,31** 0,43** 0,48** 0,35** 0,56**
Personel secgimi 0,20* 0,48** 0,29** 0,47** 0,54** 0,51** 0,60**
Degerlendirme 0,17* 0,58** 0,34** 0,52** 0,56** 0,39** 0,63**
Egitim 0,20* 0,50** 0,20* 0,45** 0,39** 0,30** 0,49**
Ozel Takim calsmasi 0,22** 0,52** 0,31** 0,41** 0,51** 0,35** 0,57**
Calisanlarin katihhmi  0,26** 0,44** 0,30** 0,44** 0,42** 0,31** 0,53**
Statu farkhhklari -0,12 0,21** 0,45** 0,25** 0,41** 0,33** 0,42**
is guvenlgi 0,13 0,32** 0,18* 0,36** 0,30** 0,18* 0,36**
insan Kaynaklari
Y6netimi 0,23** 0,64** 0,42* 0,60** 0,65** 0,49** 0,75**

**p<0,01 *p<0,05
Cizelge 4.6 Orgut Kiltiirii veinsan Kaynaklari Olgekleri ve Alt Boyutlari Arasihkddiskiye

Ait Korelasyon Sonugclari (Kawvei Ozel ayr)

Kamu bankacifiinda Orgut Kultiri ilelKY arasinda yilksek diizeyde (r=0,43),
pozitif yonll ve anlaml (p<0,01) bir gki oldugu bulgusu elde edilngtir.

Ozel sektor bankacginda Orgit Kultirt ilelKY arasinda yiksek dizeyde

(r=0,75), pozitif yonli ve anlamli (p<0,01) birski oldugu bulgusu elde edilrgiir.

Kamu (r=0,43) ve 0zel sektor(r=0,75) bankaerida insan kaynaklari yonetimi
ve drgut kultart arasindakigki farkhlik gostermektedir (H2 kabul).
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4.8.4.0rgiit Kilturiine Tliskin Bulgular

Alt Boyutlar Cinsiyet N X ss t P
Vizyon paylama Erkek 168 4,01 0,81 -0,641 0,52
Kadin 132 4,08 0,82
.. Erkek 168 3,95 0,79 0,721 0,47
Guven ortami Kadin 132 3,88 0,83
Katihhmcihgin Erkek 168 3,46 0,67 1,582 0,12
desteklenmesi Kadin 132 3,34 0,57
iletisim sisteminin Erkek 168 3,43 0,79 0,520 0,60
etkinligi Kadin 132 3.38 0,76
Odiullendirme Erkek 168 3,18 0,91 0,282 0,78
sisteminin etkinksi Kadin 132 3,15 1,02
Yaraticilik ve Erkek 168 3,30 1,11 0,289 0,77
yenilikcilige destek  Kadin 132 3,26 1,03
(")rgijt Kultira Erkek 168 3,52 0,50 0,973 0,33
Kadin 132 3,47 0,50

p<0,05

Cizelge 4.70rgut Kultira Olggi ve Alt Boyutlarinin Cinsiyet Dgiskenine Gore
t-Testi Sonuclari
Vizyon paylgimi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarinsgyetine gore

anlamh farklihk géstermedi bulgusu elde edilngtir (t=-0,641; p>0,05).

Guven ortami alt boyutu puan ortalamasinin katilemo cinsiyetine gore

anlamh farklillk géstermedi bulgusu elde edilngtir (t=0,721; p>0,05).

Katilimciligin  desteklenmesi alt boyutu puan ortalamasinin liketilarin
cinsiyetine gore anlamli farklilk gostermgdibulgusu elde edilmgtir (t=1,582;
p>0,05).

fletisim sisteminin etkinki alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarin
cinsiyetine gore anlamli farklilik gostermgdibulgusu elde edilmgtir (t=0,520;
p>0,05).

Odiillendirme sisteminin etkirdi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarin
cinsiyetine gore anlamli farkliik gostermgdibulgusu elde edilmngtir (t=0,282;
p>0,05).

Yaraticilik ve yenilikcilge destek alt boyutu puan ortalamasinin katilimeilar
cinsiyetine gore anlamli farkliik gostermgdibulgusu elde edilngtir (t=0,289;
p>0,05).

Orgut kultari 6lggi puan ortalamasinin katihmcilarin cinsiyetine eg@nlamli
farklilik gostermedii bulgusu elde edilngtir (t=0,973; p>0,05). Orglt kulturindeki
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temel dgerler calganlar tarafindan ortak olarak eturulduklari, paylaldiklari ve
kisilerin davranglarini etkiledikleri icin drgutiin tamamina ait adéargoriltr. Paylglan
bu degerler neyin d@ru, neyin yank, orgit icinde nasil davraniimasi gergkitie ilgili
ve tim cakanlarca benimsenmek zorunda @duicin, orgutteki kadin ve erkek

calisanlar orgat kultarana algilamada benzer bir tagrnggemsglerdir.

Balta’'nin yapmy oldugu calsmada, cinsiyet ile drgut kalturid alt boyutu olan

“0dullendirme” arasinda anlamli bir fark saptanmgm(Balta, 2007: 109).

Ozdil'in yaptizi calsmasinda, ¢ajanlarin cinsiyet ile “Odillendirme” lghkli
orgit kiltara §levi arasinda anlamli bir gki saptanmangtir (Ozdil, 2009: 85). Ayni
calsmada, Orgut kultird ileim boyutunun cinsiyete K& oldugu saptannsgtir
(p=0,048). Cabmada Ustunluk oranina gore kadin gatlarin katilma orani erkek
calisanlarin 2 katidir (Ozdil, 2009: 82). Orgiit kultiéyutu olan vizyon paykmnanin
cinsiyete bgli oldugu saptannstir (p=0,000). Cabmada cinsiyeti kadin olan
calisanlarin vizyon paykama boyutuna katilma orani, cinsiyeti erkek olansealarin
4,04 katidir (Ozdil, 2009: 78).

Calisma bulgularimiz gagidaki bulgularla birbirini desteklemektedir.

Ozdilin calismasinda cinsiyet ile 6rgut kiltir(i arasinda bigkilisaptanmangtir
(Ozdil, 2009: 105).

Yildiz'in sgglik sektoriinde yaprgioldusu ¢alsmasinda 6rgut kulttrd ile cinsiyet

arasinda ilki saptanmamngtir (Yildiz, 2011: 77).

Ciflikl’'nin arastirmasinda, cajanlarin cinsiyeti ile orgut kdlturd arasinda bir
ili ski saptanmamgtir (Ciflikli, 2005: 98).
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Alt Boyutlar Yas N X ss
A-20-30 151 4,02 0,81
Vizyon paylama B- 31-40 121 4,03 0,87
C- 41 ve Uzeri 28 4,18 0,58
A-20-30 151 3,97 0,79
Gulven ortami B- 31-40 121 3,81 0,84
C- 41 ve Uzeri 28 4,08 0,72
- A- 20-30 151 3,43 0,65
g:;'tlemglj'ﬁlgsi B-31-40 121 333 062
C- 41 ve Uzeri 28 3,61 0,58
S . - A- 20-30 151 3,42 0,83
gfl(ti'z'l?;is'Stem'n'n B-31-40 121 334 0,70
C- 41 ve Uzeri 28 3,61 0,73
Adiillendirme A- 20-30 151 3,22 0,98
sisteminin etkingi B-31-40 121 3,09 0,98
C- 41 ve Uzeri 28 3,20 0,74
A- 20-30 151 3,26 1,09

Yaraticilik ve ’ ’
yenilikcili ge destek = 3140 121 328 107
C- 41 ve Uzeri 28 3,43 1,07
A-20-30 151 3,52 0,53
Orgiit Kultira B- 31-40 121 3,43 0,47
C- 41 ve Uzeri 28 3,66 0,43

Cizelge 4.8 Orgut Kiilturii Olggi ve Alt Boyutlarinin Ya Degiskenine Gore Betimsel
Istatistikleri

Varyansin Kareler Kareler Farkin
Kaynagi Toplami  sd Ortalamasi F p Kaynagi

Vizyon Gruplargr_a3| 0,59 2 0,29 0,44 0,65
paylama Gruplarigci 198,14 297 0,67

Toplam 198,73 299

Gruplararasi 2,61 2 1,30 2,02 0,13
Gilven ortami Gruplarigi 191,64 297 0,65

Toplam 194,25 299
Katilimeiligin Gruplar_ar_a3| 1,95 2 0,98 2,46 0,09
desteklenmesi Gruplarigi 117,77 297 0,40

Toplam 119,72 299
Tletisim Gruplararasi 1,63 2 0,82 1,37 0,26
sisteminin Gruplarigi 176,79 297 0,60
etkinligi Toplam 178,42 299
Odullendirme Gruplararasi 1,17 2 0,59 0,63 0,53
sisteminin Gruplarici 274,05 297 0,92
etkinligi Toplam 275,22 299
Yaraticilik ve Gruplararasi 0,69 2 0,34 0,30 0,74
yenilikgilige  Gruplarigi 345,76 297 1,16
destek Toplam 346,45 299
A Gruplararasi 1,29 2 0,64 2,60 0,08
Orgut Gruplarici 7361 297 0,25
Kiiltiird plarii ’ ’

Toplam 74,90 299
p<0,05

Cizelge 4.9 Orgit Kultiirii Olggi ve Alt Boyutlarinin Ya Degiskenine Gére ANOVA
Sonuglari

Vizyon paylgimi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilaringlg|ana gore

anlamli farklilik gostermedi bulgusu elde edilngtir (F(; 29770,44; p>0,05).
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Guven ortami alt boyutu puan ortalamasinin katilien yglarina gore anlamli

farkhlik gostermedii bulgusu elde edilngtir (F(2. 29772,02; p>0,05).

Katilimciligin  desteklenmesi alt boyutu puan ortalamasinin liketilarin
yaslarina gore anlamh farkhlik gostermgdibulgusu elde edilngtir (Fp; 29772,46;
p>0,05).

fletisim sisteminin etkinki alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilariglgana
gore anlamli farkhlik géstermegibulgusu elde edilngtir (F(; 29771,37; p>0,05).

Odiillendirme sisteminin etkirdi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarin
yaslarina gore anlamh farklilik gostermgdibulgusu elde edilngtir (F. 29770,63;
p>0,05).

