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OZET

fhracatin son yillarda biiyiik 6lciide artmasi sonucu diinyanin gayri safi yurtici
hasilasinin %?20'sinden fazlasini olusturur hale gelmistir. Makroekonomik bir perspektiften
bakildiginda, bir lilkenin ihracatin1 genisletmesi ulusal verimliligi, is yaratma ve ekonomik
biliylimeyi artirmaktadir. Firma diizeyinde ihracat ise, iiretim kapasitesinin artmasina, iiriin
ve operasyonel inovasyonun ve alt yapinin iyilestirilmesine yardimci olmaktadir. Bu
nedenle, ihracat basarisinin belirleyicilerinin anlasilmast hem sirketler hem de devlet
kurumlari i¢in 6nemli hale gelmektedir. Bunun bir sonucu olarak da, ihracat faaliyeti ve
performansini dngdren faktorleri belirlemede akademik ilgi giderek artmaktadir. Cok az
arastirmada Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) ve Toplam Kalite Yonetimi (TKY)’nin
ihracat performansi iizerindeki etkisi birlikte ele alinmistir. Calismada, Insan Kaynaklar
Yonetimi (IKY) ve Toplam Kalite Yénetimi (TKY) birlikte ele alinacak ve s6z konusu her
iki yonetim perspektifi Gaziantep Ornegi kapsaminda incelenecektir. Amacin
gerceklestirilmesi igin belirlenen hipotezlerin gercekligini test etmek {izere Gaziantep ilinde

ihracat yapan firmalar iizerinde bir saha arastirmasi gergeklestirilmistir.

Anahtar Kavramlar: Thracat, Toplam Kalite, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, IKY, TKY



ABSTRACT

The large increase in exports in recent years has resulted in more than 20% of the
world's gross domestic product. From a macroeconomic perspective, expanding the exports of
an country increases its national productivity, job creation and economic growth. Company-
level exports help increase production capacity, improve product and operational innovation
and infrastructure. For this reason, understanding of the determinants of export success is
becoming important for both companies and government agencies. As a result, academic
interest in determining the factors that determine export activity and performance is
increasing. In a small number of studies, the impact of the Human Resource Management
(HRM) and Total Quality Management (TQM) on export performance has been taken
together. At the study, Human Resources Management (HRM) and Total Quality
Management (TQM) will be discussed together and both administrative perspectives will be
examined within the context of Gaziantep. In order to test the reality of the hypotheses
determined for the realization of the purpose, a field survey was carried out on the firm that
exports in the province of Gaziantep.

Keywords: Export, Total Quality, Human Resources Management, HRM, TQM
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BIiRINCi BOLUM
GIRIS

Son yillarda uluslararas ticaret literatiiriinde yer alan ampirik ¢alismalar, asagidaki ti¢

onemli sonucu beraberinde getirmektedir;

Birincisi, firmalar verimlilik acgisindan olduk¢a heterojendir. Firmalarin sabit
maliyetler karsisinda heterojenligi, tim firmalarin uluslararasi ticarette neden yer almadigini,
ithracatc¢ilarin neden yerli iireticilerden daha iiretken olduklarini ve neden toplam ihracattaki
varyasyonlarin énemli bir paymin biiylik ticaret marjindaki ayarlamalardan kaynaklandigini

aciklayabilir.

Ikincisi; -makro diizeyde- finansal gelismenin iki tarafli ticaret akislari iizerinde
onemli ve olumlu bir etkisi vardir. Dolayisiyla finansmana erisim agisindan (iilkeler iginde ve
tilkeler arasinda) heterojenligin ve mali kaynaklarin kullanilabilirliginin mikro diizeyde

ihracat davranisinin 6nemli bir belirleyicisi olabilecegi tartisilabilir.

Uciinciisii;, -mikro  diizeyde-  sirketler —arasindaki iiretkenlik  farkliliklarmi
aciklayabilecek ve bu nedenle firma diizeyinde ihracat faaliyetlerinin belirleyicileri olarak

algilanabilecek cesitli faktorler oldugudur.

Gilinlimiizde artik 6zellikle insan ve yonetim kaynaklar: ile toplam kalite yonetimi
uygulamalar1 genellikle firmalarin ihracat performansinin baslica belirleyicileri olarak kabul
edilmektedir. Tutumlar, algilar ve yonetimsel 6zellikler, mikro diizeyde ihracat faaliyetleri
iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Giderek artan sayida ampirik makale,
finansal analiz ve ihracat analizleri arasindaki verileri kullanarak ihracat faaliyetleri
arasindaki baglantilar1 incelemektedir. insan kaynaklar1 ve ydnetim uygulamalari, firmalarin
thracat performansinit artirabilecek kaynaklarini olusturmaktadir. Bazi meta analiz
caligmalarinda beceriye ve tutum oOzelliklerine goére siniflandirilan personel ve ydnetim

belirleyicileri sirket performansinda one ¢ikan faktorler olarak belirlenmistir.

Isletmelerin ihracat basarisinda yoneticilerin tutumlari, algilar1 ve 6zellikleri dnemli
rol oynamaktadir ve daha iyi bir ihracat performansi elde etmeyi ve siirdiirmeyi saglayan

benzersiz kaynaklar olarak kabul edilir.



Son yillarda rekabet avantajin1 agiklamak i¢in ise iki temel kuramsal bakis agis1 one

cikmaktadir;

flki; 1980'lerde ivme kazanan endiistriyel organizasyon yapisi rekabet avantaji elde
etme stratejilerinin temel belirleyicisi olarak, dis ortama odaklanmistir. Bu agidan rekabet
avantaji, bir firmanin kendisini ¢ekici bir endiistri ya da endiistri segmentinde basarili bir

sekilde konumlandirma yeteneginin sonucudur.

Ikincisi; daha yeni bir teorik bakis acisi, kaynak tabanli goriistiir. Bu gériise gore, bir
firmanin rekabet avantajinin kaynagi olarak hizmet edebilecek bir kaynak ve yetenek

havuzunu oldugu ileri siiriilmektedir.

1990'larin ortalarindan baslayarak, insan kaynaklar1 yonetimindeki arastirmacilar,
Kanak perspektifiyle tutarli argiimanlar iiretmeye baslamistir. Ornegin Jeffrey Pfeffer (1994),
bir firmanin pazar, inovasyon, hiz ve uyum saglama taleplerini karsilama kabiliyetinin,
isgiiciiniin ve IKY politikalarinin ve uygulamalarinn kalitesine bagl oldugunu iddia etmistir.
Bircok akademisyen firmalarin, yiiksek performans veya yiiksek katilimli insan kaynaklar
sistemleri olarak adlandirilan bir dizi yonetim uygulamasini benimsemelerini siddetle
desteklemektedir. Bu argiimanlar ve yiiksek performansl IKY uygulamalarmin etkisi iizerine
yapilan arastirmalar literatiiriin merkezinde yer almaktadir. Bu perspektifin bir parcasi olarak,
insan kaynaklari sistemleri orgiitsel mimarinin organizasyonel etkinligini etkileyen bir pargasi
olarak kabul edilir. Bu ydnelimi yansitan yakin zamanl IKY arastirmalari, ¢alisanlarin beceri
ve bagliliklarmi arttirmak igin tasarlanmis bir IKY uygulamalari sistemini ifade etmek igin
kullanilan ve calisanlarin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji kaynagi haline gelmeleri icin

kullanilan yiiksek performansli 1§ sistemlerine odaklanmustir.

Gliniimiiziin kiiresel rekabet ve ekonomik ortaminda kalite, rekabet avantaji elde
etmek i¢in onemli faktorlerden bir digeridir. Kaliteli iirlin ve / veya hizmetler igin siirekli
artan bir talep soz konusudur ve bu kiiresel devrim, kurumlar1 toplam kalite yonetimi
stratejilerini benimseme ve uygulamada onemli kaynaklara yatirnm yapmaya zorlamistir.
Giliniimiiziin uluslararas1 pazar ortami, artan sayida rakip ve her seviyede ve her alandaki

yogun ¢abalarla karakterize edilmektedir.

Bu kosullar altinda, kalite gelisimi ve siirekli ilerlemesi 6nemli bir anlam kazanmuistir.
Yiiksek kaliteli mallarin iiretiminde daha bazi iilkelerin karsilagtirmali bir {istlinliige sahip
oldugunu iddia edilmektedir. Bu nedenle bircok standart gelistirilmis ve neredeyse tim

iilkeler artik bu standartlar ¢ercevesinde ihracat ve ithalat yapar hale gelmistir. Gelismis



iilkelere yapilan ihracati artirmak i¢in, giderek daha fazla sayida isletme, tiiketicilerin iirlin
kalitesi konusundaki belirsizligini azaltmak ve bdylece pazarda satiglart arttirmak igin
uluslararas1 standartlart benimsemeyi tercih etmektedir. Bir iilkenin ihracati ekonomide
onemli bir rol oynamaktadir. Uluslararas1 pazarda ampirik sonuglar, zengin iilkelerin yliksek
kaliteli mal {reten iilkelerden nispeten daha fazla ithal ettigini dogrulamaktadir.
Karsilagtirmali istiinliigiin geleneksel belirleyicileri hala ticaretin ana itici giicii olsa da,
iilkeler arasindaki kalite farkliliklarinin uluslararasi ticaret akiglari paterni tizerinde 6nemli bir

etkisi vardir.

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) su anda neredeyse tiim 6nde gelen firmalar tarafindan
ileriye doniik bir rekabet giicli olarak degerlendirilmektedir. Bununla birlikte, toplam kalite
yonetimi gibi sistemlerin bir sirketin genel kabiliyetinde hayati 6neme sahip oldugunu ve
iretim yetkinliklerindeki artisin ihracat performans: agisindan yetersiz oldugu bir¢ok
aragtirmaci tarafindan dogrulanmistir. TKY ile ilgili arastirma ¢alismasinin yayinlanmasinda
kayda deger bir artis olmasina ragmen, birka¢ calisma, ¢esitli faktorler ile TKY

uygulamalarinin firmalar tarafindan benimsenmesi arasindaki iligkiyi aragtirmaktadir.

Ayrica, TKY'nin kurumsal performansin iyilestirilmesindeki 6nemi konusundaki
tartismalar, c¢esitli arastirmacilarin  bu tartismanin ardindaki faktorleri belirlemeye

yonlendirmektedir.

Bu kapsamda yapacagim calismanin birinci boliimiinde Insan Kaynaklar1 Y&netimi
(IKY) kavramini, gelisimini ve islevleri gibi konulara yer verilecektir. Son yillarda daha da
onemli hale gelen Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) kavrami ve uygulamalari akademik bir

perspektifle ele alinacak ve ¢alisma agisindan degerlendirilecektir.

Aragtirmanin  ikinci bolimiinde Toplam Kalite Yonetimi (TKY) konusu
incelenecektir. Bu kapsamda kalite kavram1 ve Toplam Kalite Yonetimi’nin tarihsel gelisimi,
Toplam Kalite Y&netimi'nin amaci ve énemi, Toplam Kalite Yonetimin faydalart ve Insan

Kaynaklar1 Y6netimi ve Toplam Kalite Yo6netimi iligkisi bagliklari incelenecektir.

Calismanin tigiincli boliimiinde ihracat kavrami, c¢esitleri, 6zellikleri ve ihracatin
onemi tartisilacaktir. Bu kapsamda dig ticaret ve ihracat kavramlarina yer verilecek ve ihracat

ile ilgili temel bilgilere ile Gaziantep ilindeki ihracat yapis1 ve sorunlarina deginilecektir.

Calismanin dordiincii boliimiinde; arastirmada kullanilan 6l¢ekler tanitilacak, frekans

analizleri yapilacak ve arastirmanin sorunsali olarak belirlenen hipotezler sinanacaktir.



Sonu¢ ve Oneriler boliimiinde ise; arastirma cercevesinde elde edilen sonuglar

tartigilacak ve arastirmaci ve uygulamacilara cesitli oneriler sunulacaktir.
1.1. Problem Durumu

Toplam kalite yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi son yilarda kiiresel anlamda
artan bir ilgiye sahiptir. Ozellikle ihracat yapan firmalarin séz konusu bu yonetim bigimlerini
biinyelerinde olusturmalar1 ve aralarindaki ilisiklerin etkileri ise onemli hale gelmektedir.
Calisma kapsamindaki temel problem; TKY ve IKY’nin stratejik anlamda ihracat yapan
firmalarin ve taktik anlamda ise Gaziantep ilindeki ihracat firmalarin ihracat performansina
etkisinin incelenmesidir. Bu kapsamda 6zelde Gaziantep ilinde genelde ise Tiirkiye’de
faaliyet gosteren firmalarin TKY ve IKY uygulamalarinin etkinsizligi, bu departmanlarin

ithracat birimlerine olan etkisinin yetersiziligi temel problem olarak gosterilebilir.
1.1.1. Problem Ciimlesi

Gaziantep Orneginde toplam kalite yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetiminin ihracat

performansi tizerine etkisi istenilen diizeyde degildir.
1.1.2. Alt Problemler

Toplam Kalite Y6netimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlar1 (Ust Yonetim Katilimi,
Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik), Insan Kaynaklari
Yoénetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlar1 (Ise Alim ve Se¢im, Egitim ve Gelistirme,
Performans Degerlendirme) ve Ihracat Performansi ve Yurtdist Miisteri ile liski Algisi
Olgegi’nin alt boyutlarinin (Thracat Performansi, Yurtdis1 Miisteri ile Iliskiler) birbirine olasi

etkilerinin neler oldugu ¢alismanin alt problemlerini olusturmaktadir.
1.2.Arastirmanin Amaci

Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin; Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari
Olgegi’nin alt boyutlar1 (Ust Yonetim Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan
Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik), Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari Olgegi’nin
alt boyutlar1 (Ise Alim ve Secim, Egitim ve Gelistirme, Performans Degerlendirme) ve Ihracat
Performanst ve Yurtdist Miisteri ile iliski Algis1 Olgegi’nin alt boyutlarmin (fhracat
Performansi, Yurtdis1 Miisteri ile Iliskiler) birbirine olas1 etkilerini tespit etmek arastirmanin

ana amacini teskil etmektedir.



1.3.Arastirmanin Onemi

Gliniimiiziin kiiresel rekabet ve ekonomik ortaminda avantaji elde etmek i¢in 6nemli
faktdrlerden en onemlileri TKY ve IKY ydnetim uygulamalaridir. Diinyada Kaliteli iiriin ve /
veya hizmetler icin siirekli artan bir talep s6z konusudur ve bu kiiresel devrim, kurumlari
toplam kalite yOnetimi stratejilerini ve insan kaynaklari yOnetimini benimseme ve
uygulamada 6nemli kaynaklara yatirim yapmaya zorlamustir. Thracat tiim iilkeler ve sirketlerin
icin dnemli bir ekonomik aragtir.  Thracati artirmak igin, giderek daha fazla sayida isletme,
tilketicilerin iiriin kalitesi konusundaki belirsizligini azaltmak ve bdylece pazarda satiglari

arttirmak i¢in uluslararasi standartlari benimsemeyi tercih etmektedir.
1.4 Arastirmanin Varsayimlari
Arastirmamizda inceleyecegimiz varsayimlar su sekildedir:

Literatiirde farkli alt boyutlar1 olmasma ragmen c¢alismada kullanilan Toplam Kalite
Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olgegi ve
Ihracat Performans: ve Yurtdis1 Miisteri ile Iliski Algis1 Olgegi icin asagidaki alt boyutlar

kullanilmis olup s6z konusu alt boyutlarin ilgili gizil yapilar1 agikladig varsayilmistir.
Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlarr;

> Ust Yonetim Katilimi (UYK),

» Calisan Kalite Egitimi (CKE),
» Calisan Yetkilendirilmesi (CY),
» Miisteri Odaklilik (MO),

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlari;

> Ise Alim ve Secim, Egitim ve Gelistirme (IAS)
» Egitim ve Gelistirme (EG),
» Performans Degerlendirme (PD,)

Ihracat Performansi ve Yurtdisi Miisteri ile Iliski Algis1 Olgegi’nin alt boyutlart;

» Ihracat Performansi (EP),

> Yurtdis: Miisteri ile Iliskiler (YMIP)

Arastirmaya katilan katilimceilarin dogru yanitlar verdigi varsayilmistir.

Calisma, Gaziantep ilinde gerceklestirilmis olup firmalardan elde edilen veriler

{izerinden elde edilen bulgularm tiim KOBI’leri kapsadig1 varsayilmaktadir.



1.5.Arastirmanin Sinirhihiklar:
Arastirmanin sinirhiliklar agagidaki gibi 6zetlenebilir;

Arastirmanin sadece Gaziantep’teki 216 firma lizerinde uygulanmasi,

TKY, IKY ve Ihracat performans: algilarinin donemsel bazda degisiklikler gdsterebilme
ihtimaline karsin ¢alismanin belirli bir aralikta ve tek seferde yapilmasi (cross-sectional),
Sorularin agik uglu olmamasi nedeniyle katilimcilarin algiladiklr1 fakat anket formunda

yer almayan bagka etkenlerin dlgiilememesi.
1.6. Tanmlar

IKY: Insan kaynaklar1 yonetimi yani IKY, orgiitlerde insanlarin yapilandirilmis ve
kapsamli bir sekilde yonetilmesi siirecidir. Bu, personelin elde tutulmasi, iicret ve haklar
belirleme, performans yonetimi, degisim yonetimi ve genel yoOnetim konularini

kapsamaktadir.

TKY: Toplam kalite yonetimi miisterilerin ihtiyaclarimi karsilayabilmek icin
kullanilan insan, is, iirlin ve/veya hizmet kalite gereksinimlerinin, sistematik bir yaklagimla ve

tiim calisanlarin katkilari ile saglanmasidir.

fhracat: Kisi ve kuruluslarca iiretilen mal ve hizmetlerin yurtdisma satilmasidir.

Ihracat kisaca dissatim demektir.



IKiNCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavrami ve Gelisimi
2.1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Insan kaynaklar1 yonetimi insanlar istihdam etme, onlar1 egitme, onlari tazmin etme,
ilgili politikalar1 gelistirme ve koruma amaciyla stratejiler gelistirme siirecidir. Bir alan olarak
IKY son yirmi yilda bircok degisime ugramis ve bugiiniin organizasyonlarinda daha da
onemli hale gelmeye baslamistir. Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), 90'l1 yillarda
personel yonetiminden gelismis bir sistemdir. Personel yonetimi, “istthdam dongiisiiniin
asamalarin1 etkileyen politika ve prosediirleri belirleyen ve uygulayan uzman yonetim
fonksiyonu” olarak tanimlanmirken, IKY stratejik konulara ve “entegre bir kurum kurma
ihtiyacina” isaret eden bir yonetim yaklagimidir. Ayni1 zamanda “rekabetci alanda ayakta
kalabilmek icin organizasyon stratejisini destekleyen bir personel politikalar1 dizisi” dir
(Huczynski ve Buchanan, 2007: 25). Michael Armstrong'a gore, insan kaynaklari yonetimi
“bir kurulusun en degerli varliklarinin yonetimine stratejik ve tutarli bir yaklasim” olarak
tanimlanmaktadir (Armstrong, 2006: 45). Her iki tamimdan da anlasilacag: gibi, IKY 6rgiitsel
stratejiye bir destek saglamakta ve iiriin veya miisteri hizmetlerinin duyarlilig1 ve kalitesi gibi
konular1 ele almaktadir. Bu nedenle, bazen stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY) olarak

da adlandirilir.

IKY, orgiitlerde insanlarin yapilandirilmis ve kapsamli bir sekilde yonetilmesi
stirecidir. Bu, personelin elde tutulmasi, iicret ve haklar1 belirleme, performans yonetimi,
degisim yonetimi ve genel ydnetim konularini kapsamaktadir. Diger bir deyisle 1KY,
“Orgiitlerdeki insanlarn makro bakis agisindan ydnetilmesi, yani ¢alisanlar arasinda kolektif

bir iligki bi¢imini saglamak” olarak tanimlanabilmektedir

IKY’nin tanimlamas1 yapilirken genel olarak sert ve yumusak olmak iizere iki temel
ayrim yapilmaktadir. Bu ayrimlar ilk olarak John Storey tarafindan 1987'de ortaya atilmistir.
Storey, IKY'nin bu iki ayriminin farkli inanglara, amaglara ve uygulamalara bagli oldugunu
savunmaktadir (Storey, 2007: 69). IKY'nin daha sert olan versiyonunda is¢ci meta olarak kabul

edilir. Insanlar, organizasyona fayda saglayacak diger herhangi bir ekonomik kaynak olarak



“rasyonel” sekilde edinilmesi, gelistirilmesi ve yoOnetilmesi gereken kaynaklardir (Storey,
2007: 69). Daha sert olan bu anlayista IKY, kantitatif hesaplama ve ana odak performans
hedeflerine yerlestirilmistir. S6z konusu bu IKY kavrami, yirminci yiizyilin baslarindaki
bilimsel yonetimin dogusuna kadar uzanmaktadir. Frederic Winslow Taylor (1856-1915)
tarafindan gelistirilen bu yontem, isin nasil gergeklestirilecegi, iscilerin bilimsel seg¢imi,
derinlemesine egitimin nasil gergeklestirilecegi ve yakin denetimin nasil yapilacagini en iyi
sekilde tanmimlanmis gorev par¢alanmasina dayanmaktadir (Huczynski ve Buchanan, 2007:
26). IKY'nin daha yumusak olan versiyonu, insan odaklidir ve ¢alisanlara degerli varliklar
olarak davranir. Bu yaklasim, Amerika Birlesik Devletleri'nde 1920 ve 1930'larda gelisen
insan iliskileri okuluna dayanmaktadir. Rekabet avantaji, baglilik, gelismis organizasyonel
kiiltir, uyarlanabilirlik ve yiiksek giivenli kurulus yoluyla kazanilmaktadir. Bu yaklagimda

calisanlarin potansiyelini gelistirme ihtiyacin1 vurgulanmaktadir (Guest, 1999: 32).
2.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Tarihsel Gelisimi

Agik pazarlarin rekabet odakli ortaminda endiistrinin degisen egilimleri ile insan
kaynaklar1 yonetimi, her tiirlii organizasyonun verimli bliyiimesi i¢in 6nemli bir degisken
haline gelmektedir. Insan giicii planlamasi, antik ¢aglarda kullanilan ilk kavramlardan biridir
ve zaman gectikce, dnemli dlciide degismistir. Insan kaynaklari yénetimi kavrami da bu
degisime ayak uydurarak kisisel bir yonetim haline gelmistir. Amerikali yazarlar Terrey ve
Franklin'in (1996) belirttigi insan, materyal, para, yontem ve piyasa gibi faktorler temel
yonetim birimi olarak adlandirilmaktadir. Bu faktorlerden biri olan insan kaynagini yonetmek
ise titiz ve karmagik bir siirectir. Harzing ve Ruysseveldt'e gore “Insan kaynaklar1 yonetiminin
felsefesini anlamak i¢in, personel yonetimi kavraminin ataerkil kavramdan evrimi hakkinda

tam bir anlayis gerektirmektedir” (Harzing ve Ruysseveldt, 1996: 738).

Bazi teorisyenler, modern isletme yonetiminin, dis giicler tarafindan karakterize
edilebilen ve yonetimin uzun vadede degisimine neden olan bes donemden olustugunu iddia
etmektedirler (Darmody, 2007: 78; Liebhold, 1995: 122; Nadworny, 1957: 23-24). Bu bes
donem endiistriyel biliyiime, bilimsel yonetim, insan iligkileri, sistemler ve orgiit kiiltiiriinii
icermektedir (Rodriguez-Ruiz, 2014: 256-271). Ancak, Sleight (2009) gibi diger teorisyenler
daha eski zamanlara atifta bulunarak yonetimin koklerinin dogrudan ticaretin basladigi ve

insani gelisimin ilk donemlerine kadar uzatmaktadir.

1800'lerin sonlarinda zanaattaki ve ticaretteki gelismelerin hizlanmasi Sanayi

Devrimi'nin baslatilmasina neden olmustur. Darmody (2007) ve Liebhold (1995) 'a gore bu

stirecte Fredrick Taylor, Frank ve Lillian Gilbreth gibi teorisyenler yeni teoriler gelistirmigler
8



ve silireg yonetimi olarak adlandirilan yaklasimlarimi ortaya atmislardir. S6z konusu bu
arastirmacilar kurumlarin insan kaynaklarmin iiretkenligini séz konusu yaklasim yoluyla
artirmaya ¢alismislardir. Ayni siiregte Taylor ve Gilbreths gibi aragtirmacilar verimli is akisi
ve optimal kosullar kavramlarini 6ne siirmiislerdir (Darmody, 2007: 45; Liebhold, 1995: 122;
Nadworny, 1957: 23-24). Iiscilerin performans: ile ilgili yeni gelismeler, biiyiik
organizasyonlarin biiyiime istegi ve hiikiimet miidahalesiyle birlesince sirketlerin personel
yonetimi departmanlarini gelismeye baslamistir. Yine bu donemde Hawthorne galismalar ile
Mayo (1880-1949) ve Roethlisberger insan iliskileri teorisi olarak bilinen yaklasimlarini 6ne

stirmiislerdir.

Tiim bu gelismeler ile birlikte PY Endiistri Iligkileri (El) disiplinin bir 6gesi olarak
tarih sahnesine ilk defa ABD’de ¢ikmistir (Kaufman, 1993: 21). ABD’de personel yonetimi
konusunda onemli gelismeler yasanmustir (Haslinda, 2009: 180-187). PY, baslangicta
calisanlarin ise alimmasi isten ¢ikarilmasi ve sendikalara uygun olarak organizasyon
standartlarinin korunmasi alaninda bir sistem olarak ortaya ¢ikmistir (Haslinda, 2009: 180-
187). PM'den IKY'ye déniisiim ise, davranis teorisyenleri tarafindan ortaya konan ydnetim
pratigi ve felsefelerinin gelisiminden kaynaklanmustir. Ornegin, Maslow’un Motivasyon
Teorisi’nde insan kaynaklari iizerinde galigmalar1 bu kapsamda sayilmaktadir (Haslinda,
2009: 180-187; Maslow, 1943: 370-396). 1980’li yillarda ABD’de PY’nin alaninda 6nemli
degisikler olmus ve calisanlar masraf unsuru degil bir yatirnm ve rekabet avantaji kaynagi
olarak goriilmeye baslanarak IKY ortaya ¢ikmustir. John Storey 1987°de IKY’yi sert ve
yumusak olmak iizere iki ayrrmustir. Ilerleyen dénemlerde sert bir IKY yaklagimindan daha
yumusak bir IKY yaklasimia dogru baska bir déniisiim meydana gelmistir (Rodriguez-Ruiz,
2014: 256-271). Sert yaklasim, stratejik uyum ve firma performansimna odaklanmistir.
Yumusak yaklagim ise dncelikle insan kaynaklarinin kurumun i¢ ve dis paydaslari tizerindeki
etkisini ele almaya baslamistir. Bu yaklasimlar son donemde hem igverene hem de galisana
deger veren ve yonetim kararlarina etkili ve verimli kaynak kullanimi sunan hesaplanmis

uygulamalara dontismiistiir (Rodriguez-Ruiz, 2014: 256-271).
2.1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Amaci, Dogasi ve Islevleri

Insan kaynaklari ydnetiminin amaci, Orgiitin hedeflerini gergeklestirmek igin
organizasyon icindeki insanlar1 koordine etmektir. insan kaynaklar1 ydnetimi bir kurulusun
calisanlariin belirli is hedeflerine ulasma, personel ihtiyaglarmi karsilama ve calisan
memnuniyetini saglama konusundaki koordinasyonu saglamaktadir. IKY bunu, dis gevre

yerine kurumun i¢ kisimlarina odaklanan insan, siire¢ ve teknolojinin kullanimiyla
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gerceklestirir ve hedeflere ulagsmak igin psikoloji, is yOnetimi, siire¢ yoOnetimi, bilgi
teknolojisi, istatistiksel analiz, sosyoloji ve antropoloji gibi birgok farkli alandan
yararlanmaktadir. IK'Y'nin temel amaci, bir kurum igin yetkili ve istekli isgiiciiniin varligimi
saglamaktir. Bunun birlikte 6zellikle Toplumsal, Organizasyon, Islevsel ve kisisel hedefleri
bulunmaktadir (Haslinda, 2009: 180-187).

2.1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Hedefleri ve Kapsamm

IKY'in oldukca genis bir kapsama sahiptir. Bir iscinin calisma hayatindaki tiim
onemli faaliyetler kurulusa girdigi andan kurulustan ayrilincaya kadar IK'Y'nin &nizlemesi
altindadir. En 6nemli IKY faaliyetleri K planlamas, is analizi, is tasarimi, calisanlarin ise
alinmasi, ¢alisan ve yonetici 6demeleri, ¢alisan motivasyonu, ¢alisanlarin bakimi, endiistriyel
iliskiler ve IKY'nin beklentilerini igermektedir (Bayrag, 2008: 67).insan Kaynaklar

Y 6netimi'nin diger ¢alisma alanlari ise su sekildedir:

e Her tiirlii organizasyonda calisanlarin insan olarak yonetilmesi ile ilgili tiim kararlar,
stratejiler, faktorler, ilkeler, islemler, uygulamalar, islevler, faaliyetler ve yontemler.
e Ayrica is iligkilerinde ve bunlardan dogan tiim dinamiklerde insanlarla ilgili tim

boyutlar.
2.1.5. Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Rolii ve Onemi

IKY'nin rolii, kurumlarin insan kaynaklarmi en iyi sekilde kullanmak icin tasarlanan
politika ve programlari planlamak, gelistirmek ve ydnetmektir. Isteki insanlarla ve kurumlar

ile iligkileri ile ilgili olan yonetimin bir parcasidir.

R.L Mathis ve J. H. Jackson'a (2010) gore IK yonetimi tarafindan gesitli roller yerine
getirilebilir. Bu rollerin dogas1 ve boyutu, iist ydnetimin IK y&netiminin yapmasini istedigi ve

IK personelinin gosterdigi yetkinliklere bagldir. IKY igin tipik olarak {i¢ rol tanimlanmustir.

o Idari
e Operasyonel Eylemler.

e Stratejik IK

IK yénetiminin idari rolii, temel yasal evrak ve politika uygulamalarini iceren ydnetim ve
kayit tutma konularma yogun bir sekilde odaklanmistir. Son yillarda IKY'nin idari roliinde
biiyiik degisiklikler olmustur. Yonetimsel roliin doniisiimiinii saglayan iki onemli degisiklik

teknolojinin daha fazla kullanilmasi ve dig kaynak kullanimidir (Bayrag, 2008: 33).
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IKY yoneticileri, IKY faaliyetlerinin ¢ogunu, yonetim tarafindan belirlenen stratejiler ve
operasyonlar dogrultusunda yénetir ve ¢alisanlarn sorunlari icin hizmet eder. IKY sik sik
organizasyonlarda “galisan savunucusu” olarak goriilmiistiir. Calisanlarin sorunlarint duyuran
bir kurum olarak davranirlar. Hem isle ilgili hem de isle ilgili olmayan calisan sorunlar ile
ilgilenen IKY, “kriz ydnetimi” konusunda da énemli gorevleri alirlar. Calisan savunuculugu,
calisanlarin arka planina veya kosullarina bakilmaksizin ¢aliganlar i¢in adil ve esit muamele

saglanmasina yardimci olur.

Geleneksel olarak idari rol IK icin baskin rol olmustur. Daha az IKY siiresi ve daha az
IKYY personelinin ¢alismasi i¢in IKY’de daha genis ¢apli bir doniisiime ihtiya¢ duyulmaktadir.
Operasyonel ve stratejik roller arasindaki farklar bir dizi IKY alaninda mevcuttur. IKY 'nin
stratejik rolii, IK profesyonellerinin is gerceklerini ele almada ve stratejik planlama, tazminat
stratejileri, IKY 'nin performansi ve sonuglarmimn odlciilmesi gibi temel is ihtiyaglarna

odaklanmada proaktif olmalar1 anlamina gelir.

Bircok yonetici ve IKY profesyoneli giderek artan bir sekilde IK ydnetiminin
organizasyonlarin is basarisina daha biiyiilk bir stratejik katkida bulunma ihtiyacinm
gormektedir. IK, insan sermayesinin gercek maliyetinin bir igveren icin ne oldugunu
bilmekten sorumlu olmalidir. IKY'nin stratejik bir is ortagi olarak rolii genellikle yonetimde
bir yer almak olarak tanimlanir ve organizasyonun stratejik yonlerine ve basarisina katkida
bulunur. Bu, IKY 'nin uygulama stratejisine ek olarak strateji gelistirmeye dahil oldugu
anlamma gelir. IKY 'nin katkismin bir kismi, sadece calisanlarin moralini veya idari
verimliligini artirmak i¢in degil, finansal uzmanliga sahip olmak ve finansal sonuclar
tiretmektir (Lim, ve digerleri, 2010: 344). insan kaynaklar1 ydnetiminin 6nemi Yodder,
Heneman ve digerleri tarafindan sosyal, profesyonel ve bireysel girisim agisindan ele

alinmistir (Dolan ve Cannings, 1996: 48).

Sosyal Onem: Personelin uygun yonetimi, sosyal ihtiyaglarmi karsilayarak onlarin
rahatlamasimi saglar. Bu, yeterlilikler ve ihtiyaglara gore mevcut isgiler ve is arayanlar
arasinda bir dengeyi saglamak; Psikolojik tatmin saglayabilecek uygun ve en iiretken
istthdam saglamak; kaynaklarin en verimli sekilde kullanilmasini saglamak ve calisanin
kendisine yaptig1 katki ile orantili olarak makul bir tazminat 6demek; normal enerjilerinin ve
sagliginin korunmasi yoluyla atiklarin veya insan kaynagiin uygunsuz kullanimini ortadan
kaldirmak ve insanlarin kendi kararlarim1 almalarima yardimci olarak, onlarin c¢ikarlar

dogrultusunda hizmet etmektir.
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Profesyonel Onemi: Saglikli ¢alisma ortami saglayarak calisanlarda takim calismasini
tesvik eder. Bu, calisanin haysiyetini “insan-varlik” olarak siirdiirmek; kisisel gelisim i¢in
maksimum firsat saglamak, farkli ¢alisma gruplar arasinda saglikli bir iligki saglamak;
calisanlarin ¢alisma becerilerini ve kapasitelerini gelistirmek, yanlis kayitlarin diizeltilmesi ve

islerin yeniden tahsis edilmesini saglamayi igerir.

Bireysel Girisimin Onemi: Organizasyonun hedeflerine ulasmasinda etkili motivasyon ile
caligsanlar arasinda dogru tutum olusturmak; tesebbiisiin mevcut hedeflerini etkin bir sekilde
kullanmak ve kendi sosyal ve diger psikolojik taninma, sevgi, sevgi, aidiyet, saygmlik ve

kendini gergeklestirme gereksinimlerini yerine getirmeyi icermektedir.
2.1.6. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Modelleri

Insan kaynaklari yonetimi modelleri sert ve yumusak olmak iizere iki temelden
olusmaktadir. Sert ve yumusak arasindaki temel ayrim, baslangigta John Storey tarafindan
1987'de tanimlanmistir. O, IKY'nin bu iki versiyonunun farkli inanglara, amaglara ve
uygulamalara bagli oldugunu savunmaktadir. IKY'nin sert versiyonunda is¢i meta olarak
kabul edilir. Insanlar, organizasyona fayda saglayacak diger herhangi bir ekonomik kaynak
olarak “rasyonel” sekilde edinilmesi, gelistirilmesi ve yonetilmesi gereken kaynaklardir. Sert
IKY kantitatif, hesaplama ve ana odak performans hedeflerine yerlestirilmistir. Sert IKY
kavrami, yirminci ylizyilin basinda bilimsel yonetimin dogusuna kadar uzanir. Frederic
Winslow Taylor (1856-1915) tarafindan gelistirilen bu yontem, isin nasil gerceklestirilecegi,
is¢ilerin bilimsel se¢imi, derinlemesine egitimin nasil gerceklestirilecegi ve yakin denetimin
nasil yapilacagi en iyi sekilde tanimlanmis gorev parcalanmasina dayanmaktadir. IKY'nin
yumusak versiyonu, insan odakhidir ve calisanlara degerli varliklar olarak davranir. Bu
yaklagim, Amerika Birlesik Devletleri'nde 1920 ve 1930'larda gelisen insan iligkileri okuluna
dayanmaktadir. Rekabet avantaji, baglilik, gelismis organizasyonel kiiltiirii, uyarlanabilirlik
ve yiiksek giivenli kurulus yoluyla kazanilmaktadir. Bu yaklasimda ¢alisanlarin potansiyelini

gelistirme ihtiyaci vurgulanmaktadir (Bing6l, 2003: 54).

Farkli degiskenler arasindaki iliskiyi farkli sekillerde agiklamak icin IKY'nin farkli
modelleri onerilmis ve bir sirketin IKY politikalarmin belirli bir sekilde tasarlanmasi

durumunda performansin artacagini ileri siiriilmektedir. Bu modellerden bazilari ise sOyledir:

Michigan Modeli: Armstrong'a gore, IKY konsepti ilk olarak 1984'te Michigan Okulu
tarafindan tanimlandi. “Eslestirme ilkesi” IKY sisteminin orgiitsel stratejiyle tutarli sekilde

yonetilmesi gerektigi anlamina gelmektedir (Soysal ve Kiling 2016: 325-347). Ozellikle bu
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modelde se¢im yoluyla mevcut insan kaynaklarini islerle eslestirmeyi igerir. Degerleme
performans yonetimini, 6diil sistemi kisa vadeli ve uzun vadeli basarilar1 ddiillendirmeli ve
Gelisim ise yiiksek kaliteli calisanlar gelistirmelidir. Model, yalmzca IKY'nin belirli
yonlerine odaklandigi i¢in dar bir bakis agisina sahiptir. Zamanla c¢esitli degisikliler yapilmis

ve gelistirilmistir (Bingol, 2003: 55).

Harvard Modeli: Harvard Universitesi'nde 1980'lerde gelistirmistir ve en ¢ok bilinen
ve yaygin olarak belirtilen yaklasimdir. Michigan Modeli'nden daha genis bir yelpazeyi ele
alir ve IKY politikasinin paydaslarin bakis agis1 ve baglam faktérleri ile sekillendigini dne

surer.
2.1.7. Insan Kaynaklar1 Yonetimine Kars1 Yoneltilen Elestiriler

Her ne kadar adalet derecesi arttik¢a radikal elestiriler azalmakta ve motivasyon daha
da yiikselmekte ise de bazi elestiriler halen gegerlidir. Ornegin, ¢atigma ve stratejinin
uygulanmasi ile vaatler ve eylemler arasinda ugurumlar bulunmaktadir. Catisma, yonetim ve
calisan cikarlarmin IKY'de tamamen tutarli oldugu varsayimmi ortaya koyan unitarist
perspektiften dogar. Siklikla, bireysel ihtiyag ve istekleri “orgiitsel ikilem” yaratan kolektif,
orgiitsel amaclardan farkl olarak kullanilir. Sirketin stratejisi ile ilgili sorun, ¢esitli basarili ve
basarisiz eylemlerden zaman iginde gelismesidir dolayisiyla yukarida bahsedilen IKY
modellerinin gerektirdigi sekilde ele alinamaz. Bir sonraki elestiri, yonetim ve gergekligin
ifade ettigi retorigin arasindaki bosluga odaklaniyor. Siklikla, IKY retorigi yumusaktir, ancak
gercekte kurumlara verilen ©nem, bireylere gore daha fazladir. Iyi niyetler, diger is
oncelikleri, kisa vadeli olma, hat yoneticilerinden sinirli destek, kaynak yetersizligi veya
giiven eksikligi gibi gesitli slire¢ sorunlarindan olumsuz yonde etkilenmektedir (Soysal ve
Kiling 2016: 41).

2.1.8. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Karsilastigi Zorluklar

Ulrich'in belirttigi gibi, IKY son on yildan bu yana cesitli zorluklarla kars: karsiya
kalmistir. Uluslararas: ticaret engelleri, kolayca nakledilebilir teknoloji ve ozellikle artan
kiiresel rekabetin azaltilmasi, kurumlar diinyadaki insanlari, fikirleri, iirtinleri ve bilgileri
daha diisiik maliyetlere ulastirmaya zorlamaktadir. Insan y®netiminin dogasmi cesitli
sekillerde etkilemistir. Sirketler, ¢apraz islevli operasyonlarin ve ekip calismasinin daha
onemli hale geldigi merkezi olmayan diiz yapilara donlismiistiir. Gelir biiylimesi, sirketlerin
serbest bilgi akisini ve c¢alisanlar arasinda paylasilan 0grenmeyi tesvik etmesi gerektigi

anlamma gelir. Entelektiiel sermaye ise firmalarin yetenekli bireyler bi¢ciminde insan
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sermayesini bulma, tazmin etme ve elde tutma becerisine sahip olmalarin1 gerektirmektedir.

Tiim bu gereklikler Insan Kaynaklari Yonetiminin zorluklar ile karsilasmasma neden

olmustur (Gok, 2006: 28).
2.1.9. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar

v Secme

Secim, sirket i¢indeki potansiyel bagvuru sahiplerini veya sirketteki bos pozisyonlarini
doldurma siirecidir. Se¢im aday havuzundan en iyi olani segmek olarak tanimlanir. Bu
nedenle, secim siireci, bir istihdam teklifinin genisletilip genisletilmeyecegine karar vermek

icin potansiyel calisanlar1 toplamak ve degerlendirmek i¢in bir siire¢ olarak tanimlanabilir

(Yiksel, 2007: 145).
v Egitim

Egitim, sirket icindeki calisanlarin bilgi birikimine, tutum ve becerilerine, is
performanslarini iyilestirmek ve organizasyonel hedeflere ulagmalari i¢in yardimci olacak
ozel etkinlikler olarak tanimlanmaktadir. McElroy ayrica, sirkette yiikseligin egitimlerin
kullanilmas: yoluyla bir mekanizma haline getirilebilecegini dile getirmektedir. Bu nedenle,
McElroy, organizasyonlarin gelismeleri igin egitime yatirim yapmasii savunmaktadir.
Egitim belirli becerilere sahip oldugunda, taahhiidiin devam etmesini ikna edebilir. Bir beceri
elde edilemezse, algilanamaz (Yiiksel, 2007: 146).

v Odiil

Insan Kaynaklar1 Yénetiminde 6diil 6nemli bir unsurdur. Odiil Y&netimi, temel olarak
organizasyonel performansin iyilestirilmesine yardimci olan 6deme sistemlerinin
tasarlanmasi, uygulanmasi ve siirdiiriilmesi ile ilgilidir. Odiil ydnetimi, kurumun ihtiyag
duydugu insanlar1 elde edip saklayarak ve onlarin motivasyonunu ve bagliligini artirarak,
hedeflerine ulagsmasina yardimci olan stratejileri, politikalar1 ve sistemleri gelistirme ve
uygulama siirecidir. Odiil yonetim sistemi, kurulusun stratejilerinin basarisim desteklemek
i¢in tasarlanmalidir. Organizasyonun kiiltiiriine uygun bir 6diil felsefesine dayanmalidir. Odiil
yonetimi, ayn1 zamanda, uygun kurumsal Kkiiltiirlerin gelistirilmesi, temel degerlerin
desteklenmesi ve ¢alisanlarin motivasyon ve bagliliginin artirilmas ile de ilgilidir (Simsek ve
digerleri, 2007: 23). Odiil yonetimi sadece parayla ilgili degildir, ayn1 zamanda igsel ve
digsal motivasyonla da ilgilidir. Odiil yonetimi siireglerinin ve uygulamalarmin tasarimi ve

isleyisi, psikolojik sozlesme kavraminin, motivasyon teorisinin, ddeme seviyelerini etkileyen

14



faktorler {izerindeki etkilerinin anlasilmasiyla baglamalidir. Fakat organizasyonun
ihtiyaclarina ve iginde ¢alisan insanlara odaklanmalidir. Odiillendirme siiregleri,
organizasyonun is stratejilerinin basarisini destekleyecek ve ayni zamanda is kollar1 olarak
hareket edecek olan o6diil felsefelerinin, stratejilerinin ve politikalarinin bir ¢ergeve
calismasinin gelistirilmesine yonelik esnek ve entegre bir yaklasima dayandiginda, bu

ihtiyaglarin biiyiik olasilikla kargilanmas1 gerekir (Yiiksel, 2007: 123).

v Performans Degerlemesi

Performans degerlendirme, performans standardina gore islerini iyi yapan g¢alisani
degerlendirmektir. Genel olarak, performans degerlendirmesi, bir organizasyonun ya da
secilmis bir kurumun, performans diizeylerini tespit etmek ve bunun yani sira terfi ve orgiitsel
karar alma mekanizmasi olarak kullanmak icin sirket calisanlarin1 degerlendirdigi siiregtir
(Yiksel, 2007: 123).

v" Tazminat

Tazminat, yapilan is karsiliginda calisanlara parasal deger saglamada sistematik bir
yaklagimdir. Tazminat, ise alim, is performansi ve is tatmini konularinda gesitli amaglara
ulasabilir. Ideal bir tazminat yonetim sistemi, ¢alisanlarinizin performansmi énemli &lgiide
artirmaniza ve kuruluslar i¢in ekstra isgiicii olusturmaya yardimci olmaktadir. Boyle bir
sistem 1yl tanimlanmis ve tek tip olmali ve genel bir sistem olarak organizasyonun tiim
diizeylerine uygulanmalidir. Ayrica kritik tazminat planlama kararlar1 almanin zamani
geldiginde bireysel calisan performansinda daha net bir goriiniirliik elde edilir.  Insan
Kaynaklar1 herhangi bir organizasyon i¢in en 6nemli kaynaktir. Alinan her bir karar, yapilan
her is ve her bir sonugtan sorumludur. Calisanlar, endiistri standartlarina gore en iyi licret ve
tazminat saglayarak uygun sekilde yonetilmeli ve motive edilmelidir. Karli tazminat, ayni
zamanda, en iyi c¢alisanlari ¢ekmeye ve elde tutmaya da ihtiyag duyacaktir (Simsek ve

digerleri, 2007: 19).