Yaraticilik ve yenilikcilge destek alt boyutu puan ortalamasinin katilimeilar
yaslarina gore anlamh farkhlik gostermgdibulgusu elde edilmntir (Fp; 297=0,30;
p>0,05).

Orglt kultirii olcgi puan ortalamasinin katihmcilarin gf@arina goére anlamli
farklihk gostermedii bulgusu elde edilngtir (Fe; 29772,60; p>0,05). Anket sonuglari
incelendginde katilimcilarin ¢gunlugunun 20-30 ya (%50,3) ve 31-40 ya(%40,3)
aras! genc¢ calanlardan olgmaktadir. Az bir kisim calan ise 41 ya (%9,3) ve
Uzeridir. Bu ise ardirma yapilan orgutlerde, ganlukla bulunan gen¢ calinlarin,
orgutteki ygami karakterize eden inanclar, geleneklergedesistemleri, davragsal
normlar ve ¢ yapma bicimlerini ¢cok kisa bir sirede uyumgladiklarini ve

benimsediklerini gostermektedir.

Ozdil'in calismasinda vizyon payaa ile yg arasinda déru oranti oldgu verisi
saptanmytir. Bunun nedeni ise, katilimcilardan 40-5Q@ gaubu olanlarin %95’e yakini,
50 ya Ustl cakanlarin %77’si cajanlara gore daha fazla olumlu cevap vermesinden
kaynaklanmaktadir (Ozdil, 2009: 100).

Kula’nin yaptgl ¢calsmada, “20 ile 25 y@arasi amirler ve ¢ghlnlar arasinda ya
ve iletisim boyutu arasi ifki %70,6 iken bu oran 26-45 yarasinda diinektedir. 46
yas ve Uzerinde ise artmaktadir’, sonucu saptanmiKula, 2012: 96). “20 ile 25 ya

aras! cakanlar kurumumuzda ddullendirilir diyenlerin oran64¢7 iken bu oran 26-35
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yas arasinda %58,3 dihektedir. 36-45 ymarasinda ise %66,7 yukselirken, %46 ya
Uzerinde tekrar dimektedir”, sonucuna wdmistir (Kula, 2012: 95).

Catikazlu calsmasinda, ankete katilan personeli 351ya yukarisinda ve 35
yasindan kicuk olarak 2'ye ayirgtir. Takdir (Odullendirme)" boyutunun 35 gradan
kicuk personelce birinci siraya hi¢ alinmadiaptanmtir (Catikglu, 161).

Yildiz’'in calismasinda yg ile Orgut kultiri arasinda bir gki saptanmangtir
(Yildiz, 2011: 78).

Calisma bulgularimiz Ciflikli'nin calgmasi ile uyum gostermemektedir. Ciflikli,
orgutsel kdltur ile caganlarin yalara gore anlamli bir farkliik oldiunu saptanstir
(F= 3,390, Sig.(p)<.05). ¥agruplari arasindaki bu farkigin 38-47 ya grubu ile 38
yas altl grup arasinda ol@u tespit etmgtir. Buna gore 38-47 yagrubu calanlarin, 38
yas alti gruba gére daha gicli bir kilttrel yargiyaigaoldugu sonucuna ukanistir
(Ciftlikli, 2005: 99-101).

Balta’nin calsmasinda, yg ile orgut kdltirt alt boyutu olan “6dullendirme”
arasinda bir ifki saptanmamngtir (Balta, 2007: 107).

Alt Boyutlar E gitim durumu N X ss
A-Lise 36 4,17 0,73
. B- Yiuksekokul 27 3,80 0,70
Vizyon paylama C- Universite 222 4,03 0,83
D- Lisansust 15 4,3C 0,94
A-Lise 36 4,06 0,69
. B- Yuksekokul 27 3,8t 0,5z
Guven ortami C- Universite 222 3,89 0,85
D- Lisansustu 15 4,13 0,79
A-Lise 36 3,44 0,57
Katilimcihigin B- Yuksekokul 27 3,42 0,62
desteklenmesi C- Universite 222 3,40 0,65
D- Lisansusti 15 3,43 0,63
A-Lise 36 3,55 0,73
iletisim sisteminin B- Yuksekokul 27 3,30 0,98
etkinligi C- Universite 222 3,40 0,75
D- Lisansustu 15 3,33 0,77
A-Lise 36 3,0C 0,71
Odiullendirme B- Yuksekokul 27 3,16 1,00
sisteminin etkinkgi C- Universite 222 3,18 0,99
D- Lisansust 15 3,36 0,90
A-Lise 36 3,33 0,93
Yaraticilik ve B- Yuksekokul 27 3,39 1,09
yenilikgili ge destek  C- Universite 222 3,26 1,09
D- Lisansustu 15 3,27 1,27
A-Lise 36 3,55 0,38
C")rgl'_'lt Kaltir B- Yuksekc_)kul 27 3,46 0,50
C- Universite 222 3,49 0,52
D- Lisansusti 15 3,58 0,48

Cizelge 4.100rgut Kulttrt Olggi ve Alt Boyutlarinin Eitim Durumu Degiskenine
Gore Betimdstatistikleri



114

Varyansin Kareler Kareler Farkin
Kaynagi Toplami sd Ortalamasi F P Kaynagi

Vizyon Gruplar_ar_aS| 3,20 3 1,07 1,62 0,19
paylasma Gruplarigi 195,53 296 0,66

Toplam 198,73 299

Gruplararasi 1,70 3 0,57 0,87 0,46
Guven ortami Gruplarici 192,55 296 0,65

Toplam 194,25 299
Katihimcizin Gruplar_ar_aS| 0,08 3 0,03 0,07 0,98
desteklenmesi Gruplarigi 119,64 296 0,40

Toplam 119,72 299
iletisim Gruplararasi 1,14 3 0,38 0,64 0,59
sisteminin Gruplarici 177,27 296 0,60
etkinligi Toplam 178,42 299
Odillendirme Gruplararasi 1,59 3 0,53 0,57 0,63
sisteminin Gruplarici 273,64 296 0,92
etkinligi Toplam 275,22 299
Yaraticilik ve Gruplararasi 0,50 3 0,17 0,14 0,93
yenilikgilige Gruplarici 345,95 296 1,17
destek Toplam 346,45 299
o Gruplararasi 0,26 3 0,09 0,35 0,79
Orgut G s
Kultird ruplarici 74,64 296 0,25

Toplam 74,90 299

p<0,05

Cizelge 4.110rgut Kulturt Olggi ve Alt Boyutlarinin Eitim Durumu Degiskenine
Goére ANOVA Sonuclari

Vizyon paylgimi alt boyutu puan ortalamasinin katihimcilargtien durumuna

gore anlamli farkhlik géstermegibulgusu elde edilngtir (Fs; 20671,62; p>0,05).

Guven ortami alt boyutu puan ortalamasinin katilisni esitim durumuna gére

anlamli farklilik gostermedi bulgusu elde edilngtir (Fs; 206~0,87; p>0,05).

Katilimciligin desteklenmesi alt boyutu puan ortalamasiniriketilarin esitim

durumuna gore anlamli farkhlik gdsterm@dbulgusu elde edilngtir (Fs; 20670,07;

p>0,05).

fletisim sisteminin etkinli puan ortalamasinin katilimcilarirgigm durumuna

gore anlamli farklilik géstermegibulgusu elde edilmgtir (Fs; 2065=0,64; p>0,05).

Odiillendirme sisteminin etkirdi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarin

egitim durumuna goére anlamli farklilik gostermgdibulgusu elde edilngtir (Fs;
296):0157; p>0,05).

Yaraticilik ve yenilikgilge destek alt boyutu puan ortalamasinin katihmalar

egitim durumuna goére anlamli farklilik gostermgdibulgusu elde edilngtir (Fs;
20670,14; p>0,05).
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Orglt kultiri olcgi puan ortalamasinin katihmcilaringigm durumuna gore
anlamli farklilik gostermedi bulgusu elde edilngtir (Fs; 206~0,35; p>0,05).

Ozdil'in calismasinda gitim ile iletisim ve vizyon paylagma arasinda dwou oranti
saptanmytir. Sonuca, Yuksek lisans ve lisans mezunlarimmami, yuksekokul
mezunlarinin %89'u, lise mezunlarinin ise % 87sindu cevap verdii saptanmytir
(Ozdil, 2009: 94). (Ozdil, 2009: 96).

Kula’nin yaptgl calsmada, e¢itim ile o6dullendirme arasindaki gki, lise
dizeyinde %63,2 iken, lisansisti dizeyinde %64J85al sonucu saptangtir. Egitim
ile iletisim etkinligi arasinda ise gkinin lisans dizeyinde %75,9 olg saptannstir
(Kula, 2012: 102).

Balta’nin calgmasinda, @tim duzeyi ile “6dullendirme” arasinda anlaml bir
farkhligin olmadgl sonucuna ukalmistir (Balta, 2007: 107).

Yildiz’'in ¢alismasinda, 6rgut kidlturd ile «nin dgrenim dizeyi arasinda gki
saptanmytir.  Yildiz, d&grenim duzeyindeki agin calsanlarin kurumun hiyergik
yapisini, gleyisini, kurum kuoltarine duyarli@n dolayisiyla kurum kadlttirine gkin

algisini da olumlu yonde ggfiirdigi sonucunu elde etstir (Yildiz, 2011: 79).