Ucret, bir organizasyondaki calisanlara performanslarindan kaynaklanan iicret ve 6diil
sistemi olarak tanimlanabilir. Komisyonlar, ikramiyeler ve tatil gibi dolayli ddemeler
dogrudan finansal 6diillere doniistiiriilebilir. Herhangi bir kurulusta icret ¢cok 6nemlidir ve

onlar1 motive eder (Ghebregiorgis ve Karsten, 2006: 96)

15



v' Insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri

Gilinlimiiziin kiiresellesme baglaminda, kurumlar1 ve c¢evrelerini istihdam etmek
giderek karmagiklagmistir. Bu orgilitlerdeki yoneticiler, ¢esitli tilkeler, kiiltiirler ve politik
sistemlere yayilabilecek isgiicii ile basa ¢ikmakta glicliiklerle karsilagiyorlar. Bu tiir egilimler
g6z Oniine alindiginda, manuel 1K sistemleri yonetimi tamamen yetersizdir (Beckers ve Bsat,
2002: 41-50). Ote yandan, bilgi teknolojisinin, ydneticilerin hem genel olarak hem de insan
kaynaklar1 islevlerinde, kurumun yeteneklerini arttirmak i¢in kullanabilecegi bir arag olarak
onemli bir potansiyeli vardir (Tansley ve Watson, 2000: 108-122). Insan kaynaklar1 islevlerini
yonetenler bu potansiyeli goz ardi etmis degiller ve insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin

(HRIS) yaygin bir sekilde kullanilmasina neden oldu (Kaynak,1996: 52).
2.1.10. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri

v Insan Kaynaklari Planlamast

Insan kaynaklari planlamasinin ilk adimi, sirketin mevcut meslek havuzundaki giiclii
ve zayif yanlarini tespit etmektir. Bu, bir sirketin her bir is¢inin becerilerini, demografisini,
niteliklerini, deneyimini ve tazminatin1 kapsamli bir sekilde denetlemesini gerektirir. iKY, bu
istatistiklerin sirketin hedeflerine uygun olup olmadigmi belirlemelidir. IKY tahminleri
sirketin stratejik hedeflerine dayali talepleri kapsamaktadir. IKY yoneticileri, sirketin
hedeflerini karsilamanin yollarin1 bulmaya ¢alismak i¢in pazar egilimlerini, endiistri
analizlerini ve teknolojik gelismeleri inceleyebilir. Muhtemel emekliliklerin tahmin edilmesi,
isletmeler gelecekteki personel seviyelerini degerlendirdiginde goz oniinde bulundurulmasi

gereken onemli bir faktordiir.

Bu planlamalar 6nceden belirlenmis eylemleri igerir. Bu siiregte organizasyonel
hedefler ve bunlarin olusturulmasina yonelik politika ve programlarin olusturulmasi karara
baglanir. lyi diisiiniilmiis bir plan, yiiriitmeyi miikkemmel ve kolay hale getirir (Kaynak,1996:
55).

v Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi

Organizasyonel rekabet edebilirligin bir parcasi olarak, IKY o&lciimleri ve IKY
teknolojisi kullanilarak IKY etkinligi igin stratejik planlama artirilabilir. insan kaynaklari
planlamas1 islevi, organizasyonel hedefleri gerceklestirmek i¢in ihtiyag duyulan g¢alisan
sayisini ve tiiriinii belirler. insan kaynaklar1 planlamasi, dengeli bir beceri, dogru kisileri ise

alma ve goniillii ekip atamasi olusturmayi igerir. Bu islev etkili inovasyon ekipleri olusturmak
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icin personel ihtiyaglarin1 analiz eder ve belirler. Temel Insan kaynaklar1 planlamasi
stratejileri, personel ve calisan gelisimidir. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi (SIKY),
kamusal veya 6zel, yerel veya yabanci, kiiglik, orta veya biiyiik tiim organizasyon tiirleri igin

gereklidir. Tek fark, bu stratejilerin dogas1 ve kapsamidir (Kaynak,1996: 55).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda, o6zellikle
insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin gelisimini sekillendiren bir¢cok bilim insaninin ilgisini
cekmistir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami Harrison (1993) tarafindan “Genel ve
tutarli bir uzun vadeli planlama ve daha kisa vadeli yonetim, bir kurulusun insan
kaynaklarinin kontrolii ve izlenmesi, bunlardan maksimum katma deger elde etme ve
kurulusun kurumsal hedeflerine ve misyonuna ulagsmak i¢in onlar1 en 1iyi sekilde
konumlandirma” olarak tanimlanmistir. Bu tanim, karar verme ve kararlarin eyleme
gecirilmesi ile ilgili silirectir. Buradaki ana odak, insan kaynaklari i¢in planlama yapmak,
yonetim sistemlerini yerinde tutmak, bdylece personelin fonksiyonlarinin organizasyonun
gerektirdigi sekilde insanlarin kullanimini en {ist diizeye ¢ikarmasidir. Bagka bir deyisle,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, ancak Orgiitiin gelecegi belirlenirse ve insan kaynaklari
stratejileri gelistirilir ve gelecegi gerceklestirmek icin giinlimiizde kullanilirsa var olur.
Misyon ve hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in kisa vadeli yonetim kontrol ve izlemenin bir
yonii gereklidir. Karadjova-Stoer ve Mujtaba'da (2009) stratejik insan kaynaklart yonetimini
“is performansim1 gelistirmek ve inovasyon ve esnekligi tesvik eden oOrgiit kiiltiiriini
gelistirmek icin insan kaynagini stratejik hedefler ve hedeflerle birlestirmek” olarak
gormektedir (Kaynak,1996: 64). Bu tanim hem kaynak bagimliligi hem de stratejik yonetim
teorilerinden, kurulusun basarisinin, en giiclii is stratejisini gelistirme ve dogru insanlar takip
etme becerisine sahip olma becerisi lizerine kurulu oldugu cevreden kaynaklanmaktadir.
Bununla birlikte, burada "isletme" kelimesinin de kar amach islemleri kapsadigini belirtmek
onemlidir. Bu nedenle, organizasyon i¢in arzu edilen gelecegin elde edilmesi, ¢alisanlari diger
kaynaklar1 harekete gecirebilecek ve yonetebilecek tek kaynak olarak yonetme kabiliyeti
acisindan goriilmektedir. Bu nedenle, insan yonetimi ile ilgili dogru kararlarin verilmemesi,

Orgiitiin geleceginin basarisiz olmasina yol agmaktadir.

v Insan Kaynaklar Politikalar:

Insanlar1 yonetmede resmi bir “drgiitlenme kurallar” olmadan resmi bir drgiit var
olamaz ve iyi islev goremez. Bunlar yonetimin insanlar1 nasil ydnetmeyi planladigini ve
igsyerinde ¢alisanlarin neler bekledigini ifade eden genel kurallardir (Armstrong, 2006: 43). Bu

yonergeler insan kaynaklari politikalarini igerir. Diger kilavuzlar, notlar, genelgeler, etik
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kurallar ve davranis kurallar1 seklinde olabilir. Politikalar, kurulusun vizyon ve misyon
bildirimlerinde dolayli olarak somutlagsmis olabilir veya stratejik planinda ve / veya insan
kaynaklar1 stratejik planinda agikca kurulmus olabilir. Politikalar, kuruluslarin calisanlara
sagladigr felsefeleri ve degerleri tamimlar. Calisanlarin  bir kaynak olarak nasil
degerlendiklerini veya deger vermediklerini, personel meselelerinde karar almaya iliskin
yonetim pozisyonunu ve istihdam iligkisinde her paydasin oynayacagi rolleri ifade eder. Hem
yonetim hem de ¢alisanlar igin agik ve bilinen politikalar olmadan hem yoneticileri hem de
calisanlart motive edebilecek ve tiim organizasyonun performansini engelleyebilecek keyfi

karar verme tehlikeleri vardir (Kaynak,1996: 47).

Yoneticiler olarak, herhangi bir insan kaynaklar1 politikasin1 dikkate almadan once,
yoneticilerin kendileri tarafindan yanitlanmasi gereken birtakim sorular ortaya koymak
onemlidir ¢iinkii insan kaynaklar1 yonetiminin belirli alanlarin1 ele almak i¢in insan
kaynaklar politikasinin gelistirilmesi, prensipte bir yatirnmdir. Bununla birlikte, bu konunun
orgiitlerdeki insan yonetimi i¢in Onemli olmasma ragmen, insan kaynaklari ydnetimi
caligmalarinin ana akim literatiiriinde ayr1 bir konu olarak insan kaynaklari politikalarinin
kapsaminin gozden gecirilmis bir incelemesi kapsam ve icerik agisindan yetersizlikler
gostermektedir (Beach, 1985: 85; Armstrong, 2006: 44). Sebeplerden biri, kurallar olarak
tanimlandiginda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklari planlari, performans ve
odiil yonetimi vb. gibi ayr1 konularda ortiik olarak ele alinmisg goriinmektedir. Bununla
birlikte, insan kaynaklar1 politikalarinin tartisildigi yerlerde, insan kaynaklari politikalarinin
olusturulmasinda en 1iyi arglimanlar sunlardir: Birincisi, insan kaynaklar1 politikalar
yoneticilere, insan yonetiminin kurumsal degerler ile uyumlu olmasini saglamalaria yardimci
olmaktadir. Sirket vizyonu, misyonu ve degerlerinde yer alan unsurlarin daha fazla gelistirilip
gelistirilmemesi ve hem yoneticilerin hem de calisanlarin kurulusun sadece kendisinin
olmadigin1 hissetmesi i¢in ¢alisanlarin organizasyona olan bagliliklarini saglamak. Gergekten
de insan kaynaklar1 politikasi, insan yonetiminde stratejik diizeyde ilan edilen felsefe ile insan
kaynaklarinin operasyonel diizeyde alinan kararlar ve faaliyetler acisindan giinliik
yOnetiminin ne dlgiide siirdiiriildiigiiniin yargilanmasinda faydalidir. Ikincisi, insan kaynaklari
yonetimi kararlarmin tutarli bir sekilde yapilmasini saglamaktir (Armstrong, 2006: 37).
Calisanlarin yonetilmesi, istthdamin sart ve kosullarinin tiim yelpazesinde karar verme ve
insan kaynaklar1 hedeflerinin uygulanmas: ile ilgilidir. insan kaynaklari politikalari, dnemli
yoneticiler veya benzer konularda kararlar verenler arasinda tutarsiz karar vermeyi 6nlemek

icin bir referans ve kilavuzluk saglar. Bu yoneticiler ve personel arasindaki giiven ile
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olusturur. Ugiinciisii, ¢alisanlara muamelede esitsizligi en aza indirmektir. Insan kaynaklari
politikalarinin sadece varligi, calisanlarin egitim, istihdam ve cinsiyet gibi ¢esitli alanlarda
isleyisinde esitligi garanti edemese de belirli politikalarin eksikligi ¢alisanlar arasinda daha da
fazla esitsizlik yaratabilir. Calisanlarin anomaliler oldugunda esit muamele talep etmesi ve
esitligi yargilamak i¢in net bir tanim ve kriter olmadiginda zorlasir. Dordiinciisli, insan
kaynaklar1 politikalar1 ademi merkeziyet¢iligi, delegasyonu ve yerel yetkilendirmeyi
kolaylastirmaktadir. Personel alma kararlari, yanlis kararlarin alinma riski olmadan diisiik
yonetim diizeylerine devredilebilir, ¢linkii politika, personel iizerindeki bazi sorunlarin veya

sorunlarin nasil ele alinacagi konusunda rehberlik saglayacaktir (Armstrong, 2006: 49).

v' Yetenek Ve Yetkinlige Dayali Insan Kaynaklari Yonetimi

Orgiitsel yasam dongiisii teorisi, orgiitlerin biiyiidiigiinii, olgunlastigimi ve bir sathadan
sonra sona erdigini belirtmektedir (Kaynak,1996: 58). Ancak, sahipleri, hissedarlar1 ve
yoneticileri, kuruluslarinin siiresiz biiyiimeye devam etmesini istemektedir. En azindan
teoride kuruluslar, organizasyonun rekabet giiciinii koruyan yonetim modellerini
stirdiiriilebilir bir sekilde benimseyebilseler de biiylimeye, olgunlasmaya ve diisiisden
kagcinmaya devam edebilirler. Insan ydnetimi ile ilgili olarak, McClelland (1973) ve Peters ve
Waterman (1982), isletmeleri rekabet¢i tutmak isteyen yoneticilerin siirekli olarak
organizasyonun canli kalmasini saglamak i¢in en yetenekli ve yetkin personeli cezbetmek,
kullanmak ve elde tutmak igin gaba gosterecegini one siirmektedir. Bununla birlikte, rutin
calisan personel yonetiminin katilig1 ve insan kaynaklar1 yonetimi okulu kapsaminda yetenek
ve yeterliliklere yeterince vurgu yapilmamasi, geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri ve
tekniklerindeki bosluklar1 doldurarak insan sermayesini yoOnetmeye yonelik en 1iyi
yaklagimlarin arastirilmasinda bazi ilerlemelere yol agmistir. Bu, insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarmin tiim yelpazesinde yer alan yetkinlik prensiplerini, tekniklerini ve

uygulamalarini alan bir yaklagimdir.

Spencer ve Spencer (1993), etkin yeterlilik temelli ise alim ve se¢im siireci i¢in 6nemli

adimlar atmislardir (Ozcelik ve Ferman, 2006: 212). Bunlar:

e Ise alim ve secim i¢in yetkinlik modellerinin gelistirilmesi.
e Secim yontemlerinin belirlenmesi.

e Degerlendiricilerin egitimi.

e s basvurularim degerlendirme.

e Degerlendirme yontemlerini dogrulama.
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Gelecekte kullanilmak {izere bir veritabaninin gelistirilmesi.

Yetenek temelli ise alim ve se¢im modellerinin geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi

tizerindeki istiinligi, Kumar (2006) tarafindan ise alim ve se¢im Oncesi normal geleneksel

insan kaynaklar1 yonetimi altinda oldugunu sodyledigi yetenek ve yetkinlik yonetiminin

esaslar1 iizerine notlariyla iyi bir sekilde ozetlenmistir. Insan kaynaklar1 yoneticisi

asagidakileri yapar:

Ilke olarak insan kaynaklari planlarinmn, politikalarinin ve stratejilerinin verilerine
dayanan is analizi yoluyla doldurulacak pozisyonu netlestirir. Ancak, 6nemli sayida
kurulusun saglam giincellenmis plan politikalar1 ve stratejileri olmadigindan,
uygulama daha az etkili olma egilimindedir.

Is tammim ve dzelliklerini gdzden gecirir. Is tanimu, i sahibinin ne yapmasi ya da
basarmasi beklendigini anlatir. Bununla birlikte, iistiin bir diizeyde performans
gosterebilmek i¢in adayin hangi niteliklere sahip olmasi gerektigine dair daha fazla
bilgi vermez. Is spesifikasyonlari, belirli yeteneklerin ve yetkinliklerin sahip olmasiyla
belirlenen, gelecekteki performans: tahmin edemeyen niteliklere ve deneyimlere
odaklanir.

Ise alim kaynaklarmi tanimlama. Ise alim kaynaklar1 genellikle kolejler, isgiicii
piyasasi ve kurum i¢inde oldugu i¢in, belirli bir is i¢in gerekli olan yetkinlikler net
degilse, hedeflenecek en iyi kaynaklari bilmek zordur.

I¢ ve dis reklam yoluyla basvuru sahiplerini gekme. Ustiin performans igin yetkinlikler
genellikle nadirdir ve g¢ekilmesi ve tutulmasi zordur. Yetkinlikler iyi kurulmus ve
biliniyorsa, yoneticiler en iyi adaylar1 ¢ekmek i¢in daha iyi bir stratejiye sahip
olacaklardir.

Is tanim ve ozellikleriyle en ¢ok eslesen niteliklere sahip adaylar1 belirleyen se¢im
tekniklerini kullanma. Is tanimlar1 ve dzellikleri, performans: tahmin edemediginden,
bu amag i¢in en iyi se¢im teknikleri bile giivenilir olamaz. Baz1 se¢im teknikleri,
genellestirilmis  araglarla bulunamayan belirli yeteneklerin ve yetkinliklerin
aragtirilmas1 ve tamimlanmasi icin en uygun olanlardir. Ornegin, iletisim, liderlik
becerileri, risk alma ve basaritya ulasma gibi 6zelliklerin bir birlesiminden en iyi
sekilde, goriisme ya da yazili smavlar yerine degerlendirme merkezlerinin
kullanilmast  incelenebilir. Kumar'a (2006) gore, geleneksel yaklagimin
sinirlamalarinin aksine, yetkinlik bazli ise alim ve se¢im asagidaki avantajlara sahiptir

(Danigman, 2008: 32):
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e Yetkinlik temelli ise alim ve se¢im, yalnizca egitim ve gelisim yoluyla elde edilmesi
zor olan Ozelliklere sahip adaylarin ¢ekilmesine yardimci olur. Brans ve Hondegem
(2005), geleneksel ise alim ve secim egitim bilgilerinin ve bagliklarinin ¢ok yararl
oldugu diistiniiliirken, ayn1 zamanda en iyi performans gosterenleri tahmin etmede de
cok az deger oldugunu bulmustur.

e Is basvurulan yeterlilikler ve deneyimlerini yeterlilikler agisindan agiklayabilir ve
gosterebilir.

e Yetkinlik yaklasimi, yetenek ve yetkinliklerin gelecekteki gelisimi i¢in miistereken
plan yapma olanaklar1 ile birlikte hat ve personel yoOnetimini saglar. Yetkinlik
cercevesinin ne kadar etkili ya da degil deneyimleri, diinyayr degistirir (Danigsman,
2008).

v’ Isci Bulma ve Secme

Higbir kamu veya kurulus, kontrol edilmesi gereken bir maliyet oldugu igin ¢ok fazla
insanin calismasina izin veremez. Benzer sekilde, yeterli sayida iyi egitimli ve motive
olmamis ¢alisan yoksa, hicbir kamu ya da kurulus iyi performans gosteremez.
Kiiresellesmenin  mevcut egilimi ile hiikiimetler ve kuruluslar, insan kaynaklari
gerekliliklerine ve zorluklarina her zaman cevap verebilmeyi gerektirir. Kuruluslarin bilingli
bir gelisme olmadan ve etkin bir sekilde kaynak saglamaya yonelik taahhiit olmadan iiretim

ve hizmet sunumunda etkili olabilecek bagka yollari yoktur (Benli ve Sahin, 2004: 113-124).

Bu kolay bir is degildir ¢iinkii calisan kaynaklari, dikkatli bir karar verme siireci, giiclii
bir taahhiit ve bilgi, zaman ve para da dahil olmak {izere ¢ok fazla kit kaynak kullanimi
gerektiren siirekli bir siirectir. Bununla birlikte, yoneticiler personel fonksiyonlarinin diizgiin
bir sekilde yapilmasini saglayabilecek insan kaynaklar1 planlarimi gelistirmek ve kullanmak
icin gercekei degildir (yukarida belirtilen kisitlamalar nedeniyle); Deneyimler, ¢alisanlarin
sermaye olarak ele alinmasinin ve dolayisiyla edinme, yerlestirme ve elde tutma i¢in uygun
onlemlerin gelistirilmesinin her zaman 6deyecegini gostermistir. Calisan kaynaklari, insan
kaynaklar1 yonetiminde 1990'lardan beri siirekli gelisim icerisinde olan insan kaynaklari
yonetiminde bir ifadedir. Bu, insan giiciliniin niceliksel yonleriyle daha fazla ilgisi olan insan
giicli planlamasinin felsefi bir degisimi ve sadece elde edilmesi ve kullanilmasi i¢in degil, kit

kaynaklar olarak ¢alisanlarin niteliksel kaygilari ile ilgilidir (Benli ve Sahin, 2004: 113-124).