Ciflikl’'nin arastirmasinda, c¢ajanlarin gitim duzeylerinin  kurum kultari

Uzerinde herhangi bir etkisinin olmg@dsonucuna ukalmistir (Ciftlikli, 2005: 102).
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Alt Boyutlar Kurumdaki Cali sma Suresi N X ss
A-10 yil ve daha ¢ 239 4,04 0,82
Vizyon paylama B- 11-20 yil 51 4,13 0,81
C- 21 yil ve daha fazla 10 3,75 0,59
A- 10 yil ve daha az 239 3,89 0,79
Guven ortami B- 11-20 yil 51 4,04 0,91
C- 21 yil ve daha fazla 10 3,93 0,68
Katilimeiligin A-10 yil ve; daha az 239 3,42 0,64
desteklenmesi B- 11-20 y1 51 3,26 0,59
C- 21 yil ve daha fazla 10 3,80 0,56
S . . A-10 yil ve daha ¢ 239 3,40 0,76
Ie'tegi'f]'lri*]is'Stem'n'n B- 11-20 il 51 337 081
& C- 21 yil ve daha fazla 10 3,75 0,80
I . A- 10 yil ve daha az 239 3,19 0,98
ggt‘glﬁi?]?r':rgﬁdn@ B- 11-20 il 51 305 092
C- 21 yil ve daha fazla 10 3,17 0,71
varaticilik ve A- 10 yil ve daha az 239 3,26 1,08
enilikcili ge destek B 11-20 il 51 336 107
Y C- 21 yil ve daha faz 10 3,45 1,04
A- 10 yil ve daha az 239 3,50 0,50
Orgit Kltari B- 11-20 yil 51 3,46 0,53
C- 21 yil ve daha fazla 10 3,68 0,38

Cizelge 4.120rgut Kiilturi Olggi ve Alt Boyutlarinin Kurumdaki Cayma Siiresi Dgiskenine
Gore Betimséstatistikleri

Varyansin Kareler Kareler Farkin
Kaynagi Toplami sd Ortalamasi F P Kaynagi

Vi Gruplararas 1,23 2 0,62 0,93 0,40
p;/)l/;rr]na Gruplarici 197,49 297 0,66

Toplam 198,73 299

Gruplararasi 0,94 2 0,47 0,72 0,49
Guven ortami Gruplaric 193,31 297 0,65

Toplan 194,25 299
Katilmcihigin Gruplarf';ll’-aSI 2,68 2 1,34 3,40 0,03 B-C
desteklenmesi Gruplarigi 117,05 297 0,39

Toplam 119,72 299
iletisim Gruplararasi 1,27 2 0,64 1,07 0,35
sisteminin Gruplarici 177,15 297 0,60
etkinligi Toplanr 178,42 299
Odullendirme Gruplararasi 0,81 2 0,40 0,44 0,65
sisteminin Gruplarigi 274,41 297 0,92
etkinligi Toplam 275,22 299
Yaraticilik ve Gruplararasi 0,76 2 0,38 0,33 0,72
yenilikcilige Gruplaric 345,69 297 1,16
destek Toplam 346,45 299
Orgil Gruplararas 0,37 2 0,18 0,74 0,48
Kll;%tﬁ’u Gruplarici 74,53 297 0,25

Toplam 74,90 299

p<0,05

Cizelge 4.130rgut Kulttra Olcgi ve Alt Boyutlarinin Kurumdaki Cajma Suresi
Deskenine Gore ANOVA Sonugclari

Vizyon paylgimi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarimdadaki ¢calgma
suresine gore anlamh farklihk gosterm@dbulgusu elde edilmgtir (Fp; 29770,93;
p>0,05).
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Guven ortami alt boyutu puan ortalamasinin katilane kurumdaki cagma
suresine gore anlamh farklihk gosterm&dbulgusu elde edilmgtir (Fp; 29770,72;
p>0,05).

Katilimciligin  desteklenmesi alt boyutu puan ortalamasinin liketilarin
kurumdaki cajma siresine gore anlamh farkhlik gostgrdbulgusu elde edilngtir
(Fe: 20773,40; p<0,05). Farkin hangi gruplar arasinda gilea bulmak amaciyla
yapilan Scheffe testi sonucglarina gére 11-20 ybahizmet siresine sahip katilimcilar
ile 21 yiIl ve daha fazla hizmet siresine sahiplikatilar arasinda anlamli farklilk
oldugu (p<0,05) ve 21 yil ve daha fazla hizmet siUressahip katilimcilarin
katihimciligin desteklenmesine gkin puan ortalamalarinin, 11-20 yil hizmet siresine
sahip katilimcilarin puan ortalamasinda anlamliegde daha yiiksek olgu bulgusu

elde edilmgtir.

Iletisim sisteminin etkinki alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarin
kurumdaki cakma siresine gore anlaml farklihk gosterngediulgusu elde edilngtir
(F(z; 297)=1,07; p>0,05)

Odiillendirme sisteminin etkirdi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarin
kurumdaki cakma siresine gore anlaml farklihk gosterngediulgusu elde edilngtir
(F(z; 297):0,44; p>0,05)

Yaraticilik ve yenilikgilge destek alt boyutu puan ortalamasinin katilimelar
kurumdaki cakma siresine gére anlaml farklihk gosterngediulgusu elde edilngtir
(F(z; 297)=0,33; p>0,05)

Orgut kdlturd olcgi puan ortalamasinin  katilimcilarin - kurumdaki - gala
suresine gore anlamh farklihk gosterm@dbulgusu elde edilmgtir (Fp; 20770,74;
p>0,05). Katilimcilarin gérev yaptiklari érgutinltiiel dezerleri hakkinda ne kadar
bilgiye sahip olduklarinin saptanmasi amaciyla g&igeleri hakkinda bilgi alingtir.
Bu sebeple calanlarin kurumda 1 yil kadar kisa gatasi ile 20 yil uzun sureli
calismasi arasindaki zaman farkingmeen calsanlar 6rgut kalturint benzeekilde
algilamaktadirlar. Orgutte yeni olanlar uzun stigelisanlar gibi 6rgut kiltiriine uyum
sgilamislardir. Bunun sebebi isgd yeni balayana verilen sosyalime eitimlerinin

etkili bir bicimde uygulandy gdsterilebilir.
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Ozdil'in calismasinda, orgit kilturii ile bireyin gaha siresi arasinda sk
saptanmangtir (Ozdil, 2009: 100).

Catikazlu’ nun calsmasinda, calilan sire ile kiltir arasinda anlamli birskii

saptanmangtir (Catik@lu, 185).

Yildiz'in ¢alismasinda, kurumdaki caima yili ile Orgut kadltard arasinda
istatistiksel agidan anlamligki saptanmamntir (Yildiz, 2011: 83).

Ciflikl’'nin calismasinda, cayma suresi ile orguat kultiri arasindaskinin
olmadgi saptannytir (Ciftlikli, 2005: 106).

Balta'nin calgmasinda, cajilan yil ile orgut kaltari alt boyutu olan
“Odullendirme” arasinda #kinin oldugu saptanmtir. Balta, bunun nedenini,
tecrtbelilik dizeyinin artmasiyla 6dullendirme fgten de artmasina gamistir. Uzun
yillar calsan kkinin sosyal anlamda beklenti dizeyinin sk, maddi anlamdaki
isteklerinin ise yuksek oldwdur. Daha az tecriibesi olanlar isesdvdarinin farkli
sekillerde édullendiriimesini istemektedirler. Ustteden alacaklari 6vglsinde terfi ile
ilgili bir s6z ya da bunlarin giinda az tecribeli ¢cganin baarisini sosyal cevresiyle

paylamasi dahi bu ifadeye verilen cevaplari etkilemektgalta, 2007: 107).

Kurumdaki .
Alt Boyutlar Gorevi N X Ss t P

. Yonetici 109 4,07 0,85 0,509 0,61
Vizyon paylama Calsar 101 4,02 0,80

. Y Onetici 109 3,93 0,87 0,260 0,80
Guiven ortami Calsan 191 3,01 0,77
Katilimciligin Yonetici 109 3,41 0,67 -0,010 0,99
desteklenmesi Calsan 191 3,41 0,61
Tletisim sisteminin Y onetici 109 3,30 0,79 -1,817 0,07
etkinligi Calsan 191 3,47 0,75
Odullendirme Y onetici 109 3,29 0,96 1,737 0,08
sisteminin etkinki Calsan 191 3,09 0,96
Yaraticilik ve Yonetici 109 3,33 1,06 0,590 0,56
yenilikgilige destek Calsan 191 3,25 1,09
L e Yonetici 109 3,51 0,57 0,208 0,84
Orgat Kaltara Calsan 191 3,49 0,46

p<0,05

Cizelge 4.140rgt Kiiltirii Olggi ve Alt Boyutlarinin Kurumdaki Gorevi Qigskenine
Gore t-Testi Sonuglari
Vizyon paylgimi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarinrdgadaki

gorevine gore anlamli farklihk gostermgdbulgusu elde edilngtir (t=0,509; p>0,05).

Guven ortami alt boyutu puan ortalamasinin katilsng kurumdaki gorevine

gore anlaml farklihk géstermegibulgusu elde edilngtir (t=0,260; p>0,05).
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Katilimciligin  desteklenmesi alt boyutu puan ortalamasinin liketilarin
kurumdaki gdrevine gore anlamli farkhlik gosterngdulgusu elde edilngtir (t= -
0,010; p>0,05).

Iletisim sisteminin etkinki alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarin
kurumdaki gdrevine gore anlamli farkhlik gosterngdulgusu elde edilngtir (t= -
1,817; p>0,05).

Odiillendirme sisteminin etkirdi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarin
kurumdaki gorevine gore anlamh farkhlik gostern@dbulgusu elde edilngtir
(t=1,737; p>0,05).

Yaraticilik ve yenilikgilge destek alt boyutu puan ortalamasinin katilimeilar
kurumdaki gorevine gore anlamh farkhlik gostern@dbulgusu elde edilngtir
(t=0,590; p>0,05).

Orglit kiltirt olcgi puan ortalamasinin katilimcilarin kurumdaki gémevgore
anlamh farkhlik gostermegdi bulgusu elde edilngtir (t=0,208; p>0,05). Yoneticiler
icin buyUk kolayliklar sglayan o6rgut kualtart, calanlar icin ise davraglarinin
dizenlenmesini, belirsizlikleri en aza indirgemesii ne sekilde ve nasil yapacaklarini
hakkinda yol gostermesi bakimindan énemlidir. Odgiltiirii 6rgitiin tim cajanlari
tarafindan paykalan deerler sistemi oldgundan; anket sonucuna gore yoneticiggadi
tum personelin drgut kiltiriince ayni derecedeatkiigi soylenebilir.

Calisma bulgularimiz dier calsma bulgular ile benzerlik géstermektedir.

Yildiz’'in yaptigl argtirmasinda, 6rgut kultord ile kurumdaki gorevgg&eni

arasinda ilki saptanmamngtir (Yildiz, 2011: 82).