Bu baglamda McKennan ve Beach (2002), organizasyonda insan kaynagmin yeterli

diizeyde ve kalitede bulunmasini saglamak icin organizasyonda insan kaynaklari edinme ve
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kullanma siireci olarak c¢alisan kaynaklarina bakmaktadir. Ayni arglimani gelistiren Price
(2007), kaynaklarin en aza indirilmesi, ¢alisan degerinin en st diizeye ¢ikarilmasi ve is ve
organizasyon i¢in davranigsal 6zelliklerin dogru kombinasyonunun elde edilmesi yoluyla,
kaynaklarin insan kaynaklar1 yonetimi i¢in stratejik bir yaklasim oldugunu sdyleyerek, ¢alisan
kaynaklarina iliskin baz1 6nemli noktalar1 giindeme getirmistir (Kaynak, 1996: 58). Calisan
kaynaklarinin anlagilmasini saglayan iki temel teori vardir. Birincisi kaynak bagimlilik
teorisidir. Bu teorinin tezi, ¢alisanlarin dikkatlice edinilmesi, gelistirilmesi ve saklanmast
gereken kit kaynaklardir. Ikincisi, sahip olduklar1 bireysel, grup ve orgiitsel bilgi birikimi
nedeniyle c¢alisanlar1 sermaye olarak goren ve rekabet avantaji igin giiclii bir temel olusturan
beseri sermaye teorisidir. ikinci teori, rasyonel yéneticilerin ve idarecilerin, stratejik kithigmn,
kullanimin, degerli kit kaynak / sermayenin gelistirilmesi ve muhafaza edilmesinin dnemini
abartmayacaklar1 iddiasmi desteklemektedir. Insan yonetiminde stratejik insan kaynaklari
yonetimi, ¢alisan edinme siirecidir ve insan kaynaklari planlamasi ile baslar. Bu nedenle,

asagidaki boliim insan kaynaklar1 planlama siirecindeki bazi kritik konular1 kapsayacaktir.

[se alim ve secim, insan kaynaklarinin kuruluslarm béliimlerine, boliimlerine ve
islerine girme siirecidir. Arastirmacilar, potansiyel basvuru sahiplerini kurulustaki gercek ve
ongoriilen bos pozisyonlar i¢in kesfetme ve tedarik etme sanati hakkinda daha da yararli bir
ise alim tanimini kullanmaktadirlar. Bu tanim, yonetimin yumusak becerileri ile ilgili olan ve
baz1 yoneticilerin dogal yetenekleri olan veya 6zel egitim yoluyla edinilen “sanat” kavramini
ortaya koymustur. “Kesfedin” kelimesinin kullanilmasi, etkili bir ise alimin, arastirmayi
iceren ve is ic¢in potansiyel insanlarin “kesif” inin yapildigi 6zel yontem ve teknikler
gerektirecek bir siireg oldugunu vurgular. Genellikle, ise alim ve secim, belirtildigi gibi,
kurulusun politika rehberligi ise alimina ve se¢imine baglidir. Noe ve digerleri (2007) ise alim
ve se¢imin planlanmasi sirasinda géz onilinde bulundurulmasi gereken ve birtakim faktorler
acisindan kurulusun pozisyonu ile ilgili olarak seg¢ilmesi gereken 6nemli politika konularini
eklemistir. Bunlar, 6rnegin, personelin disardan istthdama gore istthdam edilmesi, piyasa
oraninin Ustiinde 6denecek bir kimsenin ise alinmasi olasiligy, is giivencesi ve isten ¢ikarilma
sorunlart ve ayni zamanda kurulusun imajimin reklamlarda nasil gosterilmesi gerektigi
kadardir. Bu, is basvurularinin kalitesini ve sonucgta igse alim siirecini etkileyecektir.
Organizasyonu, doldurulacak isi ve gerekli kisiyi inceleme siirecine girmeden ise alim ve
personel se¢imi yapilamaz. Ise alim ve secim siirecleri drgiitsel analiz ile baslar. Bu, toplam
organizasyonun, amagclarinin, insan kaynaklarimin, etkililiginin ve i¢ ortamin

degerlendirilmesi siirecidir. En kullanish veri ve bilgiler, varsa sirket stratejik planindan veya
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insan kaynaklar1 stratejisinden elde edilir. Diger kaynaklar aylik veya {i¢ aylik raporlar,
yonetim toplantilar1 kararlari, hiikiimet politikalar1 ve yasalari, pazar egilimleri ve kiiresel
kaliplardir. Bir sonraki adim is analizidir. Bu, isin i¢inde yer alan gorevleri analiz etme ve
listeleme, farkli gorevleri yerine getirmek i¢in atilan tiim adimlarin ve igverene verilen
gorevlerin tiim gereksinimlerinin listesidir. Isin niteligine ve gereksinimlerine iliskin veriler,
mevcut insan kaynaklar1 el kitaplarindan, is tanimlarindan, departman ve bolim
yoneticilerinden veya denetgilerden sorgulama yapmaktan, igi yapan ve isin nasil yapildigini
gozlemlemek i¢in dolagsmaktan elde edilebilir. Son adim bireysel analizdir. Bu, is hedefleri ve
gelisim potansiyeli ile ilgili olarak bireysel bilgi, beceri ve yeterlilik gereksinimlerini
karsilasgtirmak i¢in isi yapan bireylerin performans degerlendirmesini igerir (Noe ve digerleri,

2007: 88).

v Performans Degerlendirme ve Odiillendirme

Performans yonetiminin anlammin anlasilmasi, siirekli bireysel, takim ve
organizasyonel performansin saglanmasini amaglayan yonetim siirecine odaklanmaksizin
tamamlanmamistir. Performans yonetimi konusundaki ana literatiir performans yonetimi
konusunda iyi tanimlara sahip olmamasina ragmen, en taninmis insan kaynaklar1 yonetimi
uzmanlarindan biri olan Michael Armstrong'un yaygin olarak kullandigi tanim 6nemlidir.
Onun gorlisine gore, performans yonetimi, planlanan hedefler, standartlar ve yeterlilik
gerekliliklerinin iizerinde anlasilmis bir c¢erceve iginde performansin anlasilmast ve
yonetilmesi yoluyla organizasyondan, ekiplerden ve bireylerden daha iyi sonuglar elde etmeyi
amaclayan bir hat yonetiminin sahip oldugu ve bu siliregten kaynaklanan bir siirectir
(Armstrong 2008: 1) Performans yonetimi, 1980'lerin sonlarinda kismen, degerlendirme,
hedeflere ve performans degerlendirmesine gore yonetimin yani sira stratejik yonetimden ve
insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik yonlerinden 6grenilen deneyimler ve dersler hakkindaki

bilgi birikiminin olumsuz yonlerine bir tepki olarak ortaya ¢ikmistir. (Armstrong, 2006: 5).

Performans yonetimini, bireysel ve kurumsal hedeflere ulasmak i¢in en iyi segenek

haline getiren faktorler, insan kaynaklar1 yonetiminde bir dizi 6nemli alana 6zetlenmistir:

e Daha iyi bir kullanimla ¢alisanlarin verimliligini ve etkinligini artirarak igletmeler ile
isletme arasindaki maliyetleri arttirmak ve maliyetleri diistirmek.
e Sendikalarin giicliniin azalmasi, calisma iliskilerinde de degisime yol agmistir.

Bireyler bir is i¢in miizakere etmek ve belirli hedefleri ve hedefleri gergeklestirirken
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orgiitii en iyi nasil destekleyebileceklerini gostermek zorundadir. Bu, performans
anlagmasinin temelini olusturur.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin (IKY) temel olarak Amerikan okulunun yénlendirdigi
insan yonetiminde stratejik bir yaklasim olarak kabul edilmesi. Calisan yonetimine
yonelik stratejik yaklasim, yoneticilerin departmanlarinda performans ydnetimi
stratejileri gelistirmeye yaklagmustir.

Sistem teorisi dahil olmak {izere farkli teorilerden ortaya ¢ikan bilgi, performansin, her
bir iiretim sisteminin bilesenlerinin nasil etkin bir sekilde yonetildigine baglhidir. Insan
kaynaklari, iyi yOnetilmesi gereken sistemin temel bilesenlerinden biri olarak
gorilmiustir.

Miikemmel organizasyonlarin niteliklerinin bir pargasi olarak 6grenme ve adaptasyon
yoluyla siirekli iyilestirmenin Oneminin kabul edilmesi. Bu nedenle, vurgu, is
ortaminin belirledigi sekilde daha iyi ve daha iyi performans i¢in uygun ortam
yaratmada neyin yanlis gittigine dair geri bildirim saglayan performans
degerlendirmesinden kaymustir.

Akademik yeterliliklerin ve deneyimlerin, miikemmel performansa sahip kuruluslarin
yetenekleri ve yetkinlikleri i¢in ana performans olmadigi ve is performansi slirecinde
arastirilmasi, gelistirilmesi ve gelistirilmesi gerektigi kabul edilmistir.

Performans1 yonetmenin, sadece yoneticileri degil, organizasyondaki herkesin endisesi
oldugunu fark eden bir ger¢eklesme. Toplam calisanlarin, ydneticiler, personel
yoneticileri ve calisanlar arasindaki ortakliklarin bir pargasi olarak performans
anlagmalar1 yoluyla organizasyonel gorevlere, faaliyetlere, siireglere, hedeflere ve
hedeflere bagliligi, rekabetgi kalmanin yolu olmustur. IKY felsefesi kapsaminda,
odiiller isyerinde 1§ ortagi olarak calisanlardan en 1yi cabay1 ve baglilig1 saglamak icin
finansal ve finansal olmayan araglardir. McKenna ve Beach (2002) tarafindan
gozlemlendigi gibi ve hakli olarak, odiillerin finansal boyutu yasamin temel
ithtiyaclarim1 tatmin etmek igin yapilan dissal motivasyonla iligkili olsa da, finansal

olmayan odiiller daha igseldir (Soysal ve Kiling, 2016: 325-347).

v Ucret Yonetimi

Maas, isveren tarafindan alinan hizmetin 6denmesi seklidir. Temel {icrete karar verme

standartlari, asagidaki faktorlerden olusur: isgiicliniin becerileri, is deneyimleri, isgiicli

yogunlugu, sorumluluk, isletme stratejisinde is Onemi, alanlar, kosullar, calisma yili ve

diploma, vb. Bunlara, 6denekler, ikramiyeler, ikramiyelerin ekstra emegin veya katkilarin
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bedeli oldugu tlicretsiz ¢alisma yemekleri, konut siibvansiyonlari, vb. dahil edilebilir. Maas

teorisi, iiretken 6gelerle marjinali birlestiren modern dagitim teorisine dayanmaktadir (Ozet,
2002: 44).

Ucret yonetimi, insan kaynaklar1 ydnetiminin temel modelidir ve izole edilemez. Insan
kaynaklar1 yOnetiminin temelinde calisilmalhidir. Ikincisi bir dizi somut faaliyete atifta
bulunmaktadir: yetenekleri ise almak, bunlari rasyonel bir sekilde kullanmak, potansiyellerini
cesaretlendirmek gibi potansiyellerini ortaya koymak, vb. Teorileri X, Y, Z ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi teorisini igermektedir. Bu teori, hedefine ulagsmak i¢in Orgiitiin insan
kaynaklarin1 sistematik olarak planlayip yonetecegini ve stratejik insan kaynaklari
yonetiminin orgiitsel stratejinin organik ve zorunlu bir parcasi oldugunu ifade eder. Stratejik
kaynaklarin, ardisik yonetimin ve sistematik entegrasyonun karakteristigidir (Ozet, 2002: 42).
Bazi aragtirmacilar, stratejik insan kaynaklari yonetimini alti operasyonel boliime ayirir: kalite
modeline dayanan degerlendirme sistemi, is yeterliligi iizerine mesleki davranis testi sistemi,
Kilit performans gostergelerinde degerlendirme sistemi, performans ilizerinde maas dagitim
sistemi ve Kariyer iizerinde yetenek ve egitim gelistirme sistemi. Insan kaynaklar1 yonetimi
stratejisi insana odaklanir ve insanlar1 sermaye olarak goriir. insanlarla is diinyas: arasindaki
sistemlesmenin hedefine ulasmak ve ekonomik ve sosyal faydalari en st diizeye ¢ikarmak
icin dinamik ve psikolojik gelisim ve diizenlemeyi vurgulamaktadir. Ayrica organizasyonun
operasyonel stratejisinin onemli bir parcasidir ve uzun vadede siirdiiriilebilir kalkinmasini
destekleyerek buna katkida bulunur. Organizasyon, kiiltlir ve yonetim sisteminde ¢esitli yapict

onlemlerden olusur (Soysal ve Kiling, 2016: 346).

v’ Kariyer Planlama

Kariyer yonetimi, organizasyonun ihtiya¢ duydugu yetenekleri elde etmesini ve kendi
isteklerini yerine getirmesini saglamak i¢in insanlarin yeteneklerini ve kariyerlerini
gelistirmeleri igin firsatlarin saglanmasiyla ilgilidir. Orgiitiin ihtiyaglarini bireyin ihtiyaglar:
ile biitiinlestirmekle ilgilidir. Kariyer yonetiminin 6nemli bir parcasi, bir organizasyondaki
bireylerin organizasyonel ihtiyaclarin degerlendirilmesine, ¢alisanlarin basar1 puanlarina ve
isletmenin bireysel iiyelerinin performans, potansiyel ve tercihlerine gore ilerlemesini
sekillendiren kariyer planlamasidir. Ancak kariyer yonetimi ayni zamanda insanlarin
kariyerlerini organizasyonun avantajlar1 ve avantajlari i¢in gelistirmelerine yardimci olmak

icin kariyer danigmanligi ile ilgilidir.
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Rekabetin artmasi, Avrupa Birligi'ne entegrasyon ve 6zellikle belirsiz bir is ortaminda
rekabet Ustiinliigiiniin korunmasi ihtiyacinin mevcut ekonomik baglami, insan kaynaklari
faaliyetlerinin baslatilmasina ve kullanilmasina yol a¢mistir. Bu nedenle, bir ¢ok sirket
calisanlarin organize planlama ve kariyer gelistirme sistemlerini gelistirmeye ve uygulamaya
baslamistir. Insan kaynaklar1 yonetiminde kariyer planlamasi, bireylerin kariyeri igin
ihtiyaglar1, beklentileri ve firsatlari ve bu kariyeri desteklemek icin insan kaynaklari
programlarinin uygulanmasini tanimlamayr amaclamaktadir. Edgar Schein'in kariyer
planlamasina gore bireyin kendi mesleki kavramini, kendi deger sisteminin beceri ve
yetenekleri, ihtiyaglari, motivasyonlar1 ve 6zlemleri sonucunda yavaslattigi siirekli bir kesif

slireci s6z konusudur (Schein, 2010: 19).

Kariyer planlamasi, kariyer gelisimi ve stratejilerinin uygulanmasi, 6z degerlendirme
ve firsatlarin analizi ve sonuglarin degerlendirilmesi i¢in ¢ok sistematik ve kapsamli bir siire¢
olarak goriilmektedir. Kariyer planlama siireci hem organizasyonu hem de bireysel
sorumlulugu icerir. Bu nedenle, bireyler kendi isteklerini ve yeteneklerini ve egitim ve
gelisim ihtiyaglarini anlamak i¢in degerlendirme ve danigmanlik yoluyla tanimlamalidirlar;
Orgiitiin kendi ihtiyaclarini ve firsatlarimi tanimlamasi, ¢alisanlarini planlamasi ve personeline
gerekli bilgileri ve kariyer gelisimi i¢in uygun egitimi saglamasi gerekir. Bu nedenle, kariyer
planlamas1 (Popescu, 2003: 22) bireysel ihtiya¢ ve istekleri kurumsal ihtiya¢ ve firsatlarla
iliskilendirmeli, personelini kariyer planlamasi, egitim ve gelisim programlari ile bireysel
gelisim ¢abalar1 hakkinda degerlendirmeli, bilgilendirmeli ve bilgilendirmelidir. Cogu zaman
bu eslesme yapilmaz, organizasyonlar calisanlarina farkli bir dikkat gosterir, yliksek
performans gosteren bireylerin kariyerlerini planlamak i¢in daha fazla firsat sunar ve

performans potansiyelini dikkate almaz.

v’ Calisma Iliskilerini Diizenleme

Calisanlar organizasyonlara katildiklarinda, isyerinde isveren ve is arkadaslarindan
kendi ihtiyaclar1 ve beklentileri vardir. Benzer sekilde, bir isveren personeli ise aldiginda,
ilkinin ikincisi tarafindan karsilanmasi gereken belirli ihtiyag ve beklentileri vardir. Her
paydasin ihtiyag ve beklentilerini tanimlamak i¢in karsilikli anlagma, c¢alisan ve isveren
arasindaki ortak anlasma yoluyla veya sendikalarin kullanimiyla ortak anlasma yoluyla
yapilabilir. Foot ve Hook (2008), is iliskisinde isveren ve calisanin 6dnemli haklarini sart
kogmustur. Bu baglamda, isveren, is performansinit kontrol etme, calisanlar1 organizasyon
yapisina ve yonetim sistemine entegre etme ve karsilikli giiven yeterli ve makul bir is temini

ortami yaratma hakkina sahiptir. Buna karsilik, ¢alisanin yasal ve makul siparislere uymasi,
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sadakati siirdiirmesi ve gerecken 6zen ve Ozenle ¢alismasi beklenir. Yasalar genellikle bu
iliskileri ve beklentileri yonetir ve ihlallerin oldugu yerlerde ¢ikar ¢atigmasi ve magduriyetlere

yol agar (Foot ve Hook 2008: 92).
2.1.11. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Sirket Performansi Uzerindeki Etkileri

Insan kaynaklar1 yonetimi, giiniimiiziin rekabetci calisma ortamida énemli bir role
sahiptir. Orgiitsel biitiinlesmeyi, calisanlarin bagliligini, esnekligini ve calisma kalitesini en
iist diizeye ¢ikarmak i¢in tasarlanmis bir dizi politika igeren, istihdam politikasina dayali insan
kaynaklar1 sistemlerinin yonetimi artik vazgecilmez bir alan haline gelmistir (Alagaraja, 2013:
117-143). IKY, bir kurumun varliklarinin ydnetimine stratejik ve uyumlu bir yaklasim olarak
tanimlanmistir, buradaki c¢alisanlar, tek tek ve hedeflerinin gerceklestirilmesine ortaklasa
katkida bulunanlardir. Armstrong'a gore insan kaynaklart yOnetiminin temel amaci,

organizasyonun insanlarla basariya ulagsmasini saglamaktir (Armstrong, 2006: 15).

Giiniimiiziin pazar kosullar1 altinda, her kurulusun iKY departmanimin rekabet etmesi
gerekmektedir. Aksi halde, uzun bir siire i¢in pazarin zorlu sartlarinda ayakta kalamazlar.
Insan Kaynaklar1 Yonetiminin etkinligini anlamadan, kurulus rakiplerine karsi rekabetgi
avantajlar saglayamaz. Organizasyonlari sosyal sistemler olarak diisiindigiimiizde, ¢evreden
girdi alan kurulusun ¢evresinden etkilendigi, ¢evreye yaptigi girdinin ise ¢evreyi etkiledigi
sOylenebilir (Chan, Burns ve Yung 2000: 286-300). Faaliyetlerini yiirliten kuruluslar,
cevredeki cevresel unsurlarin neden oldugu belirsizligi azaltarak kontrol edilebilir ve ¢evresel
degisimin Orgilitlenmesini olumsuz etkilemekten kacinmak isterler. Temel olarak {i¢
organizasyon kaynagi vardir: insan kaynaklari, finansal kaynaklar ve fiziksel kaynaklar
(Marangoz ve Biber 2007: 32). Bu kaynaklardan insan kaynaklarinin en Onemlisidir ve
orgiitiin verimliligini dogrudan etkileyebilir. Bu faktorler birbiriyle iligkilidir ve kurumun
etkinligini belirlemek i¢in birlikte hareket eder. insan kaynag:, érgiitsel performansi etkileyen
en Onemli faktordiir. Literatlir taramasi 1s1ginda sirketler icin kurumsal performansin
artirllmasina katkida bulunmak amaciyla IKY uygulamalar1 en énemli araglardir. Sirketler,
rekabet¢i piyasa kosullarinda iiretkenligi ve performansi artirmak i¢in etkin bir sekilde insan
kaynaklarinin kullanimi ile lider konuma gegebilirler. Acquaah, IKY uygulamalarinin,
calisanlarin  bilgi, beceri ve yetenekleri cezp ederek, tanimlayarak ve tutarak ve
organizasyonun misyonunu ve amaglarin1 destekleyecek sekilde davranislart kazanarak
orgiitsel etkinlik ve performansi gelistirdigini belirtmistir (Danigsman, 2008: 74). Boylelikle,
IKY uygulamalarinin etkinligi, uygulamasinin yam sira calisanlardaki uygun tutum ve

davraniglart nasil kapsadigina da baghdir (Acquaah, 2004: 144). Bazi arastirmacilar,
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performans degerlendirmelerinin finansal gostergelere dayali olmasi gerektigini ve yillardir
insan kaynaklar1 meselelerinin bu gostergelere bagli kalmasini 6nermislerdir. Giintimiizde pek
cok arastirmaci, sadece profesyonellerin, ¢alisanlarin heyecanini ve baghliklarini siirdiirmek
icin yeterli olmadiklarini ya da yeterince is yapmasi gerektiginde dikkat etmesi gereken bir
isin temel unsurlarina dikkat etmenin yeterli olmadigini kabul etmektedir. Stanton ve
Nankervis, tiim c¢alisanlarin performans sonuglarini genis stratejik is ve 1KY yiikiimliiliikleri
ile karsilayarak, ozellikle performans artis1 ve istihdam esnekligi ile kurumsal performansin
tyilestirilebilecegine dikkat c¢ekti. Bdylelikle, tekil calisanin performansinin yonetimi ve
bunlarin tiim etkileyicilere olan tekli katkilari, muhtemelen tiim kurumlarda en 6nemli gergek

IKYY fonksiyonu haline gelmistir (Stanton ve Nankervis 2011: 67-84).
2.1.12. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Calisma Yontemleri

Bryman ve Bell'e gore, dncelikli olarak “daha yliksek etkinlik ve verimlilik ile orgiitsel
performansin iyilestirilmesi i¢in yollar” bulmak amaciyla is arastirmalari yiiriitiilmektedir.
IKY'de en ¢ok kullanilan arastirmalar, ¢alisan memnuniyetini dl¢gmeye odaklanmistir.
Y Onetim, memnuniyeti 6l¢melidir ¢iinkii ¢alisanlar, degerli bir sirket prosediiriiniin bir parcasi

olarak degil, degerli varliklar olarak gériilmektedirler (Bryman ve Bell 2015: 98).

v Isletme Arastirma Teorisi

Arastirma teorisinde, nicel ve nitel olmak {izere iki temel stratejiyi ayirt etmek
miimkiindiir. {lk yaklasim, toplama ve veri analizindeki nicellestirmeyi vurgularken, ikinci,
nitel, belirli insan davraniglarinin nedenlerinin anlasilmasina odaklanir. Bu iki ayrim arasinda
cok fazla arastirma bulunmaktadir. Teori ve arastirma arasindaki iliskiye gore daha fazla
simniflandirma yapilabilir. Arastirmaci, teorik olarak bilinen bir temele dayanarak,
arastirilabilir terimlere dOniistiiriilmesi gereken hipotezleri ortaya c¢ikardiginda, 06zli
arastirma, en yaygin yaklasimi temsil eder. Hofstede’nin kiiltiirel farkliliklar tizerine
caligmasi, endiiktif yaklagimin iyi bir 6rnegidir. Aksine, Hawthorne ¢aligmalari, timdengelim
arastirmasinin bazen beklenmedik bulgular ve metodolojik katkilar iiretebilecegini
gostermektedir. Tiim arastirma siirecinin, veri analizi ve bir aragtirma yonteminin yiiriitiilmesi
icin bir ¢erceve gorevi goren bir arastirma tasarimina gémiilmesi gerekir. Yontem, arastirma
tasarim1 daha genis arastirma boyutlarin1 tanimlarken, veri toplamak i¢in (anket, goriisme,
gozlem gibi) Ozel bir teknigi temsil etmektedir. Enine kesitsel veya sozde sosyal anket

tasarimi, IKY'de en yaygm kullanilamdir. Tipik olarak, bir &rneklemin bazi davranis
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kaliplarini, zaman zaman anketler ve / veya yapilandirilmis goriismeler yoluyla tek bir

noktadan tespit etmeyi amaglar (Marangoz ve Biber 2007: 78).

v’ Calisan Memnuniyeti Olgiimii

Her arastirmanin sonuglari bir sirkete giicli ve zayif yonleri hakkinda bir fikir
vermelidir. Calisan refahini 6lgen anketler net bir amaca sahiptir. Bu “galisanlarin nasil
hissettiklerini ve ne kadar memnun olduklarini” arastirmaktir. Arastirma sonuglari,
aragtirmanin Olgegine, bir sirkette olusturulan metodolojiye, hedeflere ve standartlara baglidir.
Arastirma sonuglari, belirli problem alanlarini ve sorunun kapsamini agik bir sekilde

tanimlamak i¢in yeterli bilgiyi saglamalidir (Kaynak, 1996: 60).

Yonetim: Katilim Bir arastirma projesinin bulgular1 genellikle en azindan kismen
tahmin edilebilir ve yoneticiler sorunlu alanlar1 6nceden haritalayabilmelidir. Bununla
birlikte, 6zellikle biiyiik sirketlerde, sorunlarin kapsami ve yeri ¢ok net degildir. Lawrence ve
arkadaslarinin 6nerdigi gibi, ayna arastirmasi, yonetimin ¢alisanlarin algilarinin farkinda olup
olmadigin1 6lgmenin etkili yollarindan biridir. Insanlarin fikirlerini sormak her zaman
beklentiler olusturur. Sonuglarla hi¢bir sey yapilmadiginda arastirma projesi basarisiz olur.
Ekipleri veya departmanlarindaki memnuniyet diizeyinden sorumlu ydneticiler, liderlik
yeteneklerini ve gergek sirket ilerleyisine baghliklarini gostermelidirler (Glirbiiz, Giiceglioglu

ve Demirérs, 2011: 136).

Iletisim: Anketin ne zaman, nasil yapilacagi ve anonimligin nasil garanti edilecegi
konusunda calisanlara bildirilmelidir. Ekibi, aragtirmanin iyi bir sey olduguna ve sonuglari

takip edecegine ikna etmek bir hat yoneticilerinin gorevidir.

Anket: Anket, “arastirmanin motorudur”. Olusturulmasi ¢ok zorludur ve genellikle bir
arastirma projesi sona erdikten sonra yonetim, belirli sorularin farkli sekilde formiile
edilebilecegini ve bazi sorularin ise yaramayacagim fark etmistir. Sorular iki biiyiik
kategoriye ayrilabilir acik ve kapali sorular. Olcek sorular1 ya semantik (sdzel) ya da bes
puanlik Likert dlgegiyle uygulamak katilimcinin bir ifadeyle ne &lglide tatmin oldugunu

gostermeye yardimci olur. Ankette 6lgmek icin gesitli parametreler vardir. Bunlar soyledir:

Calisanlar: Departman, sézlesme tiirii, egitim, cinsiyet, vb. ile ilgili gergekler. Belirli

sorunun nerede bulundugunu kesfetmek i¢in boliimlendirme énemlidir.

Memnuniyet: Genel memnuniyet diizeyi ve refahi etkileyen kilit hususlarla ilgili

sorular.
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Sadakat: Calisanlarin isverenlerini bagkalarinin 6niinde savunma derecesi. Anketin
lansman Oncesi test edilmesi gerekir. Sorularin yeterince basit ve anlasilabilir olup olmadigini

test etmek gerekir (Giirbiiz, Giiceglioglu ve Demirérs, 2011: 120).

Ormek Boyutu: Her calisanin kendi goriisiinii ifade etme firsati verilmelidir.
Personelden sadece belirli gruplart segmek iyi degildir. Rastgele segilen Orneklemin tiim

calisanlar agisindan “yanlis temsil” olabilecegi riski vardir.

Veri Seti: Calisan memnuniyeti anketlerinde, veriler agirlikli olarak kagit veya
elektronik formda anket yoluyla toplanmaktadir. Cevrimigi bir anket formu olusturmak icin
daha fazla ilk ¢alisma gerektirmesine ragmen, genellikle daha yiiksek tepkiye (yaklasik%75)
ulagir ve hatalar i¢in daha az yer ve sorular bulunur. Kagit formu daha fazla zaman alir ve
ortalama cevap% 60 ila% 70 arasindadir. Toplama islemi, mesai saatlerinde toplu tamamlama
seanst ile hizlandirilabilir ve yiiksek yanit seviyesi% 85 civarindadir. Bununla birlikte, bu
durumda “kayip” calisma saatleri dikkate alinmalidir (Giirbiiz, Giiceglioglu ve Demir0rs,

2011: 122).

Istatistik Degerlendirme: Sirkete uygun, pratik ve kullanim1 kolay bir yontem segmek
onemlidir. Temel istatistik degerlendirmesi, 6zellikle arastirma iyi boliimlere ayrildiginda
degerli bilgiler saglayabilecegi i¢in genel memnuniyet diizeyini dlcen en popiiler ara¢ olan
aritmetik ortalamayi icerebilir. Ayrica, standart sapma, cevaplardaki cesitliligi yansittig1 i¢in
cevaplarin yayilmasina daha iyi bir bakis agis1 saglar. Sapma ne kadar diisiikse, cevaplar
ortalamalar etrafinda yogunlasir. Sayisal 6l¢ek ile sorular1 kullanirken, frekanslar1 hesaplamak
ve memnun olmayan ve c¢cok memnun calisanlarin miktarmi karsilastirmak miimkiindiir

(Tiiziin, 2013: 171-185).

Sonuglarin Sunumu: Sadece yonetim kurulu tiyeleri degil, tiim ¢alisanlar, béliimlerinin
sonuglarin1 toplam ortalama sirket puanina kiyasla gorme hakkina sahiptir. Sonuglarin nasil
ele alindig1 ve somut eylemlere doniistiiriildiigii, ¢alisanlarin gelecekteki anketlere yonelik

tutumlarini etkileyebilir.

v I¢ Personel Gistergeleri
Memnuniyet anketi esas olarak algilamaya odaklandigindan, devamsizlik veya
personel devir hizi gibi ek Ol¢limleri ¢ikarmamak Onemlidir; bu da darbogazin nerede

oldugunu bulmaya yardime1 olabilir. Siirekli Mesleki Gelisim arastirmasinda belirtildigi gibi,

isgiicli cirosunun diizenli olarak raporlanmast kacinilmazdir. Yiiksek oldugu zaman,
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kuruluslar kurumsal bilgi kaybiyla kars1 karsiyadir. Aksine, diisiik ciro potansiyel olarak bayat
ve yavas is bliylimesine yol agabilir (Tiizlin, 2013: 171-185).

v Takip Faaliyetleri

Memnuniyet anketi sonuglarinin ortaya konmasindan sonra, asil konu hangi boliimiin
hangi gérevlerde alinacagini ve kimin koordine edilecegini belirlemektir (IK departmani, hat
yoneticisi vb.). Eylemlerin tamamlanmasi gereken bir zaman ufkunu belirlemeniz veya birkag
aydan sonra cosku kaybetmemek icin ilerlemelerin rapor edilmesine dair kilavuz ilkeler
belirlenmesi ve ilerlemenin devam etmesinin saglanmasi tavsiye edilmektedir. Tiim eylemler
caligsanlara ve yonetim katkisina ihtiya¢ duyar. Calisanlarin dikkatini, karsilikli saygiyi, iyi
iletisimi vermek gibi memnuniyeti etkileyen bazi eylemler genellikle en ucuz olanlardir,

ancak uygulamada en zor olanidir (Tiizlin, 2013: 171-185).
2.2. Kalite Kavrami Ve Toplam Kalite Yonetimi’nin Tarihsel Gelisimi

1990'larda yeni bir kalite kontrol ve yonetim asamast olan Toplam Kalite Yonetimi
(TKY) basladi. Japonya’nin kalite sorunlarina ulagsma basarisini gézlemledikten sonra, batili
sirketler kendi kalite girisimlerini baglatmaya basladilar. Kalite odakli stratejilerin,
programlarin ve tekniklerin genis bir yelpazesi i¢in gelistirilen TKY, bu siiregte bat1 kalite

hareketinin odak noktas1 olmustur (Taner ve ilke 2005: 28).
2.2.1. Kalite Kavrami

Japon Toplam Kalite Kontrolii kaliteyi “miisterilerin gereksinimlerini karsilayan,
ekonomik olarak mal veya hizmet iiretmek i¢in bir ara¢ sistemi” olarak tanimlar (Pirnar
2007). Kalite kontroliiniin uygulanmasi, sirketteki tiim kisilerin iist diizey yoneticileri,
yOneticileri, amirleri ve calisanlar1 kapsayan tiim sirket ic¢i is birligini etkin bir sekilde
gerektirmektedir. Bu sekilde gerceklestirilen kontrol, sirket capinda kalite kontrol veya
toplam kalite kontrol olarak adlandirilmaktadir (Gitlow, 1994: 550). 'Kalite' terimi, algilanan
bakis acisina bagli olarak ¢esitli tanimlara sahiptir. Bununla birlikte, tiim bu tanimlamalar ya
hizmet / iirlin ya da iiretim siireci ile ilgilidir. Tiiketici perspektifinden, kalite, iirlin veya
hizmetle dogrudan iligkilidir, oysa {ireticiden, iiretim siireciyle daha cok iliskilidir (Gitlow,

1994: 545). Sahney ve digerleri (2004), kalite su sekilde ifade eder:

e Miikemmellik (istisnai): mal veya hizmet belirtilen standartlar1 ve spesifikasyonlara

sahip olma. Amag en iyisi olmaktir.
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Sifir hatalar (miikemmel): mal veya hizmet belirtilen standart ve 6zellikleri sifir hata
orantyla karsilar. Daha sonra miikemmel oldugu soOylenir. Bu tanmim, {iriin
standartlarinin ve 6zelliklerinin agikca belirtilip karsilanabilecegi imalat sektorii i¢in
daha fazla gegerlidir.

Amaglar i¢in uygunluk: Uretildigi amac1 karsiladig1 takdirde, bir mal veya hizmet
yiiksek kalitededir.

Esik: bir iiriin veya hizmet belirtilen minimum standart ve 6zellikleri karsilar.
Iyilestirme: Kalite kuruluslari, hizmetlerini, iiriinlerini ve iiretim siireclerini siirekli
olarak gelistirmektedir.

Kurumsal hedeflere ulasilmasinda etkinlik: Bir iriin veya hizmetin, kaynak
kullaniminda genel verimlilige ve iiretim silirecinde yonetim etkinligine bagli olarak
yiiksek kalitede oldugu yargisina varilmstir.

Miisteri ihtiyaglarimi karsilamak: yiliksek kaliteli hizmetler veya iirlinler miisterilerin

belirttigi ve ortiilii ihtiyaglarini karsilar.

Lagrosen (2004), miisteri memnuniyeti hizmet kalitesinin ana gostergesidir. Bu nedenle,

kalite yonetimi uzmanlari, miisteri memnuniyetinin gostergeleri olarak, kalite boyutlarini

etiketli asagidaki kriterleri belirlemistir.

Glivenilirlik: hizmet s6z verildigi sekilde gergeklestirilir.

Duyarlilik: hizmetler, miisterilerin ihtiyaglarina gére derhal gergeklestirilir.

Yetkinlik: Servis saglayicinin personeli, hizmeti dogru bir sekilde sunmak igin gerekli
bilgi ve becerilere sahiptir.

Erisim: miisteri endiseleri (6rnegin acilis saatleri, fiziksel konum, vb.).

Nezaket: kibar, giiler yiizlii, saygili personel, vb.

Iletisim: Miisterileri anlayabilecekleri ve dinleyebilecekleri bir dilde bilgilendirmek.
Giivenilirlik: Servis saglayicisi glivenilir, inandirict ve diiriisttiir.

Giivenlik: tehlike, risk veya sliphe 6zgiirligii.

Miisteriyi anlamak: Servis saglayici, bireysel miisterilerin ihtiyaglarini ve isteklerini
anlamak i¢in ¢aba harcar.

Malzemeler: Hizmet, tesis vb. gibi hizmetlerin yerine getirilmesi i¢in gerekli olan
fiziksel nesneler. Hizmet kalitesinin belirlenmesinde yukarida belirtilen boyutlarin
Oonemine ragmen, ikincisi duruma o6zeldir. Bu nedenle, her bir 6zel durumda belirli

kalite boyutlar1 da tanimlanmalidir.

32



2.2.2. Kalitenin Tanim

Kalite farkli insanlar tarafindan farkli algilanir. Bununla birlikte, herkes “kalite” ile ne
denilmek istendigi konusunda hem fikirdir. Uretilen bir iiriinde, bir miisteri uygunluk, bitis,
gorliniim, islev ve performans kalitesini tanir. Hizmetin kalitesi, hizmeti alan miisterinin
memnuniyet derecesine gore degerlendirilebilir. Kalitenin soézliik anlami “miikemmeliyet
derecesidir.” Bununla birlikte, bu tanim dogada gorecelidir. Bu degerlendirme siirecindeki
nihai test tiikketiciye aittir (Boran, 2000: 18). Miisterinin ihtiyaglari bir {irlin veya hizmette
Olciilebilir ozelliklere doniistiiriilmelidir. Spesifikasyonlar gelistirildikten sonra, ozellikleri
O0lecmek ve izlemek i¢in yollar bulunmalidir. Bu, iirlin veya hizmette siirekli iyilestirme i¢in
temel saglar. Nihai amag, miisterinin iiriin veya hizmet i¢in 6deme yapmaktan memnun
olmasini saglamaktir. Bu, iiretici veya servis saglayici i¢in makul bir karla sonuglanmalidir.
Bir miisteri ile iliski kalicidir. Bir {iriiniin giivenilirligi bu iliskiyi gelistirmede 6nemli bir rol
oynar. ‘Kalite’, bu raporun odagini agikliga kavusturmanin faydali olacagi, yaygin olarak

kullanilan bir terimdir (Boran, 2000: 20).
2.2.3. Kalite Olgiileri

Son derece rekabet¢i bir pazarda, kuruluslardaki kalite yonetimi, kalite 6l¢iimiiniin
yani sira kritik hale gelir. Kalite 6l¢clim yontemini gelistirmek i¢in birgok girisimde bulunuldu.
En Unlileri Alti Sigma, Servqual ve Servperf dir. Bu alanda bir¢cok kavramsal model de
vardir, 6rnegin: teknik ve fonksiyonel kalite modeli (Gronroos 1984: 89), bosluk modeli
(Parasuraman, Zeithaml ve Berry 1985: 68), nitelik hizmet kalitesi modeli (Haywood ve
Farmer 1988: 19-29), hizmet kalitesinin sentezlenmis modeli (Brogowicz , Delene ve Lyth
1990: 27-45), yalnizca performans modeli (Cronin ve Taylor 1992: 55-68), hizmet kalitesinin
ideal deger modeli (Mattsson, 1992: 18-33), performans ve norm kalite modeli (Teas, 1993:
33-54) normlu kalite modeli (Mattsson, 1992: 18-33), hizalama modeli (Berkley ve Gupta,
1994: 109-121), oznitelik ve genel etki modeli (Dabholkar 1996: 78), pcp 6znitelik modeli
(Philip ve Hazlett 1997: 260-286), perakende hizmet kalitesi ve algilanan deger modeli
(Sweeney, Soutar ve Johnson 1997: 39-48), hizmet kalitesi, miisteri degeri ve miisteri
memnuniyeti modeli (Oh 1999: 67-82), onciiller ve arabulucu modeli (Dabholkar ve digerleri,
2000: 145), i¢ hizmet kalite modeli (Frost ve Kumar 2000: 358-377), i¢ hizmet kalitesi is
modeli (Soteriou ve Stavrinides, 2000: 246-252) hizmet Kkalitesini 6lgmek icin ¢ergeve
(Sureshchandar, Rajendran ve Kamalanabhan 2001: 111-124), hizmet kalitesi modeli. S6z

konusu modellerin cogu Seth, Deshmukh ve Vrat (2005) tarafindan tanimlanmustir.
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Kalite ol¢iimii iki seviyede gergeklestirilebilir, analitik ve sentetik. Analitik diizeyde,
nesnenin niteliksel durumunu tanimlayan dogal 6zelliklerin bir n boyutlu vektori bir dlgiim
sonucudur. Sentetik diizeyde, bir dl¢lim sonucu aralifinda bir boyutsuz bir 6l¢ek tarafindan
olusturulmaktadir, burada 1 gereksinimlerle dogal 6zelliklerin tam olarak uyumu anlamina
gelirken, 0 tam bir uyumsuzluk anlamina gelmektedir, diger tiim degerler kismi uyumluluk
anlammna gelmektedir. Bir Ol¢lim sonucunu analitik diizeye yorumlamak, belirlenen
gereklilikler ve igsel ozellikler hakkinda ek bilgi (6zellikle 6nemi ve kabulii) degiskenlik
araliklar1 gereklidir. Ayrica, bir 6l¢iim sonuglar1 alicisinin belirli dogal 6zelliklerin karakterini
ve bunlarin gereksinimlerin yerine getirilmesi {lizerindeki etkilerini bildigi varsayilmaktadir.
Ek bilgi gereksinimi, bir analitik seviyeden elde edilen kalite 6l¢limiiniin, test edilen nesnenin
geldigi bir sektoriin kapsami igerisinde uzman yetkinliklere sahip bireylere yonelik oldugu
anlamina gelir. Sentetik diizeyde, bir 6l¢lim sonucu, yorumlama i¢in ¢ok daha basittir ve
nesnenin kalitsal 6zellikleri ve belirlenen gereksinimler kapsaminda uzman bilgisi olmayanlar
tarafindan nesnelerin kalitesini karsilastirmak daha yararlidir (Dabholkar ve digerleri, 2000:
23). Sentetik diizeyde, 6l¢iim, analitik seviyedeki bir 6l¢iimden ¢ok daha genis bir kapsamda
kalite optimizasyonu saglar. Kabul edilen varsayimlari goz oniinde bulundurarak, her bir
kalite Ol¢limii, ortaya ¢iktigt zaman ve bir konu formiile etme gereksinimleri tarafindan
belirlenir. Bu konuyu bireysel bir birim (6r. Insan, organizasyon) veya bir grup birim
olusturabilir. Hem analitik hem de sentetik diizeyde, istenen bir nesnenin kalite modelini
belirlemek igin gereksinimlerin belirlenmesi yapilir. Kalite paterni, istenen hedef degere,
onemine ve tlirline (uyarici, yok edici, adaylara) sahip olan Ozelliklerin listesini igerir.
Arastirma popiilasyonunun biiytikliigiine ve gereklilikleri belirlemek i¢in tahsis edilen biit¢ceye

bagli olarak asagidakiler uygulanabilir:

e Tiim Bireylerin incelenmesi,

e Rasgele Ornekleme,

e Tabakalandirilmis Ornekleme,

e Atanan Boliimler i¢in Model Olarak Kabul Edilen Bireylerin Arastiriimast,

e Uzmanlar Tarafindan Kalite Modelinin Belirlenmesi.