Balta’nin ¢algmasinda, gorev geskeni ile 6dullendirme arasindasii olmadgi
sonucu saptanstir (Balta, 2007: 107).
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Alt Boyutlar Kurum Turd N X ss t p

. Kamt 147 4,07 0,74 0,690 0,49
Vizyon paylama Ozel 153 401 0,89

" Kamu 147 3,92 0,76 0,083 0,93
Guven ortami Ozel 153 391 0,85
Katilimeiligin Kamt 147 3,38 0,55 -0,735 0,46
desteklenmesi Ozel 153 3,43 0,70
lletisim sisteminin  Kamu 147 3,38 0,74 -0,640 0,52
etkinligi Ozel 153 3,43 0,80
Odillendirme Kamu 147 3,02 0,93 -2,572 0,01
sisteminin etkinki Ozel 153 3,31 0,97
Yaraticilik ve Kamu 147 3,21 1,15 -1,171 0,24
yenilikcilige destek  Ozel 153 3,35 1,00
W Kamu 147 3,46 0,41 -1,330 0,19
Orgut Kltard Ozel 153 354 0,58

p<0,05

Cizelge 4.150rgiit Kiiltirii Olcgi ve Alt Boyutlarinin Kurum Tiirii Déiskenine Gore
t-Testi Sonuglar

Orgut kiltarinin Vizyon paykami alt boyutu puan ortalamasinin katilimeilarin
calistigi kurum tariine goére anlamh farklihk gostermg@dbulgusu elde edilngtir
(t=0,690; p>0,05).

Guven ortami alt boyutu puan ortalamasinin katiliene calstigi kurum tirine

gore anlaml farklihk gostermeglibulgusu elde edilngtir (t=0,083; p>0,05).

Katilimciligin desteklenmesi alt boyutu puan ortalamasiniiketilarin calgtig
kurum tariine gore anlamli farkhlik goésterm@dbulgusu elde edilngtir (t=-0,735;
p>0,05).

fletisim sisteminin etkinki alt boyutu puan ortalamasinin katihmcilarin gta
kurum tariine gore anlamli farkhlik gésterm@dbulgusu elde edilngtir (t=-0,640;
p>0,05).

Odiillendirme sisteminin etkirdi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarin
calistigi kurum turiine gore anlamli farklihk gosteidibulgusu elde edilmgtir (t=-
2,572; p<0,05). Ozel bankalarda gah katihmcilarin édillendirme sisteminin etkli
alt boyutuna verdikleri puan ortalamasinin (3,39¥), kamu bankalarinda c¢gdn
katilimcilarin puan ortalamasindan (3,02+0,93) mhlatizeyde (p<0,05) daha yuksek
oldugu bulgusu elde edilrir.
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Yaraticilik ve yenilikgilge destek alt boyutu puan ortalamasinin katilimelar
calistigl kurum ttrtine gore anlamh farkhlik géstermgdoulgusu elde edilngtir (t=-
1,171; p>0,05).

Orgut kilturt oélggi puan ortalamasinin katiimcilarin géalg kurum tiriine gore
anlamli farklilik gostermedi bulgusu elde edilngtir (t=-1,330; p>0,05). Kamu ve Ozel
sektor bankacin karilastirilmasinda anlamli diizeyde tek farkin 6dullendiraistemi
alt boyutunda ve 0Ozel sektdr bankagnda daha yiksek dizeyde cikmasi, kamu
bankacilik sisteminde bireyin ne kadar cok geda calgsin sabit bir ddullendirme
sistemi dahilinde olmasi, 0Ozel sektoér bankgmbla ise farkli o6dullendirme
sistemlerinin olmasi ve Orgut icin daha fazla gagésterene daha fazla 6dul verilmesi

sisteminin olguyla aciklanabilir.

4.8.5Insan Kaynaklari Yonetimineiliskin Bulgular

Alt Boyutlar Cinsiyet N X ss t p

Planlama Erkek 168 3,81 0,88 -0,085 0,93
Kadin 132 3,81 0,68

Personel secimi Erkek 168 3,75 0,96 0,146 0,88
Kadin 132 3,73 0,96

Deserlendirme Erkek 168 3,50 0,87 1,222 0,22
Kadin 132 3,38 0,85

Esitim Erkek 168 3,61 0,90 0,179 0,86
Kadin 132 3,59 1,00

Takim calgmas| Erkek 168 3,36 1,01 -0,685 0,49
Kadin 132 3,44 0,98

Calisanlarin katilimi Erkek 168 3,34 0,96 0,037 0,97
Kadin 132 3,34 0,95

. Erkek 168 2,57 1,18 0,364 0,72
Stati farkhliklari Kadin 132 252 127

is giivenl Erkek 168 3,49 1,05 0,797 0,43
Kadin 132 3,39 1,05

Insan Kaynaklari Yonetimi Erkek 168 346 0,62 0516 061
Kadin 132 3,42 0,63

p<0,05

Cizelge 4.16Insan Kaynaklari Yonetimi Olgeve Alt Boyutlarinin Cinsiyet
Deskenine Gore t-Testi Sonuclari
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Planlama alt boyutu puan ortalamasinin katilmeilaninsiyetine goére anlamli
farkhlik gostermedii bulgusu elde edilngtir (t=-0,085; p>0,05).

Personel sec¢imi alt boyutu puan ortalamasinin ikatilarin cinsiyetine gore

anlamh farklihlk géstermedi bulgusu elde edilngtir (t=0,146; p>0,05).

Degerlendirme alt boyutu puan ortalamasinin katiharenl cinsiyetine gore
anlamh farklillk géstermedi bulgusu elde edilngtir (t=1,222; p>0,05).

Egitim alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarimsityetine goére anlamli
farklhilik gostermedii bulgusu elde edilngtir (t=0,179; p>0,05).

Takim calsmasi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilanmsigetine gore
anlamh farklihlk géstermedi bulgusu elde edilngtir (t=-0,685; p>0,05).

Calisanlarin katilimi alt boyutu puan ortalamasininlkatilarin cinsiyetine gére

anlamh farklihk géstermedi bulgusu elde edilngtir (t=0,037; p>0,05).

Statu farklihklari alt boyutu puan ortalamasiniatikmcilarin cinsiyetine goére
anlamh farklillk géstermedi bulgusu elde edilngtir (t=0,364; p>0,05).

Is glivenlgi alt boyutu puan ortalamasinin katiimcilarin gmtine gére anlamli
farkhlik gostermedii bulgusu elde edilngtir (t=0,797; p>0,05).

Insan Kaynaklari Yonetimi 6lge puan ortalamasinin katilimcilarin cinsiyetine

gore anlaml farklihk gostermeglibulgusu elde edilngtir (t=0,516; p>0,05).

Balta'nin yapmy oldusu calsmasinda cinsiyet ileiKY fonksiyonu olan

“performans dgerlendirme” arasinda gki saptanmamngtir (Balta, 2007: 113).

Cetin’in calsmasinda, insan kaynaklari yonetimi ile cinsiyetsarda ilgki
saptanmamgtir (Cetin, 2009: 115).

Bilge’'nin yaptgl aratirmada kadin cajanlarin iKY uygulamalarindan gtim,
performans dgerlendirme, insan kaynaklari veri tabani faktoreri uygulanma
basarisina, verdikleri puanlarin erkek gahlara gore daha yiksek offlusonucunu
bulmustur. Erkek ¢alanlarin ise kadinlara gore ucret politikasi, ydmetlseffaflik ve
kariyer yonetimi uygulamalarina verdikleri puan gék olarak tespit edilstir (Bilge,
2010: 127).
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Ozdil'in calismasinda cinsiyet ile performans géelendirme arasinda anlamli
farklilik saptanmgtir (Ozdil, 2009: 103). Takim c¢amasi ile cinsiyet arasinda bir
farkhlasma tespit edilmtir. Isletmede kadin ¢afanlarin % 60’1 bu gorie katilirken,
erkeklerde ise bu @er %43 olarak bulunngtur. Ozdil'in analizindelKY alt boyutu
olan “takim calmasi” ile cinsiyet arasinda anlamh bir farkhliepganmgtir. Kadin
calisanlarin takim c¢agmasini destekleme orani erkek katilimcilardan dgpllesek
bulunmutur (Ozdil, 2009: 75).

Aktuna’nin calsmasinda,IKY egitim fonksiyonu ile cakanlarin cinsiyetleri
arasinda istatistiksel acidan anlaml farkhiliklssaptanmgtir.  “IKY  egitim
fonksiyonunun kadin ve erkek galnlar arasinda algilanmasi farklidir. Ayrica algpia
egitim olanaklarinin caganlarin cinsiyetlerine goére istatistiksel acidarlaarhi bir
farkhlik vardir. Aritmetik ortalamaya gore kadinla erkeklere nazaran daha olumlu ve

pozitif yonde algilamalara sahip oglubulgusu elde edilrgiir (Aktuna, 2007: 87).