Ihtiyaglarin tam olarak yerine getirilmedigi bir birim grubu durumunda, bir nesneye iliskin
benzer gerekliliklerin boliimlerinin tayin edilmesi gereken bir bdliimlendirme siirecinin
yiiriitiilmesi 6nemlidir. Bir boliim i¢indeki farkliliklarin en aza indirildigi ve ¢esitli boliimler
arasindaki farkliliklarin maksimize edildigi bdylesi bir ayrim boliimii, segmentasyonun temel

ilkesini olusturur.
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2.2.4. Toplam Kalite Yonetimi’nin Tarihcesi ve Kokenleri

Powell (1995)’a gore “TKY'nin kokenleri, Japon Bilim Adamlari ve Miihendisler
Birligi'nin Japon iiretkenligini gelistirmeye ve savas sonrasi kalitelerini arttirmaya adanmig bir
bilim adamlari, miihendisler ve hiikiimet yetkilileri komitesi olusturdugu 1949'a
dayanmaktadir”. TKY boyutlarinin ¢ogunun TKY hareketi ortaya ¢gikmadan 6nce kuruluslar
tarafindan uygulandig1 iddia edilebilir; Sonug olarak, TKY'nin kesin ortaya ¢ikma tarihini
belirlemek kolay degildir. Stuelpnagel (1993), Ford ve Crowter’in 1926’da yayimlanan
“Hayatim ve Calismam” kitabinda TKY'nin kokenlerini gérebilmekteyiz. Ancak terimin ve
felsefenin bir biitiin olarak 80'lerin sonlarinda ortaya ¢iktigi agiktir (Yesilbayir, 2007:
120). Bemowski (1992), TKY teriminin ilk olarak 1985'te Japon yonetim yaklasiminda
kalitenin gelistirilmesi i¢in Deniz Hava Sistemleri Komutanlhigi tarafindan verildigini
belirtmektedir. Belki de TKY teriminin kokeni i¢in temel neden, kalitenin sadece bir kontrol
meselesi olmadig1 gerekcesiyle “yonetim” tarafindan “kontrol” kelimesi olan daha oOnce
kullanilan Toplam Kalite Kontrol teriminin yerine bir ikame olabilir. Bu, Deming’in (1982)
ornekleme incelemesinin bastirilmas: gerektigi ve ayni zamanda sifir hata seviyesi elde
edildiginde kontroliin gerekli olmadigi noktasini belirleyen Crosby (1979) tarafindan da
desteklenmektedir. “Kontrol” terimi bazen isgiicii faaliyetleri lizerinde kontrol anlamina gelir
ve bu da TKY'nin amaci degildir (Godfrey ve digerleri, 1997: 51). ABD'de kalite yonetiminin
gelisimi, 70'lerde baglayan Japon firiinleri ile birlikte, Crosby, Deming, Feigenbaum ve
Juran'in yazilarimin etkisiyle pazarlarinin penetrasyonundan kaynaklaniyordu. Sonug olarak,
sitketler ve akademisyenler bu yazarlarin ve Ishikawa gibi digerlerinin ¢aligmalarini
incelediler ve yaklagimlarini kalite yonetimi ile biitiinlestirerek TKY kavramini ortaya
c¢ikardilar. Bu hareket baska iilkelere ihrag edildi ve Ingiltere ilklerden biridir. Arastirmalarina
1981 yilinda kalite yonetiminde baglayan Dale, TKY teriminin Ingiltere'de 1983'te baslatilan
Ticaret ve Sanayi Ulusal Kalite Kampanyasi'nin faaliyetlerinden ve IBM gibi kuruluglarin
oncli ¢aligmalarindan dogduguna inaniyor. 1986 yilinin ortalarinda Philip Crosby ile yaptigi
Atlantik arasindaki iletisimde TKY terimini kullandigimi belirten John MacDonald (ingiltere
kalite yonetiminin ve Crosby Associates UK Ltd.'nin ilk Genel Miidiirii) ile yaptig1 bir
tartigmay1 anlatiyor. Ayrica, seksen ortalarin ortalarinda, kalite ile ilgili terimlerin ve
kisaltmalarin kullaniminin, bugilin oldugu gibi telaffuz edildigi gibi bir sey olmadigi da

belirtilmelidir.
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2.2.5. Toplam Kalite Yonetimi'nin Amaci ve Onemi

Kalite yonetiminin son asamasi TKY olarak bilinir. TKY, iist yonetim tarafindan ve
uzun vadede tiim personel tarafindan toplam taahhiit gerektirir. TKY, tiim personel i¢in uzun
vadeli egitim ve gelisim taahhiidiinii igerecektir. TKY, miisterilerin gereksinimlerini
karsilamak i¢in tam ayristirmalar igerir. TKY, ekip caligmasina ve ortakliklara dayanir ve
departmanlar arasi ya da bolimsel engelleri ortadan kaldirmayi ve sirket ve ortakliklarla
catismay!1 degistirmeyi amaglamaktadir. I¢ ve dis miisterilerin bulundugunu ve dis
misterilerin olmas1 durumunda tiim miisterilerin gereksinimlerinin dogru bir sekilde

taninmasinin gerekli oldugunu agikga kabul edilmektedir (Bayazit, 1998: 36).

TKY istenen hedeflere dogru bir adimdir. TKY kavrami kalite anlaminda ortaya

cikmistir. Bu nedenle kalitenin anlamini anlamak gerekir.

Toplam: Kurumdaki herkes sunulan hizmetlerin ve tiriinlerin kalitesini olusturmaya ve

stirdiirmeye dahil olur.

Kalite: Bireysel ve kolektif eylemler yoluyla organizasyon, miisteri algisinin kaliteyi

belirledigini kabul ederek miisteri ihtiyaglarini karsilama tizerine odaklanir.

Yonetim: Sistemi yonetirken, en iyi sonuglar1 elde etmek i¢in sistemin siirekli olarak

gelistirilmesi lizerinde durulmaktadir.

Kullanicinin bakis agisindan, kalite, ihtiyaglarin ve beklentilerin kargilanmasinda ve
giivenilirligi, giivenligi, dayanikliligi vb. faaliyetlerini planlamak, plani uygulamak ve planin
buna gore gidip gitmedigini kontrol etmelidir. Kalite ve miisteri memnuniyeti konusunda
herhangi bir uygunsuzluk varsa, derhal hareket etmeli ve toplam kalite yonetiminin genel
uzun vadeli biitiinciil goriiniimiinii g6z Oniinde bulundurarak kalite standartlarinin siirekli
olarak nasil olusturuldugu konusunda uygun diizeltici ve Onleyici eylemde bulunmalidir

(Bayazit, 1998: 86).

Toplam Kalite Yonetimi hem i¢ hem de dis miisteri ihtiyaclarini karsilamada her islevi
ve her calisam1 aktif olarak kapsayan bir organizasyonel siiregtir. Kalite ve Miisteri
Memnuniyeti konusuna odaklanan rehberlik ideolojisi ile ilgilenen yapisal kontrol, iyilestirme
ve planlama faaliyetleri ile ¢aligmanin tiim yonlerini siirekli iyilestirerek ¢aligmaktadir.
TKY'nin, yalnizca kurulustaki miisteriler i¢in kalite konusunda bir endiseyi igererek basarili

oldugu bir¢ok argiiman olmustur.
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TKY, Miisterinin her faaliyetin merkezinde oldugunu kabul eder. Miisteri harici veya
dahili olabilir. Onemli olan, miisterinin neye ihtiyact oldugu ve sistemin neler sundugu
arasindaki farki belirlemektir. Bosluk fark edildikten sonra, sistematik olarak azaltilacak ve
her diizeyde miisteri memnuniyetinde hi¢ bitmeyen bir gelismeyle sonuglanacaktir. TKY,
kaliteyi iyilestirmede herkesi kapsayan bir organizasyona dayanir ve bir kiiltiir olusturur.
Sirketteki herkes kaliteyi etkileyebilir, ancak oncelikle bu faktorii gerceklestirmeli ve kaliteyi
gelistirmek i¢in uygun olan teknik ve araclara sahip olmalidir. Bu nedenle TKY, sadece
organizasyon ve misteriler degil, ayn1 zamanda tedarikgiler ve diger ortaklar i¢in de kalite ve

yontemlerin pazarlanmasini ve yayilmasini kapsamaktadir.

Kalite olarak tiim siire¢lerde kalite yonetimin 6nemi herkesin katilimi, bagliligi ve
sorumlulugu stirekli iyilestirme sifir hatalar muayene yerine Onleme odaklanma hedef

miisterilerin ihtiyaclarini karsilama kurtarma kiyaslama dir (Bayazit, 1998: 87).
2.2.6. Miisteri Odakhhik

“Miisteri odaklilik” ilk kalite yonetim ilkesidir ve basarili isin temel faktorlerinden
biridir. Uluslararast standart olan ISO 9004: 2009 (ISO, 2009: 232) bu ilkeyi su sekilde
aciklamaktadir: “Kuruluslar miisterilere baglidir ve bu nedenle mevcut ve gelecekteki miisteri
ihtiyaclarin1 anlamali, miisteri gereksinimlerini karsilamali ve miisteri beklentilerini agmaya
gayret etmelidir.” Bu standart, bu ilkenin ii¢ temel faydasin1 tamimlamaktadir: Pazar
firsatlarina esnek ve hizli yanitlar yoluyla elde edilen gelir ve pazar payi, kurumun miisteri
memnuniyetini artirmak i¢in kaynaklarinin kullaniminda artan etkinlik ve ayni zamanda
tekrar iglere giden miisteri sadakati (Coban, 2004: 67). “Miisteri odaklilik” ilkesinin
uygulanmasi, miisteri ihtiya¢ ve beklentilerinin arastirilmasi, anlasilmasi, organizasyonun
hedeflerinin miisteri ihtiyaglar1 ve beklentileri ile baglantili olmasini saglamak, miisteri
ihtiya¢ ve beklentilerini organizasyon genelinde iletmek, miisteri memnuniyetini 6lgmek ve
sonuclara gore hareket etmek, miisteri iliskilerini sistematik olarak yonetmek, miisteri ve
calisanlar, calisanlar, tedarikgiler, finansorler, yerel topluluklar ve toplumun tamami gibi
diger ilgili taraflar arasinda dengeli bir yaklagim saglamak (ISO, 2009: 280). Miisterileri odak
noktasina koymak, kaliteyi gozlemleme yolunun ardindaki ana fikir olmustur. Kalite, vakfin
ve miisterinin, kalite yonetiminin tiim kavraminin temelini olusturdu. Bu, kayginin her zaman,
miisterilerin, digerlerinin ne diislindiiklerini degil, iirlin ve hizmetlerin kalitesi hakkinda ne
diistindiiklerini gosterdi. Zaman aralikli bir siirecte, siirekli bir basar1 elde etmek ig¢in, bir
organizasyonun sadece miisterilerle mesgul olmamasina (en 6nemli kalmaya devam etmesine

ragmen) degil, diger ilgili taraflara da dikkat edilmesi gerektigi ortaya ¢ikmustir.
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Stirdiiriilebilir basariya ulasma siirecinde, ilgili taraflar, zaten bildigimiz gibi, yeterli sekilde

kargilanmasi gereken kendi ihtiya¢ ve beklentilerine sahip olduklari i¢in 6zel bir yer alirlar.
2.2.7. Liderlik

Bu kalite yonetimi ilkesi, her organizasyonun siirekli basarisi i¢in kilit 6neme sahiptir.
Liderligin 6ziini kavramak i¢in, ilk once, kolay ve basit bir gérev olmaktan uzak olan, dogru
bir sekilde tanimlamaya calismaliyiz. Liderlik, 6zilinii olusturan her seyi kapsayabilecek
evrensel bir tanimin bulunmadigi kadar karmasik bir kavramdir. Se¢kin Amerikali uzmanlar
ve bu alandaki birgok makalenin yazarlar1 Tom Peters ve Nancy Kimball Austin, liderligin bir
Orgiitiin basaris1 i¢in hayati dneme sahip olduguna, orgiitiin her seviyesinde kurulmasinin
gerektigine ve bunun birgok O6nemli ve ¢ok hassas degiskenlerin genis yelpazesi oldugunu
iddia etmektedir. Bu iist diizey arastirmacilar i¢in, liderlik “vizyon, cosku, sevgi, giiven, tutku,
takinti, tutarlilik, sembollerin kullanimi anlamina gelir (Dent, 2006: 311). Warren Bennis,

liderligi “vizyonu ger¢ege doniistiirmek i¢in kapasite” olarak tanimlar.

Liderlik, aslinda, insanlar1 o6zverili olmaya ve hareketle ortak hedeflerini
gerceklestirmek icin miicadele etme sanatidir. Bu tiir 6zgiirlesmis ve yaratici enerji, eger etkin
ve verimli bir sekilde yonetilir ve kullanilirsa, her zaman kesin sonuclar verir ve genellikle
belirlenen hedeflere ulagilmasina yol agar. Akademisyenler, liderligi biitiinsel ve kapsamli bir
sekilde gozden gecirmek ve tanimlamak i¢in yardimci olabilecek ¢esitli kilit unsurlari segtiler.
Tiim bu bilesenler organik olarak iliskili ve birbirine bagl olup, liderligin bir siire¢ oldugu
gercegini, etkiyi uyguladigini, liderligin bir grup baglaminda ortaya ¢iktigini ve liderligin
hedefe ulagsmayi igerdigi gergegine dayanmaktadir (Northouse, 2008: 64).

2.2.8. Insanlarin Katinm

Insanlar, en 6nemli basar1 faktorii ve bir orgiitiin dziidiir. Sadece insanlarin tam
katilimi, siirdiiriilebilir basariy1 tesis etmenin giivenli bir yolunu garantiler. Organizasyon
yonetiminin gorevi, gérevlerini profesyonel, bilingli ve sorumlu bir sekilde yerine getirmenin
yani sira, c¢alisanlarin1 kendi gibi kabul ettirecekleri onemli kararlar almaya nasil dahil
edeceklerini kesfetmek ve daha biiyiik bir sorumluluk hissedeceklerdir. Ornegin, ekonominin
iscileri icermemesi veya Ornegin Ogrencileri ve Ogretim elemanlart olmayan bir egitim
politikas1 gibi bir ekonomi politikas1 basarili bir sekilde takip edilemez. Diger bir deyisle,
aktif basari, yasami ilgilendirenlerin aktif ve verimli katilimi olmadan kaydedilemez.
Uluslararas1 standart olan ISO 9004: 2009, bu ilkeyi su sekilde nitelendirmistir: “Her

seviyedeki insanlar bir organizasyonun Ozlidiir ve onlarmm tam katilimi, yeteneklerinin
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organizasyonun yararina kullanilmasimi saglar”. Bu kalite standardinda belirlenen temel
faydalar arasinda, motivasyon, baglilik ve bir kurum i¢indeki kisilerin katilim1 ve hedeflerinin
uygulanmasinda yenilikgilik ve yaraticilik yer alir. Kisisel sorumluluk alaninda da hayati
faydalar tanimlanmais, insanlarin kendi performanslarindan sorumlu olduklar1 ve katilimlarina
ve stirekli gelismelere katkida bulunmaya hazir olduklarinin altin1 ¢izmektedir. Standart,
insanlarin icerme ilkesinin uygulanmasinin, insanlarin roliinii ve organizasyondaki roliiniin ve
roliiniin 6nemini anlamalarina, performanslaria smirlama getirilmemelerine ve sadece kendi
sorunlari olarak degil, ayn1 zamanda sorunlarin listesinden gelmek i¢in de sorumluluk almanin
yani1 sira sorunlari kabul etmelerine yol agmaktadir. Yukarida bahsedilenlere ek olarak, siirekli
basari ile ilgili standart, bu ilkenin uygulanmasinin, insanlar arasinda bilgi ve deneyimin
serbestce degisimini ve sorun ve konular {izerine acik tartismay1 gosterdigini belirtmektedir
(ISO, 2009: 97). Bir organizasyondaki tiim g¢alisanlarin yetkin, yetkilendirilmis ve deger
saglama c¢abasi olmasi son derece 6nemlidir. Bu 6nem, kurumdaki yetkin, yetkilendirilmis ve
ilgili personelin deger yaratma yetenegini gelistirdigi sekilde yansitilmaktadir. Etkili ve
verimli organizasyon yonetimi, tiim diizeylerdeki tiim kisilerin tiim ¢alisma siireclerine dahil
edilmesini gerektirir (Karip, 1998: 443-465). Ust ydnetim, calisanlarin tam katiliminin ve iyi

personel se¢iminin en 6nemli yonetim karar1 oldugunu akilda tutmalidir.
2.2.9. Siire¢ Yaklasim

Son zamanlarda dikkatin nihai sonuglardan (iiriinler ve hizmetler) bu firiinleri
sekillendiren faaliyet zincirine kayda deger sekilde kaydig1 goriilmektedir. James Harrington
(1997), siireglerin iist diizey yoOnetimin vizyon ve yonergeler olusturdugunu, bir ekibin
sorunlar1 ¢6zdiigiinii gosteren basarilarin basarilmasinda kilit rol oynadigini iddia etmektedir.
Isve¢ ve ABD'deki sirketlerin orgiitlenmesi ile ilgili ii¢ yillik bir ¢alisma temelinde, Olof
Rentzhog (2000,) sonuglarin Oncelikli olarak siireglerin 1iyilestirilmesine bagli oldugu
sonucuna varmustir. Bir siirecin, oncelikle yonetilmesi ve iyilestirilmesi gereken bir sonucu
yarattig1 ve “isin gerceklestirildigi yolda varyasyonlar oldugu siirece sonugta da varyasyonlar
olacag1” sonucunu dogurmaktadir. Rentzhog (2000) bir siire¢ “tekrarlayan bir akista miisteri

icin deger yaratan bir faaliyet zinciri” demektedir (Erkilig, 2007: 55).

Siire¢ yaklasimi ilkesinin uygulanmasi, tipik olarak, istenen bir sonucu elde etmek icin
gerekli faaliyetlerin sistematik olarak tanimlanmasina ve kilit faaliyetlerin yonetilmesi ve
bunlarin analiz edilmesi ve Ol¢iilmesi i¢in agik bir sorumluluk ve hesap verebilirlik
olusturulmasina yol agar. Ayrica, organizasyonun islevleri i¢inde ve bunlar arasindaki temel

faaliyetlerin arayiizlerinin belirlenmesine ve kurulusun temel faaliyetlerini gelistirecek olan
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kaynaklar, yontemler ve materyaller gibi faktorlere odaklanilmasina yol agar. Bu yonetim
ilkesinin uygulanmasi ayni1 zamanda miisterilerin, tedarik¢ilerin ve diger ilgili taraflarin
faaliyetlerinin risklerini, sonuglarin1 ve etkilerini degerlendirmelerine de neden olmaktadir

(1SO, 2009: 322).

Organizasyon, gerekli kaynaklar1 tahsis etmek ve uygunluklari saglamak, bu
stireclerdeki sorumluluklar1 ve yetkilileri belirlemek, kalite yonetim sistemi gereklilikleri
dogrultusunda riskleri ve olasiliklari belirlemek ve bunlarin ¢6éziimii i¢in uygun Onlemleri
planlamak ve takip etmek zorundadir. Siireg, girdileri ¢iktilara doniistiiren birbiriyle iliskili
veya etkilesimli faaliyetler kiimesi olarak tanimlanabilir. Sonug olarak, her bir faaliyet ya da
girdileri alan ve bunlar1 ¢iktilara doniistiiren bir dizi faaliyet bir siire¢ olarak kabul edilebilir.
Kurumlarin verimli ¢aligmasi igin, birbiriyle iliskili ve karsilikli etkilesimli ¢ok sayida siireci
tanimlamak zorundadirlar. Bir siirecteki girdiler genellikle diger islemlerden elde edilir.
Tutarlt ve ongdriilebilir sonuclar, faaliyetler agiklandiginda ve tek bir tutarli sistem olarak
isleyen bir siire¢ olarak yonetildiginde daha etkin ve verimli bir sekilde kaydedilir. Siirecler,
kaynaklar, yonetme ve karsilikli iligkiler dahil olmak iizere, sonuglarin bu tiir bir sistemi
kullanarak nasil ortaya ¢iktigini anlamak, kurulusun performanslarini1 optimize etmesini saglar

(Erkilig 2007: 55).
2.2.10. Gelisme

Stirekli basart olmadan siirekli basar1 kaydedilemez. Kalite yonetimi, kisisel
markalagma ve liderlik alanlarinda 6nde gelen Amerikali uzmanlardan biri olan Profesor
Hubert Rampersad (2010), “Organizasyonlar sadece siirekli kalite iyilestirme ile ayakta
kalabilir” demektedir. Sirdiiriilebilir basariy1 saglamada kisisel gelismelerin kritik roli
siklikla Peter Drucker tarafindan soyle isaret edilmistir: “Bir kurumun dahili ve harici olarak
sistematik ve siirekli olarak iyilestirilmesi gerekir. Sistemsel gelisim organizasyonun
onceligini olmalidir” (Drucker, Maciariello, ve Giilfidan, 2012: 83). Uluslararasi standart ISO
9004: 2009, bu ilkeyi su sekilde karakterize eder: “Kurulusun genel performansinin siirekli
tyilestirilmesi, kurumun daimi bir amaci olmalidir.” Ayn1 standart, bu ilkeden {i¢ temel fayda

tanimlamaktadir:

e lyilestirilmis Kurumsal Yeteneklerle Performansin Iyilestirilmesi,

e lyilestirmenin Uyumlulastiriimasi

e Stratejik Amaglarima Ve Olasiliklara Hizli Tepki Verebilme Kabiliyetine Gore Her
Seviyede Faaliyetler.
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Stirekli iyilestirme prensibinin uygulanmasi, tiim organizasyonda tutarli yaklasimin
uygulanmasina ve kalict performans iyilestirmesine, insanlarin siirekli iyilestirme yontemleri
ve araglart konusunda egitim saglamasina ve iirlinlerin siirekli iyilestirilmesini saglamasina
yol a¢gmaktadir. Bu ilkenin uygulanmasi ayni zamanda bir organizasyonda her bireyin bir
hedefi olarak siirecleri ve sistemi iyilestirmeye, yol gdsterici hedefler olusturmaya, siirekli
iyilestirmelerin izlenmesine yonelik tedbirlerin alinmasina ve iyilestirmenin kabul edilmesine
ve ddiillendirilmesine yol agmaktadir (ISO, 2009: 300). Siirekli iyilestirme, her bir siirecin
yonetiminin amaci olarak tanimlanirken, siirekli iyilestirmeler ve yeniliklerin yani sira daha
genis bir terim olarak iyilestirme, kirilma degisiklikleri, diizeltici 6nlemler ve yeniden
yapilanma anlamina gelir. Basarili orgiitlenmeler, iyilesmenin hayatta kalmalari ve
gelismeleri i¢in kritik Oneme sahip oldugu gercegi ile aciklandigi gibi siirekli olarak
gelismeye odaklanmaktadir. Stirekli iyilestirmeler hem kullanicilarin hem de ilgili taraflarin
talep ve beklentilerinin tahmin edilmesini gerektirir. Tahmin etme sanati, basariya ulasmanin
en Onemli faktorlerinden biridir. Bununla birlikte, miisterilerin taleplerini yerine
getirebilmeleri ve memnuniyetlerini gelistirebilmeleri i¢in, bir kurumun iyilestirme firsatlarini
belirleyip secmesi ve gerekli Onlemleri almasi gerekmektedir. Gerekirse, bunlarin
uyumsuzlugun onlenmesi, bilinen ve dngoriilen taleplerin karsilanmasi bakimindan {iriin ve
hizmetlerin iyilestirilmesi ve kalite yonetim sistemi sonuglarinin iyilestirilmesi i¢in iyilestirme
siireclerini igermesi gerekir. lyilestirme, asamali olarak (6rnegin, siirekli iyilestirme ile),
asamal1 olarak (0rnegin, refraksiyon adimlariyla), yaratici olarak (6rnegin, yeniliklerle) veya
yeniden yapilanma (6r., Doniislim) ile, reaktif olarak (6rnegin diizeltici dnlemler kullanarak)

elde edilebilir (Drucker, Maciariello ve Giilfidan, 2012: 154).
2.2.11. Iliski Yonetimi