Alt Boyutlar Yas N X ss
A- 20-30 151 3,86 0,72
Planlama B- 31-40 121 3,75 0,84
C- 41 ve daha buyuk 28 3,79 0,97
A- 20-30 151 3,78 0,95
Personel secimi B- 31-40 121 3,67 0,98
C- 41 ve daha buyuk 28 3,79 0,94
A- 20-30 151 3,52 0,84
Degerlendirme B- 31-40 121 3,37 0,86
C- 41 ve daha buyuk 28 3,42 0,96
A- 20-30 151 3,72 0,90
Egitim B- 31-40 121 3,47 1,02
C- 41 ve daha buyuk 28 3,54 0,77
A- 20-30 151 3,48 0,93
Takim calsmasi B- 31-40 121 3,28 1,09
C- 41 ve daha buyuk 28 3,40 0,95
A- 20-30 151 3,39 0,99
Calisanlarin katilimi B- 31-40 121 3,27 0,93
C- 41 ve daha buyuk 28 3,34 0,89
A- 20-30 151 2,50 1,22
Statu farkhhklari B- 31-40 121 2,57 1,23
C- 41 ve daha buyuk 28 2,70 1,20
A- 20-30 151 3,37 1,04
is guvenlgi B- 31-40 121 3,52 1,05
C- 41 ve daha buyuk 28 3,50 1,07
A- 20-30 151 3,49 0,62
insan Kaynaklari Yénetimi B- 31-40 121 3,39 0,63
C- 41 ve daha buyuk 28 3,46 0,60

Cizelge 4.17insan Kaynaklari Yoénetimi Olgeve Alt Boyutlarinin Ya Degiskenine
Gore Betimdstatistikleri
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Varyansin Kareler Kareler
Kaynagi Toplami sd Ortalamasi F p

Gruplararasi 0,78 2 0,39 0,62 0,54
Planlama Gruplarigi 187,89 297 0,63

Toplam 188,67 299

Gruplararasi 0,91 2 0,45 0,49 0,61
Personel secimi Gruplarici 274,43 297 0,92

Toplam 275,33 299

Gruplararasi 1,55 2 0,78 1,04 0,35
Degerlendirme Gruplarici 220,85 297 0,74

Toplam 222,40 299

Gruplararasi 4,17 2 2,08 2,37 0,10
Egitim Gruplarigi 261,21 297 0,88

Toplam 265,38 299

Gruplararasi 2,64 2 1,32 1,32 0,27
Takim calsmasi Gruplarici 295,99 297 1,00

Toplam 298,63 299
Calsanlarin Gruplargr_aSI 0,85 2 0,43 0,47 0,63
katihimi Gruplarici 270,54 297 0,91

Toplam 271,39 299
Statii Gruplargr_aSI 1,14 2 0,57 0,38 0,68
farkhihklar: Gruplarigi 444,32 297 1,50

Toplam 445,46 299

Gruplararasi 1,61 2 0,80 0,73 0,48
is guvenlgi Gruplarigi 326,65 297 1,10

Toplam 328,26 299
insan Gruplararasi 0,71 2 0,36 0,92 0,40
Kaynaklari Gruplarici 114,54 297 0,39
Yonetimi Toplam 115,26 299
p<0,05

Cizelge 4.18Insan Kaynaklari Yonetimi Olgeve Alt Boyutlarinin Ya Degiskenine
Gore ANOVA Sonuglart

Planlama alt boyutu puan ortalamasinin katilimelayagina gore anlamli

farklihk gostermedii bulgusu elde edilngtir (F; 29770,62; p>0,05).

Personel secimi alt boyutu puan ortalamasininikatilarin ygina goére anlamli

farkhlik gostermedii bulgusu elde edilngtir (F(2. 2970,49; p>0,05).

Degerlendirme alt boyutu puan ortalamasinin katiliavenl ygina gore anlamli

farklihk gostermedii bulgusu elde edilngtir (F; 29771,04; p>0,05).

Egitim alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilaraiypa gére anlamli farklihk

gostermedii bulgusu elde edilngtir (F. 29772,37; p>0,05).

Takim calgsmasi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilaagina gore anlamii

farklihk gostermedii bulgusu elde edilngtir (F; 29771,32; p>0,05).
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Calsanlarin katihmi alt boyutu puan ortalamasinin lkatilarin ygina gore
anlamli farklilik géstermedi bulgusu elde edilngtir (F(; 290770,47; p>0,05).

Statu farkliliklari alt boyutu puan ortalamasinatikmcilarin yaina gore anlamli

farklihk gostermedii bulgusu elde edilngtir (F; 297=0,38; p>0,05).

Is givenlisi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarinsipa gore anlamli
farkhlik gostermedii bulgusu elde edilngtir (F(2. 297=0,73; p>0,05).

Insan Kaynaklari Yonetimi 6lge puan ortalamasinin katilimcilarinsyaa gore

anlamli farklilik gostermedi bulgusu elde edilngtir (F; 29770,92; p>0,05).

Bilge'nin calsmasinda cajanlarin yalar ile IKY arasinda bir ikki
saptanmangtir (Bilge, 2010: 128).

Calisma bulgularimiz Cetin’in ¢caimasi ile paralellik gostermemektedir. Cetin’in
yapmg oldugu calsmasinda, cajanlarin insan kaynaklari fonksiyonlarinaskin
mevcut durum algilar ifade ortalamalari bazindaaindginda; yalarina gére anlamli
bir farklihk gosterdgi saptanmgtir (Cetin, 2009: 116).

Baltanin calgmasinda yg desiskeninin iKY fonksiyonu olan performans

deserlendirmeyi etkilemegi sonucu saptanmtir (Balta, 2007: 113).
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Alt Boyutlar

E gitim durumu

N X SS

A- Lise 36 352 0,93

Planlama B- Yuksequul 27 3,71 0,76
C- Universite 222 3,85 0,77
D- Lisansusti 15 4,07 0,79

A- Lise 36 354 0,98

Personel secimi B- Yuksequul 27 3,86 0,89
C- Universite 222 3,74 0,97
D- Lisanstuisti 15 3,95 0,86

A- Lise 36 350 0,72

Degerlendirme B- Yuksekgkul 27 3,37 0,89
C- Universite 222 3,45 0,88
D- Lisansustl 15 3,47 1,00

A- Lise 36 3,60 0,98

Esitim B- Yuksequul 27 3,62 0,99
C- Universite 222 3,58 0,93
D- Lisansisti 15 3,82 0,94

A- Lise 36 331 0,91

Takim calgmas| B- Yuksekgkul 27 3,65 0,96
C- Universite 222 3,36 1,01
D- Lisanstisti 15 3,62 1,03

A- Lise 36 338 0,78

Calisanlarin katilimi B- Yuksequul 2r 344 0097
C- Universite 222 3,32 0,95
D- Lisansusti 15 3,33 1,41

A- Lise 36 2,74 1,17

. B- Yiksekokul 27 2,52 1,33
Statu farkiihklan C- Universite 222 252 1,22
D- Lisanstisti 15 251 1,21

A- Lise 36 331 1,19

is giivenl B- Yuksekgkul 27 3,52 0,95
C- Universite 222 3,44 1,03
D- Lisansusti 15 3,717 1,10

A- Lise 36 3,40 0,56

Insan Kaynaklari Yonetimi B- Yuksekgkul 2r 347 065
C- Universite 222 3,44 0,63
D- Lisansisti 15 3,58 0,59

Cizelge 4.19Insan Kaynaklari Yonetimi Olgeve Alt Boyutlarinin Eitim

Déskenine Gore Betimsdstatistikleri
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Varyansin Kareler Kareler
Kaynagi Toplami sd  Ortalamasi F p

Gruplararasi 4,63 3 1,54 2,48 0,06
Planlama Gruplarici 184,04 296 0,62

Toplam 188,67 299

Gruplararasi 2,47 3 0,82 0,89 0,44
Personel secimi Gruplarici 272,86 296 0,92

Toplam 275,33 299

Gruplararasi 0,29 3 0,10 0,13 0,94
Degerlendirme  Gruplarici 222,11 296 0,75

Toplam 222,40 299

Gruplararasi 0,79 3 0,26 0,29 0,83
Egitim Gruplarici 264,59 296 0,89

Toplam 265,38 299

Gruplararasi 3,13 3 1,04 1,05 0,37
Takim calsmasi Gruplarici 295,49 296 1,00

Toplam 298,63 299
Calisanlarin Gruplar_ar_a5| 0,41 3 0,14 0,15 0,93
katilimi Gruplarici 270,98 296 0,92

Toplam 271,39 299
Statii Gruplargr'am 1,54 3 0,51 0,34 0,79
farkliliklart Gruplarici 443,92 296 1,50

Toplam 44546 299

Gruplararasi 1,83 3 0,61 0,55 0,65
Is giivenlgi Gruplarici 326,43 296 1,10

Toplam 328,26 299
insan Gruplararasi 0,36 3 0,12 0,31 0,82
Kaynaklar Gruplarigi 114,89 296 0,39
Yonetimi Toplam 115,26 299
p<0,05

Cizelge 4.20Insan Kaynaklari Yonetimi Olgeve Alt Boyutlarinin gitim
Beskenine Gore ANOVA Sonuclari

Planlama alt boyutu puan ortalamasinin katilmlagitim durumuna gore

anlamli farklilik gostermedi bulgusu elde edilngtir (Fs; 20652,48; p>0,05).

Personel secimi alt boyutu puan ortalamasinin ikatilarin gitim durumuna

gore anlamli farklilik géstermegibulgusu elde edilngtir (Fs; 2065=0,89; p>0,05).

Degerlendirme alt boyutu puan ortalamasinin katiharan eitim durumuna gore

anlamli farklilik gostermedi bulgusu elde edilngtir (Fs; 20650,13; p>0,05).

Egitim alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilargitien durumuna goére anlaml

farkhlik gostermedii bulgusu elde edilngtir (F(. 2060,29; p>0,05).
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Takim calgmasi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilargitira durumuna

gore anlamli farklilik géstermegibulgusu elde edilmgtir (Fs; 2065=1,05; p>0,05).

Calsanlarin  katilmi alt boyutu puan ortalamasinin lkagilarin  eitim
durumuna gore anlamli farkhlik gdsterm@dbulgusu elde edilngtir (F; 20670,15;
p>0,05).

Statu farkliliklari alt boyutu puan ortalamasin@ikmcilarin gitim durumuna
gore anlamli farkhlik géstermegibulgusu elde edilngtir (Fs; 2060,34; p>0,05).

Is glvenlgi alt boyutu puan ortalamasinin katiimcilarigitien durumuna gore

anlamli farklilik gostermedi bulgusu elde edilngtir (Fs; 206~0,55; p>0,05).

Insan Kaynaklari Yonetimi olge puan ortalamasinin Katilimcilaringigm
durumuna gore anlamli farkhlik gdsterm@dbulgusu elde edilngtir (F; 20670,31;
p>0,05).

Caliskan’in yapmg oldugu calsmasindajKY fonksiyonu olan §géren segimi ile
egitim duzeyi arasinda anlamli bir farkllik saptamnmgtir (Calskan, 2011: 81).

Bilge’nin yapms oldusu aratirmasinda, cajanlarin gitim duzeyi ile iKY
arasinda bir ifki saptanmamgtir (Bilge, 2010: 129).

Cetin’in calsmasindaiKyY fonksiyonlari ile calanlari gitim diizeyi arasinda
anlamh farkliliklar oldgu bulgusu saptansgtir (Cetin, 2009: 116).

Balta’'nin calsmasinda, @tim duzeyi ile IKY fonksiyonu olan “performans
deserlendirme” arasinda gki oldugu saptannstir. Balta “argtirmaya katilanlarin tcte
birinin performansi ile ilgili elgtiri aldiginda motivasyonlarindaki @simin kararl bir
yapida olmad istatistiksel olarak tespit edilgtir” yorumunu yapmgtir (Balta, 2007:
113).

Sevim’in ¢alsmasinda, insan kaynaklari yonetimi uygulamalaregiséim dizeyi
degiskeni arasinda bir farklilik saptanmagtm (Sevim, 2006: 71).
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Alt Boyutlar Kurumdaki Cali sma Suresi N X ss
A- 10 yil ve daha az 239 3,81 0,77
Planlama B- 11-20 yil 51 3,81 0,84
C- 21 yil ve daha fazla 10 3,70 1,14
A- 10 yil ve daha az 239 3,74 0,97
Personel secimi B- 11-20 yil 51 3,73 0,88
C- 21 yil ve daha fazla 10 3,63 1,06
A- 10 yil ve daha az 239 3,45 0,86
Degerlendirme B- 11-20 yil 51 3,56 0,82
C- 21 yil ve daha fazla 10 2,87 0,89
A- 10 yil ve daha az 239 3,62 0,93
Egitim B- 11-20 yil 51 3,59 1,01
C- 21 yil ve daha fazla 10 3,13 0,78
A- 10 yil ve daha az 239 3,39 0,99
Takim calsmasi B- 11-20 yil 51 3,44 1,04
C- 21 yil ve daha fazla 10 3,27 1,00
A- 10 yil ve daha az 239 3,33 0,97
Calisanlarin katilimi B- 11-20 yil 51 3,38 0,92
C- 21 yil ve daha fazla 10 3,40 0,91
A- 10 yil ve daha az 239 2,54 1,20
Statu farkhiliklari B- 11-20 yil 51 2,46 1,35
C- 21 yil ve daha fazla 10 3,23 0,90
A- 10 yil ve daha az 239 3,41 1,04
is guvenlgi B- 11-20 yil 51 3,57 1,09
C- 21 yil ve daha fazla 10 3,70 0,92
A- 10 yil ve daha az 239 3,44 0,62
insan Kaynaklari Yénetimi B- 11-20 yil 51 3,48 0,61
C- 21 yil ve daha fazla 10 3,32 0,63

Cizelge 4.21insan Kaynaklari Yonetimi Olgeve Alt Boyutlarinin Kurumdaki Cajma Suresi
Dgiskenine Gore Betimsdstatistikleri

Varyansin Kareler Kareler
Kaynagi Toplami sd Ortalamasi F P

Gruplararasi 0,13 2 0,06 0,10 0,91
Planlama Gruplarigi 188,54 297 0,63

Toplam 188,67 299

Gruplararasi 0,14 2 0,07 0,08 0,93
Personel secimi Gruplarigi 275,19 297 0,93

Toplam 275,33 299

Gruplararasi 3,97 2 1,98 2,70 0,07
Degerlendirme  Gruplarigi 218,43 297 0,74

Toplam 222,40 299

Gruplararasi 2,37 2 1,18 1,34 0,26
Egitim Gruplarigi 263,01 297 0,89

Toplam 265,38 299

Gruplararasi 0,31 2 0,15 0,15 0,86
Takim calsmasi Gruplarigi 298,32 297 1,00

Toplam 298,63 299
Calisanlarin Gruplarfar_a5| 0,18 2 0,09 0,10 0,91
katihmi Gruplarigi 271,21 297 0,91

Toplam 271,39 299

Gruplararasi 5,09 2 2,55 1,72 0,18
Durum engelleri Gruplarigi 440,37 297 1,48

Toplam 445,46 299

Gruplararasi 1,80 2 0,90 0,82 0,44
is guvenlgi Gruplarigi 326,46 297 1,10

Toplam 328,26 299
insan Gruplararasi 0,24 2 0,12 0,31 0,74
Kaynaklari Gruplarici 115,02 297 0,39
Yonetimi Toplam 115,26 299
p<0,05

Cizelge 4.22insan Kaynaklari Yonetimi Olgeve Alt Boyutlarinin Kurumdaki
Calma Suresi Dgiskenine Gore ANOVA Sonugclari
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Planlama alt boyutu puan ortalamasinin katiimeil&urumdaki calma siresine

gore anlamli farklilik géstermegibulgusu elde edilngtir (F¢; 29770,10; p>0,05).

Personel secimi alt boyutu puan ortalamasinin ikatilarin kurumdaki cama
suresine gore anlamh farklilik gosterm@dbulgusu elde edilngtir (F(; 29770,08;
p>0,05).

Degerlendirme alt boyutu puan ortalamasinin katiliaren kurumdaki ¢agma
suresine gore anlamh farklilik gostermg@dbulgusu elde edilngtir (F; 29772,70;
p>0,05).

Egitim alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarmarkmdaki ¢cayma siresine
gore anlamli farklilik géstermegibulgusu elde edilngtir (Fe; 29771,34; p>0,05).

Takim calsmasi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilamnukndaki cakma
suresine gore anlamh farklilik gosterm@dbulgusu elde edilngtir (F(; 29770,15;
p>0,05).

Calsanlarin katilimi alt boyutu puan ortalamasinin lkatilarin kurumdaki
calisma suresine gore anlamli farkliik gosterngedbulgusu elde edilngtir (F;
20770,10; p>0,05).

Statu farkliliklar1 alt boyutu puan ortalamasinatikmcilarin kurumdaki ¢caima
suresine gore anlamh farklihk gosterm@dbulgusu elde edilmgtir (Fp; 20771,72;
p>0,05).

Is guvenlgi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarin kuadaki calsma
suresine gore anlamh farklilik gosterm@dbulgusu elde edilngtir (Fe; 29770,82;
p>0,05).

Insan Kaynaklari Yonetimi 6lge puan ortalamasinin katilimcilarin kurumdaki
calisma suresine gore anlamli farkliik gosterngedbulgusu elde edilngtir (F;
297)=0,31; p>0,05)

Emel'in yaptgl argtirmasinda, 1-5 yil arasi ¢gdn @&retmenler grubunuikyY
Olcme aracinin butin alt boyutlarinda en olumlulahlgaya sahip olduklarini ve bu
grubu buyuk cgunlukla 21 yil ve Uzeri ¢cafan @&retmenler grubu izledi sonuclari

elde edilmgtir. 16-20 yil arasi gretmenler grubunun ise genellikle st puan
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ortalamalari elde ederdKY uygulamalarina ait algilamalarinin gér kidem gruplarina
gore daha olumsuz olgu sonucuna ukalmistir (Emel, 2010: 75).

Bilge’nin yapms oldusu calsmasinda,iKY fonksiyonlari ile calgma siresi

arasinda bir ifkinin olmadgi sonucu saptanstir (Bilge, 2010; 126).

Cent'in calsmasinda, cajilan yil ile IKY uygulamalarindan planlama ve
performans dgerlendirme boyutlari arasinda birski saptanmytir. isgéren secme alt
boyutu ile calilan yil arasinda ise anlaml bir fark olmgdsonucu saptanmsiir.
Cent’in, bu farkliliklar ile ilgili yorumu fnsan giicii planlamasilévine gore 11-15 yil
arasinda kidemli olan ydneticilerle, 6-10 yil angs kidemli, 16-20 yil arasinda
kidemli, 21 yil ve Uzerinde kidemli olan yoneticite uygulamalarin gercelkdme
durumuna ilgkin algilari arasinda anlamh bir fark olglu gérilmektedir. 11-15 yil
arasinda kidemli olan yoneticiler géir yoneticilere gore slevlerin daha fazla
uygulandgl gorisundedirler (Cent, 2007: 54).

Sevim'in ingilizce @retmenlerine uygulagi calsmasinda, ¢ajilan yil ile IKY
uygulamalarn arasinda gki oldugu saptannstir. Sevim, “meslge yeni balayan
ogretmenlerde algl duzeylerinin yiuksek olmasi, onlameslge ve kuruma kar

gelistirdikleri olumlu duygularin yiksek olmasi nedemiybbldyu” aciklamasinda
bulunmutur (Sevim, 2006: 70).

Kurumdaki o
Alt Boyutlar Gorewv N X ss t p
Planlama Yonetici 109 3,83 0,90 0,371 0,71
Calsan 191 3,8C 0,72
. Yonetici 10¢ 3,72 0,9¢ -0,21¢€ 0,8¢
Personel secimi Calsan 191 378 0.94
Deserlendirme Yonetici 10¢ 3,44 0,8¢ -0,11¢ 0,91
g ' Calsan 191 3,45 0,85
Ezitim Yonetici 109 3,67 0,92 0,968 0,33
Calsan 191 3,5€ 0,9€
Yonetici 10¢ 3,52 1,01 1,67¢ 0,1C
Takim calmas Calsan 191 3,32  0,9¢
Yonetici 10¢ 3,43 0,92 1,32C 0,1¢
Calsanlarin katilimi Calsan 191 308 0.97
Stati farkhliklari g;?:;fl ilglg 3286 11’12(:6 1,222 0,22
s - Yonetici 10¢ 3,4¢ 1,0€ 0,421 0,67
Is guvenlgi Calsan 191 3,42 1,04
. T Yonetici 10¢ 3,4¢ 0,67 0,96z 0,34
Insan Kaynaklari Yonetimi Calsan 191 3.42 0.59

p<0,05Cizelge 4.23Insan Kaynaklari Yonetimi Olgeve Alt Boyutlarinin Kurumdaki

Gorev Diskenine Gore t-Testi Sonuclari

Planlama alt boyutu puan ortalamasinin katiimeld&urumdaki gorevine gore
anlamh farklilk géstermedi bulgusu elde edilngtir (t=0,371; p>0,05).
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Personel secimi alt boyutu puan ortalamasininikatilarin kurumdaki gbrevine

gore anlaml farklihk gostermeglibulgusu elde edilngtir (t=-0,216; p>0,05).

Degerlendirme alt boyutu puan ortalamasinin katiliaren kurumdaki gorevine

gore anlaml farklihk géstermegibulgusu elde edilngtir (t=-0,119; p>0,05).

Egitim alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilariarlimdaki gorevine goére
anlamh farklillk géstermedi bulgusu elde edilngtir (t=0,968; p>0,05).