Uluslararasi kalite standardi bu kalite yonetim ilkesini su sekilde nitelendirmistir: “Bir
kurulus ve tedarikgileri birbirine bagimlidir ve karsilikli olarak faydali bir iligki, her ikisinin
de deger yaratma yetenegini arttirir”. Standart tarafindan belirlenen bu ilkenin temel faydalar
sunlardir: her iki taraf i¢cin deger yaratma, esneklik ve degisen pazar veya miisteri ihtiyac ve
beklentilerine yonelik ortak yanitlarin hizlandirilmas: ve maliyetlerin ve kaynaklarin
optimizasyonu. Bu standart, karsilikli olarak faydali tedarik¢i iliskileri ilkesinin
uygulanmasinin tipik olarak, uzun vadeli degerlendirmelerle kisa vadeli kazanimlar
dengeleyen, uzmanlarla ve kaynaklarla ortaklar1 bir araya getirerek, temel tedarikgileri
tanimlayan ve secen, acik ve acik iletisimi saglayan iliskilerin kurulmasma yol agtigini

belirtir. Bu ilkenin uygulanmasi ayn1 zamanda bilgi ve gelecekteki planlarin paylasilmasina,
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ortak kalkinma ve iyilestirme faaliyetlerinin olusturulmasina ve tedarikgiler tarafindan yapilan
iyilestirmelerin ve basarilarin tesvik edilmesine, tesvik edilmesine ve taninmasina yol
acmaktadir. Siirdiiriilebilir basarty1 elde etmek i¢in kuruluslar, kurulusun performanslarini
etkileyen ilgili taraflarla iliskilerini yonetir. Bir kurulusun kendi performansi ile ilgili
etkilerini optimize etmek igin ilgili taraflarla iligkileri yonetmesi durumunda, siirekli basarinin
saglanacagi daha olasidir. Tedarik¢ilerin ve ortaklarin kendi agr ile iligkilerin yonetimi, her
kurulus i¢in ve dolayisiyla merkez bankalar1 i¢in 6zel bir 6neme sahiptir (Drucker,
Maciariello ve Giilfidan, 2012: 156).

2.2.12. Biitiin Personelin Karar Verme Siirecine Katilim

Bu ilke, sorunlarin c¢oziimiinde bireysel olarak karar verme ve karar verme
kapasitesinin gelistirilmesinden ve kalite iyilestirme projelerine dahil edilmesinden
olugmaktadir. Personel tiim organizasyonel seviyelerde ve sadece toplam ve bilingli katilimla
ana role sahiptir ve herkesin becerilerinin kalite politikasina ulasmak i¢in dahil olmasi
gerektiginin farkinda olmak miimkiindiir. Bu amagla, tiim personelin iyilestirme, yenilikgilik
ve yaraticilik siirecine kalici olarak katilmasi ve boylece kurumun amaglariin saglanmasi igin

tam bir motivasyon saglamak tizere 6nlemler alabilir (Naktiyok ve Kiiciik, 2003: 37).
2.2.13. Sistem Yonetimine Yaklasim

Kalite yonetim sistemi i¢in sistem yaklasimi ilkesi, sirketin ve tiim ¢alisanlarin tiim
yapilar1 dahil olmak {izere kalite yOnetimine kiiresel yaklasim gerektirir. Sirketin bir
departmani tarafindan gergeklestirilen, ama digerine ihmal edilen miikemmel bir is, tiim
degeri kaybeder. Aslinda, bir sirketin tiim departmanlari, miisterileri veya tedarikgileri,
misterileri ve sirkete harici tedarikgileri gibi, bir sekilde veya baska bir sekilde vardir.
Kalitatif yaklasim, tim sirketin kalite yOnetiminin sirketin genel yonetiminin organik bir
bileseni oldugu yoniindeki bu yaklasimi hizalama kosuluna uymaktan daha olumlu sonuglar

getirmeyecektir (Boran, 2000: 42).

Kalite yonetim sistemi, kurumun genel yonetiminin, insan kaynaklari yonetimi alt
sistemleri, tedarikg¢iler, saglik ve glivenlik gibi diger taraflarin bir pargasidir. Bu alt sistemler
yeterli gorlinse bile, her kurulusta bulunurlar. Verimlilik iyilestirme organizasyonunu
saglamak icin, faaliyetlerinin birbiriyle iliskili siirecler icinde yapilandirilmasi géz Oniine
alindiginda, ilke, sirketteki kalite yonetim sisteminin anlagilmasini ve yiiriitiilmesini igerir.
Kalite yonetim sistemi siirecleri, ag siirecleri ve etkilesimleri olusturarak, anlayarak ve

yiiriiterek bir sistem olarak yonetilir. Bu siire¢ agmin tutarli calismast genellikle “sistemik
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yaklasim” yOnetimi olarak adlandirilir ve tiim kalite yonetim sistemi i¢in gegerlidir. “Siirec”,
yiiriitiilen faaliyetlerle ilgilidir ve miisteri i¢in istenen sonucu liretmek icin ara veriler elde
edilir. Sistem siireclerindeki her siireg, siireclerden etkilenen ve ihtiya¢ ve beklentilerine gore
istenen ¢iktilar1 tanimlayan miisterilere (kurum i¢i veya kurum dis1) ve diger paydaslara

sahiptir (Aksu, 1995: 203-211).
2.2.14. Toplam Kalite Yonetimin Faydalari

Toplam kalite yonetimi (TKY), bir isletmenin faaliyetlerini asamali olarak gelistiren
genel bir felsefedir. Bu, ilgili her ¢alisan ve is ortagi tarafindan titiz islem analizi uygulanmasi
yoluyla yapilir. TKY genellikle, tiretim, biiro ve diisiik diizey yoneticilerin yogun olarak dahil
oldugu taktik 6n cephe seviyesinde uygulanir. TKY cabasina yardimci olmak i¢in asagidaki

gibi cesitli araclar bulunmaktadir:

e Kiyaslama

e Basarisizlik analizi

e Planla-kontrol eylemi (PDCA) dongiisii
e Siire¢ yonetimi

e  Uriin tasarim kontrolii

e Istatiksel Siire¢ Kontrolii

TKY 'nin ¢atist altinda hangi araglarin bulunduguna dair bazi tartigmalar vardir, bu nedenle
burada deginilemeyen ve yardimda bulunabilecek baska araglar da vardir. TKY bir isletmenin

herhangi bir boliimiinde basariyla uygulanabilir (Aksu, 1995: 203-211). Bunlar:

e Muhasebe

e Saha Hizmeti

e Maliye

e Yasal Ve Idari
e Bakim

e Imalat

e Materyaller Yonetimi
e Arastirma ve Gelistirme

e Satis ve Pazarlama

Toplam kalite yonetiminin avantajlari ise sunlardir:
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Maliyet azaltma: Zaman i¢inde tutarli bir sekilde uygulandiginda, TKY, ozellikle de
saha hizmeti ve garanti maliyeti azaltma alanlarinda bir kurulustaki maliyetleri azaltabilir. Bu
maliyet diistisleri, herhangi bir ek maliyet olmaksizin dogrudan dogruya karh karlara dogru

aktigindan, karlilikta sasirtic1 bir artig olabilir.

Miisteri memnuniyeti: Sirketin daha iyi {iriin ve hizmetlere sahip olmasi ve
miisterileriyle olan etkilesimlerinin goreceli olarak hatasiz olmasi nedeniyle, daha az misteri
sikayeti olmalidir. Daha az sikayet, miisteri hizmetlerine ayrilan kaynaklarin azaltilabilecegi
anlamina da gelebilir. Daha yiiksek diizeyde miisteri memnuniyeti, mevcut miisterilerin daha
fazla miisteri getirmesi i¢in sirket adina hareket ettiginden pazar paymin artmasina da neden

olabilir.

Ariza azaltma: TKY nin kaliteyi bir siire¢ i¢inde incelemekten ziyade bir siire¢ iginde
kaliteyi gelistirmeye gii¢lii bir sekilde vurgu yapmaktadir. Bu sadece hatalar1 diizeltmek i¢in
gereken siireyi kisaltmakla kalmaz, ayni zamanda bir kalite giivence personeli ekibinin

kullanilmasini gerekli kilar.

Moral: TKY ’nin devam eden ve kanitlanmis basarisi ve ozellikle de calisanlarin bu
basariya katilmasi, ¢alisanlarin moralinde gozle goériiliir bir iyilesmeye yol agabilir ve bu da
calisanlarin isten ayrilmasini azaltir ve bdylece yeni c¢alisanlarin ise alinma ve egitim

maliyetlerini azaltir.

Bununla birlikte, TKY ayrica ilgili ¢calisanlar i¢in 6nemli bir egitim siiresi gerektirir.
Egitim, insanlar1 diizenli c¢alismalarindan uzaklastirabileceginden, bu durum maliyetler
iizerinde muhtemelen kisa stireli bir olumsuz etki yaratabilir. Ayrica, TKY'nin devam eden bir
dizi artan degisime yol agma egiliminde olmasi nedeniyle, mevcut sistemi tercih eden

calisanlardan olumsuz bir tepki olusturabilir veya bu nedenle islerini kaybedebilir.

TKY, yonetim tarafindan giiglii bir sekilde desteklendigi, ¢alisan ekipleri tarafindan
uygulandig1 ve hatalarin meydana gelmesini engelleyen siireg iyilestirmeye siirekli odaklanan

bir ortamda en iyi sekilde ¢alisir (Aksu, 1995: 203-211).
2.2.15. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Toplam Kalite Yonetimi iliskisi

Geleneksel IKY uygulamalar1 TKY ile catisir ve degistirilmelidir (Schonberger, 1994:
23). Kuruluslar baslangigta iiretim odakli bir bakis agisina odaklanmis olsa da (Godfrey ve
digerleri, 1991: 87), yakin zamandaki literatiirler IKY'nin basar1 i¢in éneminin altin1 ¢izmistir
(Vouzas, 2006: 52). Aslinda, TKY 'nin (miisteri odaklilik, liderlik, kiiltiir veya IKY) “yumusak
boyutlar1”, bir¢ok yazar tarafindan tanimlanmistir (Fotopoulos ve Psomas, 2009: 150-163).
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Bu nedenle insan kaynaklari islevi, is tasarimi ve is birligini destekleyen ekipler, bilgi, katilim
ve Ozerklik saglamak icin calisanlarin giiclendirilmesi, organizasyon Kkiiltlirline uyum
saglayabilecek c¢alisanlarin secilmesi, egitim ve yetistirme programlarmin kaliteyle
desteklenmesi gibi faaliyetlerde onciiliik etmelidir. Kalite hedeflerini destekleyen degerleme
ve iicretlendirme politikalarmi hedefler ve tamimlar. IKY ve TKY arasinda verimli bir is
birligi daha iyi organizasyonel sonuglar iiretebilir. TKY vizyonunun olusturulmas: ve
iletilmesi, TKY uygulamasina yonelik organizasyon ve calisanlarin hazirlanmasi ve ¢alisanlar
arasinda her seviyedeki, islev ve departmanlarda kalite bilinci olusturulmasi gibi iK ve kalite
politikalarinin uyumlastirilmasi, sirket performansinin artmasina katkida bulunmalidir (Palo
ve Padhi, 2005: 467-485). Yonetim yazarlari, yakin iligkilerinin kanitlarin1 sunmak yerine
IKY ve TKY ile iliskili kavramlara odaklanma egiliminde olmustur. Personel yoneticilerinin
geleneksel olarak yer aldiklar1 politika ve siireglere stratejik nem vermektedir. IKY
departmaninin rolii, bu nedenle toplam kalitenin basaris1 i¢in merkezidir. TKY ve IKY aym
hedeflerin pesindedir. Yonetim tarzi Yonetim tizerindeki etki Yonetim / davranig, beceri ve
calisan stilleri ve tutumlarinin tanimlanmasidir. Tutumlar TKY becerilerinin basarili bir
sekilde uygulanmasini engelleyenlerin modifikasyonu Egitim ve Toplantt Analizi, gelisim
ihtiyaclarini, beceri gereksinimlerini ve bosluklar1 gerektirir. insan kaynaklar1 uygun ise alim,
Etkili politikalar ve prosediirler kariyer gelisimi ve licretlendirme politikalari Paylasilan
degerler Tutumlar belirleyebilme becerisi, Paylasilan degerler motivasyonu iyilestirmek i¢in
uygun, bir TKY programi gerektirir. Organizasyonda toplam Kkalitenin elde edilmesinde insan
kaynag1 boyutu ¢ok onemlidir (Deming, 1982: 11). Siirekli kalite iyilestirme, bir sirketin
isglicliniin yeteneklerinin en 1iyi sekilde kullanilmasina baglhdir. Diinya standartlarinda
kaliteye ulasmak i¢in bir sirketin iscilerini giiclendirmesi sarttir. Sirketler, isgliclinlin tim
potansiyelini gelistirmeli ve gerceklestirmeli ve tam katilim, kisisel ve organizasyonel
bliylimeye elverigli bir ortam saglamalidir. Bu, egitim, calisanlarin katilimi, calisanlar
arasinda kalite bilincinin olusturulmasi ve ¢alisanlarin motive edilmesi yoluyla uygun insan
kaynaklari gelisimi saglayarak gerceklestirilebilir. Insan kaynaklar1 gelisiminde dikkate alinan
temel konular sunlardir: insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin katilimi, kaliteli egitim ve
ogretim, calisan tanima ve performans, ¢alisan refah1 ve moral. Bir organizasyondaki insan
kaynaklar1 gelisimi, dogru ve anlaml kalite yonetimine 6nemli bir katkida bulunur; ¢iinkii
kalite felsefesi ve pratigi, yalnizca birkag kisinin endisesi degil, tlim isgliciiniin bir pargasi ve

parseli olmak zorundadir (Herbig, 1994: 33-36).
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2.2.15.1. Giiclendirme

IKY ile TKY arasindaki baglanti, insanlarin gelisimi ve giiclendirilmesi ve kontrol
temelli bir yonetim tarzindan, dikkat koclugu ve liderlige odaklandig1r bir gili¢clendirme
yonetimine gecis olarak tanimlanmistir. Bir TKY ortamimin calisanlarin giiclendirilmesini
tesvik ettigi genellikle kabul edilir. Aslinda, Deming'in 14 puanindan besi dogrudan katilim
ve giiclendirme kavramina iligskindir (Rahman, 2002: 427-453). Literatiire gére TKY, 6n-hat
calisanlarinin giiclendirilmesini tesvik etmeli, onlara daha fazla sorumluluk ve bilgi
vermelidir ve boylece iist yoneticilerin talimatlarin1 uygulama ve izleme konusunda orta
diizey yoneticilerin geleneksel roliinti zayiflatmalidir. TKY, genellikle ayni ticret karsiliginda
daha fazla sorumluluk almak anlamina gelir. Bu nedenle, ¢alismak icin kalite inisiyatifleri
icin, yeterli katilimin olmasi gerekir ve tiim c¢alisanlarin kalite kararlar ile ilgili iletigimi
saglamalidir, ¢linkii organizasyonlar1 gelistirebilirler (Godfrey ve digerleri, 1994: 74).
Orgiitsel gorev tanimlar1 bu degiskenleri yansitmali ve kaliteyi arttirmak icin tasarlanmalidir.
Dahasi, is tanimlari, ¢alisanlarin 6zerkligi, sorumlulugu ve esnekligine olanak taniyan bir

miisteri ve inovasyon oryantasyonu ve siirekli iyilestirme gerektirir (Schonberger, 1994: 32).
2.2.15.2. Takim Cahismasi

Ekip ¢alismasi TKY’nin merkezindedir. Literatiirde, farkli orglitsel fonksiyonel
alanlardan tiyelerden olusan ekiplerdeki multidisipliner ekip ¢alismasinin TKY'yi1 tesvik ettigi
konusunda bir fikir birligi vardir (Mohanty ve Sethi, 1996: 13-19). Ekip ¢alismasi1 gereklidir
clinkii yoneticilerle yonetici olmayanlar arasindaki, islevsellikler ile miisteriler ve tedarikgiler
arasindaki is birligini icerir. TKY kapsaminda, ekip ¢aligmasi siirekli iyilestirme i¢in dnemli
bir sonug ve sarttir. Kalite problemlerini ¢6zmek i¢in isbirlik¢i ¢abalar1 kolaylastirir, bireysel
suclama potansiyelini azaltirken ekiple kalitenin genel sorumlulugunu yerine getirir, ¢calisma
grubu icinde daha fazla bilgi paylasimi saglar ve Calisma grubunun isleyisini stirekli
iyilestirmek i¢in daha fazla is birligini kolaylastirir. Bu argliman dogrultusunda Boon ve
digerleri (2007), ekip caligmasi, is tatmini ile giiclii bir iliskisi olan baskin TKY uygulamasi

olarak algilanmistir.
2.2.15.3. Personel

Herhangi bir TKY programinin basarili olmasi i¢in ¢alisanlarin davraniglarini,
tutumlarmi  ve degerlerini dikkate almak gerekir. Sirketler son zamanlarda egitim
programlarinin biytikliigiinii iki katina ¢ikarmaktadir. Asagidaki gibi 6nemli miktarda egitim

verilmektedir:

46



e Kalite ekibi i¢in egitim Or. kalite ve kolaylastirici kurslar.

e Kalite ekibi tarafindan kurum igi egitim.

Ayrica, ise alim siirecine, kurumun siirekli basarisina katkida bulunacak belirli
niteliklere ve degerlere sahip kisilerin atanmasina referans verme. TKY i¢in daha sofistike ise
alim ve se¢im teknikleri gerekmektedir (Godfrey ve digerleri, 1994: 54). Bir TKY felsefesi
ile uyumlu, dogru bilgi, beceri, yetenek ve tutumlart olan ¢alisanlarin basarili bir sekilde ise
alimmasi ve se¢ilmesi, program etkinliginin siirdiiriilmesini destekleyen bir itici gii¢ olabilir.
Bu, Rees ve Doran'a (2001) gore, bir TKY stratejisinden elde edilen yeterliliklerin
tanimlanmast ve c¢oklu yontem se¢iminin kullanilmasini ifade etmektedir. Ahmad ve
Schroeder'e (2002) gore, ise alim ve se¢im siirecinin amaci, takim halinde ¢aligabilecek,
problem ¢ézme yetenegine sahip olan ve siiregleri iyilestirmek icin fikirlerle gelen ya da en
azindan degerleriyle tutarli davranis ve degerlere sahip olan adaylar1 belirlemek olmalidir.
Sonug olarak, sirketler iyi vasiflar ve gerekli becerileri olan ¢alisanlari ise almali ve TKY'nin
uygulanmasini kolaylastrmalhidir.  Ise alim, disaridan yonlendirilmelidir. Ancak, TKY'yi
tesvik etmek ve calisanlarin yetkilendirilmesini, katilimini ve entegrasyonunu tesvik etmek
icin i¢ pazar lizerinde bir miktar uzlasma gerekmektedir. Bu nedenle, sirketler hem i¢ hem de
dis alimlar tegvik etmelidir. Se¢im yontemleri TKY'yi degerlendirmek igin tasarlanmalidir;
secim, teknik becerilere, problem ¢6ziimiine ve matematiksel ve istatistiksel becerilere
dayanmalidir (Bowen ve Lawler, 1992: 29-41). Secim, gorev temelli bir se¢imden ziyade
daha insan odakl bir yaklasima dogru yonlendirilmelidir; yani, orgiitsel se¢im siiregleri, kalite
ile ilgili yeterlilige sahip bireyleri tanimlamaya yonelik olmalidir. Bununla birlikte, kritik bir
husus, se¢im prosediirlerinin, uygun kiiltiirii kolaylagtirmas: gerektigidir (Godfrey ve
arkadaslari, 1994). Nitelikli bir kiiltiirii gelistirmeye yonelik teklif, ¢calisanlarin gerekli tutum
ve davranis 6zelliklerine sahip olarak secilmesi ve sec¢ilmesi ve bunlarin kalite kiiltiirline
kazandirilmas: ile saglanmalidir. Bu, adaylarin orgiit kiiltiiriine ve TKY sistemine uymast
gerektigi anlamina gelir. Son olarak, islerde istikrar1 saglamak ve TKY'yi tesvik etmek i¢in
istihdam giivenligi gerekmektedir. Ampirik arastirmalar, ise alim ve se¢im siirecleri sirasinda
yapilan ve TKY'ye yonelik davraniglart olan calisanlarin aranmasinin, TKY sonuclarmin

tedarik edilmesini etkiledigini gostermektedir (Ahmad ve Schroeder, 2002: 540-550).
2.2.15.4. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelisim TKY'nin uygulanmas i¢in gerekli kabul edilmistir. Deming'in 14
puanindan biri, tiim ¢alisanlarin kalite gelistirme teknikleri konusunda egitilmesi gerektigiydi.