Takim calgmasi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilaurukndaki gérevine

gore anlaml farklihk géstermegibulgusu elde edilngtir (t=1,676; p>0,05).

Calsanlarin katilimi alt boyutu puan ortalamasinin lkatilarin kurumdaki
gorevine gore anlamli farklihk gostermgdbulgusu elde edilngtir (t=1,320; p>0,05).

Statu farkhliklari alt boyutu puan ortalamasinatikmcilarin kurumdaki gorevine

gore anlamli farklihk géstermegibulgusu elde edilngtir (t=1,222; p>0,05).

Is guivenlii alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarin kadaki gérevine gore
anlamh farklillk géstermedi bulgusu elde edilngtir (t=0,421; p>0,05).

Insan Kaynaklari Yonetimi 6lge puan ortalamasinin katilimcilarin kurumdaki

gorevine gore anlamli farklihk géstermgdbulgusu elde edilngtir (t=0,962; p>0,05).

Emel'in yapmsg oldugu calsmasinda, insan kaynaklari planlamasi ile kurumdaki
gorev degiskeni arasinda gki oldugu saptanmstir. Yoneticilerin, kurumda caan
ogretmenlere gore planlama boyutuni#d@’ uygulamalarini daha karil buldiygu elde
edilmistir (Emel, 2010: 71).

Bilge’nin yapms oldusu calsmasinda,IKY ile kurumdaki gorev dgskeni
arasinda anlamli bir farklihk saptanmatm (Bilge, 2010: 126).

Balta'nin yapmi oldusu calsmasinda, gorev dekeni ile performans

deserlendirme arasinda birgki saptanmanstir (Balta, 2007: 113).

Cent'in yapmi olduzu calsmasinda,iKY uygulamalari ile kurumdaki gorev
desiskeni arasinda iki saptanmgtir. Cent, yoneticiler gretmenlere gorelKY
uygulamalarinin daha fazla uygulagdgorisindedir (Cent, 2007: 53).
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Alt Boyutlar Kurum Tura N X ss t P
Planlama }SamL 147 3,8¢ 0,7C 1,14¢ 0,14
Ozel 153 3,74 0,87
Personel secimi Kamtu 147 3,7¢€ 0,9¢ 0,38¢ 0,7C
¢ Ozel 153 3,72 0,97
Deserlendirme lfamL 147 3,47 0,82 0,39( 0,7C
e Ozel 153 3,43 0,91
Esitim Kamtu 147 3,6E 0,92 -0,97¢ 0,3z
£ Ozel 153 3,65 0,95
Kamtu 147 3,41 0,9¢ 0,38¢ 0,7C
Takim calsmasi Ozel 153 3.37 1,01
Kamtu 147 3,32 0,92 -0,25¢ 0,8C
Calisanlarin katilimi Ozel 153 335 0,99
. Kamtu 147 2,4C 1,1¢ -2,06¢ 0,04
Statu farkhiliklari Ozel 153 269 1.23
: " . Kamtu 147 3,4¢ 1,0z 0,82¢ 0,41
Is guvenlgi Oze 153 3,3¢ 1,07
insan Kavnaklari Yénetimi Kamtu 147 3,4t 0,5¢ 0,007 0,9¢
y ! imi Oze 152 3,44 0,7C

p<0,05

Cizelge 4.24Insan Kaynaklari Yonetimi Olgeve Alt Boyutlarinin Kurum Tiirii
Dgiskenine Gore t-Testi Sonuclari

Planlama alt boyutu puan ortalamasinin katilimelgelstigi kurum tiriine gore
anlamh farklillk géstermedi bulgusu elde edilngtir (t=1,148; p>0,05).

Personel secimi alt boyutu puan ortalamasinin ikatilarin calgtigi kurum

turine gore anlamh farkhlik gostermgdbulgusu elde edilngtir (t=0,386; p>0,05).

Degerlendirme alt boyutu puan ortalamasinin katiliaven ¢algtigi kurum tartine
gore anlaml farklihk gostermeglibulgusu elde edilngtir (t=0,390; p>0,05).

Egitim alt boyutu puan ortalamasinin katihmcilar@igtigi kurum tirtine goére

anlamh farklihk géstermedi bulgusu elde edilngtir (t=-0,975; p>0,05).

Takim calgmasi alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarabisggr kurum
turine gore anlamh farkhlik gostermgdbulgusu elde edilngtir (t=0,386; p>0,05).

Calsanlarin katihmi alt boyutu puan ortalamasinin lkatilarin calgtigi kurum

tirine gore anlaml farkhlik gostermgdbulgusu elde edilngtir (t=-0,256; p>0,05).

Statu farkhliklarn alt boyutu puan ortalamasiniatikmcilarin ¢aktigi kurum
tiriine gore anlamh farklilik gostegilibulgusu elde edilngtir (t=-2,064; p<0,05). Ozel
bankalarda cajan katilimcilarin stati farkhliklar alt boyutuneerdikleri puan
ortalamasinin  (2,69+1,23),

ortalamasindan (2,40£1,19) anlaml dizeyde (p<j@sp yiksek oldiu bulgusu elde

kamu bankalarinda sgali katilmcilarin  puan

edilmistir.
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Is guvenlii alt boyutu puan ortalamasinin katilimcilarin ggh kurum tiriine

gore anlamli farklihk gostermeglibulgusu elde edilngtir (t=0,826; p>0,05).

Insan Kaynaklari Yonetimi 6lge puan ortalamasinin katilimcilarin gl
kurum tarine gore anlamh farklihk goésterm@dbulgusu elde edilngtir (t=0,007;
p>0,05).

Emel'in yapms oldugu calsmasinda, vakif, resmi, ttizelskiokullari kurum tart
degiskeni ile insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlareaamda anlamli farkliliklar elde
edilmistir. Bu farkliliklar insan kaynaklari fonksiyonlarn tim boyutlarinda vakif
okullar lehinedir (Emel, 2010: 93).
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SONUC VE ONERILER
Sonuglar

Farkli kiltrlere sahip bireylerin bir araya gelnyés olusan orgutiin kendine
0zgu bir kaltara vardir. Calanlarin ¢gunlugu tarafindan paykalan guclt kilttire sahip
isletmelerde Orgutsel lgalik dizeyi de yuksektir. Guglu kultire sahip otgicalsanlar
isletmenin amaglarini kendi amagclari gibi gogenden orgutsel verimlilik artacak ve
orgut daha bgarih olacaktir. Gugcli bir 6rgat kalttrl elde edetek icin en blytks

orgutuniKy bolimiine dgmektedir.

Kamu ve Ozel sektor bankaginda insan Kaynaklari Yonetimi ile Orgut
Kaltura arasindaki ikkiyi inceleyen bu argirmadasu sonuclara ukalmistir.

Orgut Kulturt ile Insan Kaynaklari Yonetimi arasinda skii mevcuttur,
hipotezi(H1) aralarinda yiksek duzeyde, pozitif lwome anlamh bir ilgki oldugu

sonucu ile dgrulanmstir.

IKY fonksiyonlari ile 6rgit kiltiri alt boyutlart asinda anlamh ki oldugu

sonucu tespit edilerek H1.1" in gaulugu ispatlanmytir.

Insan kaynaklari yonetimi ve Orgut kultiri arasimddiski 6zel ve kamu
bankalarinda farklihk g0sterir, hipotezinin(H2) glolugu cikan dgerlere gore
ispatlanmgtir.

Demografik dgiskenlere goére yapilan kalastirmalarda isesu sonuglar elde

edilmigtir:

Orgut kulturt ve érgut kaltart alt boyutlari ilegiitteki calsanlarin demografik
degiskenleri arasinda anlamli bir fark bulunamaim Tek fark, Kamu ve Ozel sektor
bankacilg kasilastirlmasinda anlamli dizeyde oOdullendirme sistefhibayutunda
ortaya cikmgtir. Bu farkin 6zel sektdr banka@inda daha anlamli ve yiksek diizeyde
ctkmasi, kamu bankacilik sisteminde bireyin ne kagk calgirsa calgsin sabit bir
ddullendirme sisteminin olmasi, 0zel sektdr barkaoada ise farkl 6dullendirme
sistemlerinin olgu ile 6rgutiin hedeflerine ulmada daha fazla gayret gosterene daha

fazla 6dul verilmesi sisteminin vagina balidir.

IKY ve IKY fonksiyonlari ile demografik dgskenler arasinda anlamli bir

farkhlik olmadgl sonucuna ukalmistir. Ortaya ¢ikan tek farkin ise, statu farkhllalt
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boyutu ile kurum turii arasinda ofu tespit edilmjtir. Ozel bankalarda cahn
katiimcilarin statt farkliliklar alt boyutuna i#gi puan ortalamasi kamu bankalarinda

calisan katilmcilara gore daha yuksek dizeyde gidzonucuna ukalmistir.
Oneriler

Oneriler bolimi, c¢ajma sonucunda elde edilen sonuclardan yararlanjlarak
bankacilik ve dier oOrgutlerde iyilgtirme cabalarina katkida bulunmasi amaciyla

hazirlanmg disiincelerden olgmaktadir.

Calisma sonuglarimiz  dgultusunda IKY uygulanan kurumlarda iKY
uygulamalarina bB#gamadan 6nce, kurumda var olan 6rgut kultirinunrlbemesi

gerekir.

IKY egitimi eksik olan kurumlarda heniKY algisi hem de o6rgut kultiri
algisinin yetersiz olagadngoruldigiinden,iKY uygulamalarinin bgarili olmasi igin bu
eksikligin giderilmesi, dizenli araliklarla ggim programlarinin uygulanmasi ve

etkinliginin surekli dgerlendirilmesi 6nerilmektedir.

Orgutiin baarisinin devamhifini sglamak icin,iKY fonksiyonlarindanggoren
secim surecinde, kurum icin gerekli olacaluicti kolunda bilgi, beceri ve yeteige

sahip orgut dgerleriyle uyumlu olabilecek kili ge sahip bireylerin secilmesi gerekir.

Ise yeni giren adayin 6rgit kilturiine kisa bir zamemiginda uyum gostermesi
icin egitim surecinde sosyaljene programlarina katilimi ganmalidir.

Orgutteki IKY fonksiyonlarinin bagarili sekilde sureklilginin sglanabilmesi

icin tim calsanlariniKY uygulamalarina katilimi gganmaldir.

Isgucti devrinin yiksek oldw kurumda o6rgit kultirinun agléamasi
zorlanacgindan etkili bir insan kaynaklari planlamasi ya@lrdir.

Orgut kultirine uyum gosterenlerin ddullendirilnmeésuyum gostermeyenlerin
ise desteklenmesini gayan, caganlarin Gzerinde etkin bir performansgddendirme

sisteminin kurulmasi gerekir.

Her kurumun kendine 06zgu Orgut kultird ve insan nekyari yonetimi
uygulamalarn oldgundan, bu iki unsur sirekli olarak gglilmelidir ve kurum

personeli Gzerinde etkili biekilde uygulanma yollari agariimalidir.
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Ozel sektor bankacginda odillendirme sisteminin kamuya gére daha etkin
olmasi sebebiyle, kamu bankacilik sektériinde pexdos dgerlendirme sistemi ile
oddullendirme sisteminin etkirgi artirilmalidir. Kamu sektériindeki sabit 6dillemde
sisteminin dgistirilerek, performansi yiksek csdhina daha fazla 6dal verilmesi

uygulamasi getirilmelidir.

Isletmenin vizyon, misyon ve hedeflerinin gercaklegiimesi ve cafanlarca
benimsenebilmesi icin, caanlara omurlerince 6rgutten cikariimay@cea dair §

garantisinin verilmesi gerekir.

Kamu sektdrtiinde, orgut kultirinid guclendirilerelsan kaynaklari yonetimi
faaliyetleri artiriimalidir.

Kamuda, ¢ ile ilgi alinan kararlarda cahnlarin kararlara katilimcgi
desteklenmeli, alt kademe galnlarin fikirleri yonetim tarafindan dikkate alinina

calisanlara acil konularda inisiyatif kullanma yetkigntmelidir.

Kamu sektorinde, cahnlar arasi ilegim sistemi etkinlgi gelistiriimeli, is
hayatiyla ilgili her turli gedimelerden cajanlara bilgi verilmeli, yoneticiler ile
calsanlar arasinda ileim konusunda hiyergik faktorler azaltiimali, departmanlar

arasi bilgi ai verisinde bulunulmalidir.

Kamu sektorinde, ¢ahnlarin yaratici fikirleri ve diiinceleri 6dullendirilimeli,
calsanlarin ortaya atil yenilikci fikirler yoneticiler tarafindan dinlelmeli ve

desteklenmelidir.

Kamu sektoriinde, sletmenin misyonu, vizyonu ve hedefleri tanimlanmali
calisanlar tarafindan da bilinmelidir. Cgdinlar arasi statt farklgh azaltilarak kanlikl

saygl, guven vesbirligi ortami olgturulmaldir.

Kamu sektoriindéKY ve IKY uygulamalarina ¢ajanlarin katihmi ve ilesim

sistemi desteklenmelidir.

Ozel bankalar vizyon, misyon ve hedeflerinesakilmek icin cakanlarindan

tam olarak verim almak istiyorsa, galnlarinag garantisi vermelidir.

Orgut kulttriinin tanitiimasinda, glclendirilmesinddssistirimesinde 6ne
ctkan eitim fonksiyonu, 6rgutteki en alt kademe gahdan en Ust kademe gaha

kadar tim ggorenleri kapsayacajekilde yapiimalidir.
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Arastirma bankacilik sektoriyle sinirli kaknr. Bu nedenle konuyla ilgili
calsma yapmak isteyen atamacilarin, bgka sektbrlerde yapaga uygulamalarla

karsilastirma yaparak daha genelleyici sonuclargalddmek mimkin olacaktir.
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EK: Anket Formu

Sayin Katilimci, bu anketin amaci; bilimsel bir saimana icin veri toplamaktir. Bu anketten elde

edilecek bilgiler sadece ve sadece bilimsel amagiarkullanilacaktir. Anketin herhangi bir yerine

isminizi_yazmayiniz Sorularin kansindaki kutulardan birini secerek “X” ilesaretleyiniz veya

yuvarlak icine aliniz. Argiirmanin bilimsel amacina ylaasi, ankete veregmiz samimi cevaplara

dayanmaktadir. Lutfen hicbir soruyu cevapsiz biraymz. Anketi cevaplama konusunda

gOsterecginiz 6zen ve samimiyetten dolayyrmdiden tgekkir ederiz.
Dansman: Prof. Dr. Fatih KARCIGLU

Argtirmaci: Cihan YILDIRIM

Cinsiyetinizz  Kadin () Erkek () YaSINIZ: oot e e e

Egitim dlzeyiniz: ........ccooiiiiiiiiiiiiens

Medeni durumunuz: ......ceeeeevveeenvnennn.

Kac yildir bu kurumda ¢aimaktasiniz? ...... Bu kurumdaki goéreviniz:

KURUM KULTURU ANKET 1

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1- Isletmemizin agik¢ca tanimlangwizyonu, misyonu ve hedefleri vardir.

2- Isletmemizin vizyon, misyon ve hedefleri tim gahlarca bilinir ve paykalir.

3- Isletme yonetimi ile caganlar arasinda kahkl giivene dayali bir ikki vardir.

4- Isletme galganlari arasinda siki bir dostluk ve §&kli giiven vardir.

5- Isletmemizdeki tiim ikkilerde insanlar arasinda kérkli saygi hissedilir.

6- Isletmemizde,d ilgili konularda herkesin kararlara katilimgil
desteklenmektedir.

7- Grup kararlari sonuglari itibariyle, bireysel kdaadan daha lzarli olmaktadir.

8- Isimle ilgili yaptigim 6neriler yonetim tarafindan genellikle dikkatmmaz.

9- Yapilacak $in her adiminda st yonetimin onayinin alinmasikkad
edilmektedir.

10- Isimle ilgili yaptigim 6neriler yonetim tarafindan genellikle dikkatmmaz.

11- Isimle ilgili acil konularda dahi inisiyatif kullannmaa izin verilmez.

12- Isletme icinde,dimle ilgili veya isimi etkileyen her tirlii geJimelerden her
zaman haberdar olurum.

13- Calsanlar, gle ilgili veya 6zel problemlerini rahatca Ustleritetebilmektedir.

14- Isletmemizde her duizeyde ganin birbirleriyle her konuda rahatca it
sglayacdl bir ortam mevcuttur.

15- Isimi yaparken, dier birimlerden ihtiya¢ duydium bilgilere ulamakta
zorlanirim.

16- Isletme calganlar yeterlik ve performanslarina gore tamamegaktih olarak
maddi ve manevi 6dullendiriimektedir.

17- Isletmemizdegin yapiimasinda 6dul, siki kontrol ve cezadan datemlidir.

18- Isletmemizde yonetime yakin olan galnlar desteklenir ve odiillendirilir.

19- Yoneticiler kendi dilincelerinden farkh diiinceleri hg kargilamazlar.

20- Isletmemizdeg ile ilgili yaratici fikirler ve yenilikci uygulamiar, ceitli
odiillerle tgvik edilmektedir.
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INSAN KAYNAKLARI YONET IMI ANKET i

Kesinlikle Katilmiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1- Isletmemiz, tahmini personel ihtiyaglarini belirli rbizaman ara@ icin
planlamaktadir.

2- Isletmemizde personel seciminde ciddi miktarda paradanmaktadir.

3- Isletmemizin insan kaynaklari planlamasina ¢ok sayisan dahil olur.

4- Isletmemizde yapisal ve standart mulakatlar yapilawikt

5- Isletmemiz eleman aliminda segcicidir.

6- Isletmemiz eleman alirken adaylarin el ve fizikseddyéerini dikkate alir.

7- Isletmemiz eleman alirken teknik 6zelliklere 6nemiver

8- Isletmemiz eleman alirken problem ¢6zebilme yetevedeaer verir.

9- Bu isletme, ¢calanlarin gletmeye katki sglamalarini surdirmeleri igin uygu
tesvik tedbirlerine sahiptir.

10-isletme hedeflerine Barili calsmalaryla destek veren cganlar, adil bir
bicimde odullendiriimektedir.

11-Isletmeye en cok katki gkyan calsanlar, gercekten tatmin edici bir bigim
odullendiriimektedir.

e

12-Bu isletmede cabanlar, performanslarina dayali olaralgeendiriimektedirler.

13- Bu igsletme, caganlarin kendi kendilerini derlendirmelerine 6nem vermekted

ir.

14-Bu isletmedeki yoneticiler emirlerindeki cghnlarla, onlarin performansla
hususunda fikir a§verisi yaparlar.

=

15- Bu igsletmedeki terfiler dncelikle hak edésas alinarak yapilir.

16- Bu isletmede, cadanlar icin gery egitim programlari uygulanmaktadir.

17- Calisanlar her yil gitim programina girerler.

18- Isletme, ke yeni alinanlari gefiirmek amaciyla bicimselggtimler diizenler.

19- Isletme, mevcut personeli ggirmek icin bicimsel gitimler diizenler.

20- Bu isletmede, karar vermeden 6nce her zaman takimi&mlefini alinir.

21-Bu isletmede problemleri c6zmek icin gruplara dncelikilire

22-Takimlar, problemleri ¢ozmek icin kapsamli kgkilde dizenlenir ve gerek
olanaklar sglanir.

23-Bu isletmenin ¢akanlan bircok karar verebilirler.

24- Ustler, calganlarin kararlarastirak etmelerini isterler.

25-1s yapma yollarini gejtirme konusunda ¢ahnlarin tavsiyelerde bulunmals
cesaretlendiriimektedir.

1

26- Ustler ile astlar arasinda acik ikt kanallari mevcuttur.

27-Bu isletmede bitun ¢ajanlar, farkli mevkileri gosteren kravatlar takarlar

28- Bu isletmede butun calanlar, farkli mevkileri gosteren tniformalar giyenl

29-Isletmedeki herkesin kendine ait 6zel ofisi vardir.

30- isletmemiz var oldgu surece, ¢ajanlarimiz 6mri yetince burada ¢aimaya
devam edebilirler.

31- Bu isletmede cadanlari kovmak ¢ok zordur.

32-Bu isletmede ¢ guivencesi neredeyse garantidir.
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