TKY'ye bagh sirketler, egitime yatirim yapmaktadir. Samson ve Terziovski (1993), egitimin
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kaliteli fikirler ve uygulamalarin i¢sel yayilimi i¢in hayati olduguna inandilar, ¢iinkii resmi bir
kalite programi i¢in saglam bir temel olmadigindan. TKY egitimi tek bir ¢caba degildir, ancak
stirekli olarak yapilmalidir. Etkili egitim arayislart sistematik ve nesnel olarak
planlanmalidir. Temel olarak, egitim siire¢ metodolojisine yonelik olmalidir (Schonberger,
1994: 87). Calisanlarin egitimi, yeni kalite kavramlarimin benimsenmesi, miisteri
memnuniyeti sistemlerinin kurulmasi ve uygulanmasi, istatistiksel kalite kontroliiniin
kullanilmas1 veya kiiltiir veya kalite kontrol ¢gemberinin degisimi gibi bircok TKY programi
icin temeldir (Bowen ve Lawler, 1992: 29-41). Auyrica ¢alisanlar ii¢ temel egitim alanina
ihtiya¢ duyarlar. TKY'nin ilkeleri, TKY araglarinin kullanim1 ve problem ¢6zme teknikleri.
Benzer sekilde Mandal ve dig. (1998) kalite girisimleri ile ¢alisanlarin katilimi ve egitimi
arasindaki Onemli baglantilar1 bulmustur. TKY sirketleri i¢cin mesleki kariyer gelisimi,
calisanlara yonelik tanitim firsatlar1 ile kapsamli ve siirekli bir siire¢ olarak kabul

edilmektedir.
2.2.15.5. Performans Degerlendirmeleri

Bu uygulama muhtemelen TKY literatliriinde en tartismali olanidir. Geleneksel
performans degerlendirme sistemleri, TKY'nin sistematik 6zellikler {izerindeki vurgusunun
aksine, Orgiitsel performansa ana katkisi olan bireysel calisanlara agir bir vurgu yaparak
TKY'nin amaglarmi  engelleme olasiligr  yiiksektir. Deming (1986), performans
degerlendirmesinin TKY ile tutarsiz oldugunu savunmustur, ¢iinkii kalite iyilestirmeleri,
insanlar yerine siiregleri degistirerek bulunur. Literatiir taramasi, performans degerlendirme
sistemlerinin hem TKY taleplerini hem de c¢alisanlarin beklentilerini karsilayamadigi igin
elestirildigini gostermektedir. Soltani (2003) 'ya gore, performans degerlendirmesinin temel
problemleri, sistemdeki degiskenligin varligin1 goz ardi etmesi, sistemdeki hatalarin sonucu
olabilecek hatalardan sorumlu is¢ileri tutmasi ve ekip g¢alismasii aksatmasidir. Bununla
birlikte, diger arastirmacilar, performans kriterlerinin kalite kriterlerine dayaniyorsa TKY ile
uyumlu oldugu sonucuna varmuslardir. lIyilestirme hedefleri ve giincel sorunlara bilgi ve
coziimler sunmaktadir. Performans degerlendirmesi bireysel performansla ilgili olsa da,

organizasyonel ve grup performansinin dl¢iilmesine odaklanmalidir.

Ayrica, TKY icin degerlendirme sistemleri, liderlik uygulamalar, diisiik diizeyde
formalite ve ekip / sistem ve bireysel islere odaklanarak gelistirme ve koc¢luk ile 360 derece
degerlendirme ile karakterize edilir. Carson ve digerleri (1991), resmi performans
degerlendirme sistemlerinin iyilestirilmis toplam kalite performansini kolaylastirdigini iddia

etmistir. Ancak, sirketler TKY'yi tesvik etmek icin geleneksel olmayan bir degerlendirme
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sistemine ihtiyag duymaktadir. Soltani (2003), TKY yo6nelimli kuruluslardan yapilan bir
aragtirmada, performans degerlendirmesinin temel olarak egitim ve gelisim firsatlar1 igin
kullanildig1r sonucuna varmis ve her yil resmi bir degerlendirme niteliginde olup, ¢alisanin
amiri tarafindan yiiritilmiistir. Tazminat Tesvik planlari, kalite yonetimi literatiiriinde
tartismali bir konu olmustur. Deming (1986), édiillendirmeden ziyade taninirligin 6nemli
oldugunu diisiinerek tesvikleri 6demeye karsidir. Ayrica, bireysel tesvikler is birligi ve takim
caligmasini engelleyebilir i¢ ¢ekismeyi tesvik edebilir. Ancak, 6diil sistemi ile TKY arasinda
uyum gereklidir. Sonug olarak, édiiller is birligini, ¢calisanlarin katilimini ve takim ¢alismasini
tesvik etmeli, bireysel yonelimli 6demeleri vurgulamamalidir (Godfrey ve digerleri, 1994:
558-573). Bu tesvik sistemi kalite kriterlerine dayanabilir calisanlar arasinda esitligi
vurgulamalidir ve bir iyilestirme hedefine yonlendirilebilir. Ustelik, TKY, ¢ikt1 ile ilgili iicret
sistemlerini ortadan kaldirmay1 ve kisisel gelisim ve egitime daha fazla 6nem vermeyi
gerektirir (Godfrey ve digerleri, 1994: 558-573). Son olarak, tazminat mali ve finansal
olmayan odiilleri igermelidir. Thor (1994) ve Okokie (1996) odiillendirmenin TKY igin
calisanlar lizerinde onemli bir etki olusturdugunu c¢ilinkii memnuniyeti yarattigini One
stirmektedir. Ancak Ehigie ve Akpan (2005) 6diil seviyesi ve TKY uygulamasi arasinda
pozitif bir iliski bulamamistir. Buna ragmen, ddiiller arzu edilen bir liderlik tarziyla birlikte
sunuldugunda, ¢alisanlarin TKY'yi uygulama egiliminde olduklarim1 gérdiiler. Gomez-Meji'a
ve Balkin (1992) min sonuglari, grup tesviklerini, kendileri yerine ikame etmek yerine
bireysel tesvikleri nasil tamamlayabilecegini gostermektedir. Son olarak, Allen ve Kilmann
(2001) TKY ve performans arasinda 6diil uygulamalarinin moderator etkisini bulmuslardir.
Sonug¢ olarak, yumusak TKY uygulamalari, ise katilim, kariyer memnuniyeti ve Orgiitsel
baglilik tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. TKY oryantasyonu, TKY'ye daha 1yi uyan bir dizi
i¢ IKY uygulamasi gerektirir. Bu IKY uygulamalari sistemi, kalite odakli IKY sistemini
etiketlemis oldugumuz ve yetkilendirme, is 6zerkligi, iletisim, takim ¢alismasi, planl egitim,
gelistirme ve Calisanlarin katkilarina dayanan 6diil ve tanima, TKY uygulamasinin énemli bir

saglayicisidir.
2.3. Dis Ticaret
2.3.1. Diinyada Dis Ticaret

Modern diinyada, ¢esitli ulusal ekonomilerin karsilikli bagimliligi vardir. Bugiin
kapali bir ekonominin 6rnegini bulmak zordur ve diinyanin biitiin ekonomileri neredeyse agik
hale gelmistir. Fakat agiklik derecesi bir iilkeden digerine degisir. Boylece, modern diinyada
higbir iilke kendi kendine yeterli degildir. Burada kullanilan anlamda kendi kendine yeterlilik,
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bir iilkede iiretilen toplam ¢iktilarina harcanan mal ve hizmetlerin oranim1 ifade eder. Fakat
kendi kendine yeterlilik derecesi bir iilkeden digerine degigir. Ayni1 derecede Oonemli olan
bolgesel ve uluslararasi uzmanligin rolleridir. Bolgesel uzmanlagma, bir iilkenin farkli
bolgelerinin veya bolgelerinin farkli {iriinlerin {liretiminde uzmanlastigt anlamina gelir.
Uluslararas1 uzmanlagma, diinyanin farkli iilkelerinin farkli {iriinler tiretmede uzmanlastigi

anlamina gelir (Ay, 2007: 86).

Bolgesel uzmanlagmayi belirleyen faktorler, uluslararasi uzmanligi belirleyenlerle
neredeyse aynidir. Bir mal fazlasinin fazlasini iireten, yani kendi sartlarindan daha fazlasim
iireten bir iilke, bu iilkelerin art1 iiretimleri karsilifinda onu diger iilkelere ihrag edecektir.
“Ticaret, esas olarak, refahi iki sekilde destekleyen metalarin, girdilerin ve teknolojinin
uluslararas1 bir doniisiimiidiir. Ulke ¢ikisinin pazarmni ulusal smirlarin dtesine tasir ve ihracat
yoluyla daha iyi fiyatlar saglayabilir. ithalat yoluyla, mevcut olmayan ya da sadece daha
yiiksek fiyatlarda mevcut olan, tiiketicileri daha yiiksek bir memnuniyet diizeyine gotiiren
mal, girdi ve teknoloji saglar. Dis ticaretin en 6nemli ilkesi, yani, “karsilastirmali maliyetler
yasas1”, bir iilkenin ihracat ve ithalatinin, kendi karakterine gore degil, yalnizca ticaret
ortaklari ile iliskili olarak belirlendigini ifade eder. Samuelson'a gore “Dis Ticaret, bize, daha
cok yerli {iretim olanagi sinirina sahip olmaktan daha fazla mal verebilecek bir Tiiketim
olasiligr smir1 sunuyor. Dis ticaretin uzantisi, Ricardo'ya gore “metalarin kitlesini ve
dolayisiyla zevklerin toplamini arttirmaya ¢ok giiclii bir sekilde katkida bulunacaktir”. Bu her
ticaret lilkesi i¢in gegerlidir. Modern terminolojide, “ticaret pozitif bir toplam oyunudur” (Ay,
2007: 92).

Ekonomi, kit kaynaklarin dogru tahsisi ve verimli kullanim ile ilgilidir. Uluslararasi
Ticaret ayrica tilkeler arasinda ekonomik kaynaklarin tahsisi ile ilgilidir. Bu tiir tahsisat,
serbest ticaret kavrami altinda uluslararasi ticaret yoluyla diinya pazarlarinda
gerceklestirilmekte, en iyi iirlinler rekabetci pazarda tiretilmekte ve satilmaktadir ve daha iyi
kalite ve daha diislik fiyat gibi verimli iiretimin faydalar1 tiim diinya insanlarina agiktir.
Uluslararasi ticaretin temel prensiplerinden biri, en diisiik fiyati olan ve mal ve hizmetlerini en
yiiksek fiyat1 olan bir {ilkeye satan bir iilkeden satin alinmas1 ve hizmet vermesidir. Bu alicilar
ve saticilar i¢in iyidir ve ayrica gelismis lilkelerin ekonomik gelismelerinin hizin1 artirma
firsatlar1 vardir. Makineleri ithal edebilir ve yabanci teknolojiyi uyarlayabilirler. Gelismekte
olan ekonomilerinin 6zel ihtiyaglari ile ilgili daha fazla bilgi ve beceri kazanmak i¢in bilim

insanlarini ve teknokratlarin1 daha ilerici tilkelere génderebilirler (Aktan, 2006: 69-100).
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Son tahlilde, diinyadaki higbir iilke ekonomik biiylimesinde bir diisiis olmadan
ekonomik olarak bagimsiz olamaz. En zengin iilkeler bile en fakir iilkelerden sanayileri i¢in
hammadde satin alirlar. Her {ilke sadece kendi ihtiyaglari i¢in {iretiyorsa, mallarin {iretimi ve
tiketimi smurli olacaktir. Agikgasi, bu durum ekonomik ilerlemeyi engeller. Dahasi, tim
diinyadaki insanlarin yasam standartlarini iyilestirme sans1 olmayacaktir. I¢ ticaret nedeniyle,
parasi olan insanlar kendi iilkelerinde bulunmayan mal ve hizmetleri alabilirler. Bu nedenle
tiiketicilerin memnuniyeti maksimize edilebilir. Uluslararas: Ticaret, diinya ekonomisine yol
acan bu tiir ticarettir. Bu durumda talep ve arz ile fiyatlar globalden etkilenmektedir. Kiiresel
ticaret, lilkelere ve tiiketicilere, kendi lilkelerinde bulunmayan hizmetlere ve iiriinlere maruz
kalma sans1 saglar.  Kiiresel piyasadan satin alinan mal ve hizmetlere ithalat denir ve
yurtdisinda satilan mal ve hizmetlere ihracat denir. ihracat ve ithalatlar, bir iilkenin cari

hesabina kaydedilir. Uluslararasi ticaret gelismis tilkelerin teknoloji, sermaye ve is giicii gibi

kaynaklarini etkin bir sekilde kullanabilmelerini saglar (Aktan, 2006: 69-100).

Pek ¢ok tilke dogal kaynaklar ve farkli varliklar (emek, teknoloji, toprak ve sermaye)
ile donatildigindan, bir¢ok iiriinii daha verimli bir sekilde tretebilirler.  Bir iilke, ulusal
siirlar iginde etkin bir sekilde tretilemiyorsa, baska bir iilkeden bir {iriin alabilir. Bu
uluslararasi ticaretin uzmanlik alanidir. Kiiresel ticaret, farkli iilkelerin yabanci ekonomiyi
dogrudan yabanci yatirimcilari tesvik eden kiiresel ekonomiye katilmalarina izin vermektedir.
Bu nedenle, ilkeler rekabetci kiiresel katilimcilar olabilir. Uluslararasi Ticaret, bir iilkenin
ekonomik biiyiimesi iizerinde biiylik bir etki birakmistir. Ekonominin agilmasi ve ticaret
kisitlamalarinin serbestlestirilmesi ile birlikte, 6zellikle Hindistan ve Cin gibi gelismekte olan

iilkelerin yillar i¢inde biiyiidiigii gortilmiistiir.
2.3.2. Tiirkiye'de Dis Ticaret

Tiirkiye ekonomisinin ve ticaret politikalarinin 1980'lerden Once ithal ikameci ve
korumaci politikalara dayandigi belirtilmistir. Ancak, son yirmi yilda, Tiirkiye, 2000 yilindan
sonra saglam bir ekonomik donilisim yasadi ve ilerlemeye basladi. Hiikiimetin genel
ekonomik politikasi, istikrarli bir makro- ekonomik denge yaratarak ve firsatlar, finansal
sektoriin yeniden bi¢cimlenmesi, mali ve parasal disiplinin saglanmasi ve ihracat artiginin
tesvik edilmesi ile istihdam yaratarak siirdiiriilebilir biiyiimenin saglanmasindan olusuyordu.
Ekonomik kalkinma girisimlerinin bir sonucu olarak, Tiirkiye, 2007 yilinda 440 milyar dolar
olan Gayri Safi Milli Hasila ile diinyanin en biiylik ekonomilerinden biri olmay1 basarmistir.
Tiirkiye ekonomisinin biiylime orani 2006 yilinda%6,9 olmustur. 2007 yilinda, 2008
y1linda%0,9 ve 2009 yilinda% -4,7 olarak gerceklesmistir. Bati iilkelerine oranla hala yiiksek
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olan faiz oranlar1 azalmakta, ekonomik dengeleri yeniden tesis etmek, ekonomik biiyiimeyi
desteklemek, yabanci sermayeyi artirmak i¢in mali genisleme ve parasal gevseme politikasi

uygulanmaktadir (Basol, 2012: 12).

Ancak, asir1 degerlenen Tiirk parasinin bir sonucu olarak, ithalat hacmi ayni1 seviyeye
yiikselmis, boylece olumsuz bir ticaret dengesi yaratmis ve Tiirk ekonomisi i¢in dezavantaj
yaratmistir. 1999 ve 2009 yillar1 hari¢ olmak {iizere, Tiirkiye'nin ihracati, 1990 yilindan bu
yana istikrarli bir sekilde artmistir. Ekonomik kriz donemleri harig, Tiirkiye'nin ithalati da
artmistir. Buna ek olarak, 20 yil iginde ticaret acig1 1990 yilinda net 9,3 milyar ABD dolari
net ihracat, 1995 yilinda net 14,07 milyar ABD dolar1 net ihracat, 2000 yilinda net 26,7 milyar
ABD dolar1 net ihracat, negatif 43,2 milyar ABD dolar1 olarak gergeklesmistir. Net ihracat
2005 yilinda ve 2009 yili itibariyle 38,6 milyar ABD dolar1 negatif gerceklesmistir. Tiirk
isletmelerinin birincil ihra¢ mallar1 arasinda araglar, hazir giyim, makine ve aksamlari,
elektrikli cihazlar, demir-gelik, mineraller, demir-¢elik {iriinleri, meyveler, tretilen plastik
iiriinler, metal riinler, gemiler, pamuk, aliminyum, kauguk ve ilgili iirlinler, ¢imento ve
mobilya sayilabilir. Ote yandan, ithalatta birincil siralama; mineraller, ham petrol, makine ve
bilesenler, demir-celik, tasitlar, elektrikli cihazlar, tretilmis plastik tirtinler, kimyasallar,
eczacilik iriinleri, tip aletleri, bakir, pamuk, aliiminyum, kauguk ve ilgili {riinler, hava
araglart ve gesitli kimyasal iirlinler seliilloz ve kagittan olusmaktadir (Yilmazer, 2010: 241-
260).

2.3.3. ihracat Kavram

Thracat, bir iilkede iiretilen mallarin, gelecekteki satis veya ticaret i¢in bagka bir iilkeye
gonderildigi uluslararas1 ticaretin bir islevidir. Bu mallarin satisi, iiretici llkenin briit
iiretimine katkida bulunur. Ihracat, ekonomik transferin en eski bicimlerinden biridir
ve giimriik tarifeleri veya siibvansiyonlar gibi ticarete daha az kisitlama getiren {ilkeler
arasinda biiylik ¢apta gergeklesmektedir. Gelismis ekonomilerde faaliyet gosteren en biiyiik
sirketlerin ¢ogu, yillik gelirlerinin 6nemli bir bdliimiinii ihracattan diger {ilkelere
aktarmaktadir. Mal ihracati, ekonominin biiylimesine yardimeci olur. Hiikiimetler arasindaki
diplomasinin ve dis politikanin temel islevlerinden biri, tiim ticaret taraflarinin yararina
ekonomik ticareti tesvik etmektir. Thracat, bir iilkenin ekonomisinin 6nemli bir
bilesenidir. Thracat, uluslararasi ticareti kolaylastirir ve istihdam, iiretim ve gelir yaratarak ic
ekonomik aktiviteyi tesvik eder. 2017 itibariyle diinyanin en biiylik ihracat yapan iilkeleri
dolar cinsinden Cin, ABD, Almanya, Japonya ve Giiney Kore'dir. Cin, basta elektronik

ekipman ve makineler olmak {lizere yaklastk 2,2 trilyon dolarlik mal ihracati
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gergeklestirmektedir. ABD, basta sermaye mallar1 olmak {izere yaklasik 1,6 trilyon ihracat
yapmaktadir. Almanya basta motorlu tasit olmak iizere yaklasik 1.4 trilyon dolar ihracat
gerceklestirmistir. Japonya'nin basta motorlu tasit olmak {izere toplam 683 milyar dolarlik

ihracat1 vardir (Atesoglu, 2003: 46).
2.3.4. Thracat Cesitleri
2.3.4.1. Dolayli Ihracat

Dolayli ihracat, bir sirketin ana sozlesmede ihracat anlagsmalart diizenlemek igin
aracilik yaptig1 anlamina gelir. Bu araci bir ticaret kurumu, bir komisyoncu veya bir ihracat
yonetim girketi olabilir. Bu nedenle, sirket ihracat sdzlesmelerini kendi basina yonmez, bunu
yapmak i¢in iilkedeki baska bir ortak kullanir. Dolayli ihracatin en biiyiik avantaji, asgari
sirket kaynaklarini kullanirken dis pazara erisimdir. Bu nedenle, ¢ok az risk s6z konusudur.
Diger avantajlar, temel yeterlilikler tiizerindeki kaynaklarin yogunlagsmasi ve ihracat
stireclerini dogrudan ele alma ihtiyacinin olmamasidir. En biiyiik dezavantaj, {iriinlerin
yabanci lilkede islenme sekilleri {izerinde ¢ok az veya hi¢ kontrol sahibi olmamasidir.
Aracinin sirket sartlarini yerine getirmemesi durumunda, sirket siirecin kontroliinii ele alamaz.
Aracinin rakip firmalarin aracilarinda kaynaklanan bir sorun yasayabilir. Bu nedenle araci ile
yapilan sozlesmeler onemlidir. Diger dezavantajlar, dogrudan ihracat ile karsilastirildiginda

dagitim iizerinde daha az kontrol ve uluslararasi deneyimin kazanilamamistir (Altintas ve

Ozdemir, 2006: 114).
2.3.4.2. Dolaysiz Ihracat

Dogrudan ihracat, bir sirketin kendi ihracat organizasyonunu sirket i¢inde kurmasi ve
aract kurum olsun veya olmasin, hedef tilkedeki taraflarla dogrudan irtibat kurmasi anlamina
gelir. Bir araci olmadan dogrudan ihracat, sirketin bir satis temsilcisi tarafindan
gerceklestirilir. Bir arabulucu genellikle hedef {ilkede bir ajan veya distribiitordiir ve tirlinti bu
hedef iilkede satmadan sorumludur. Dogrudan ihracatin avantaji, uluslararasi operasyonun
kontroliiniin sirket i¢inde tutulmasidir. Bu nedenle, dogrudan ihracat, sirketin potansiyel yerel
ortaklarla bir is ag1 kurmasi i¢in iyi bir firsat sunmaktadir. Dezavantaji ise, sirketin satis ve
karlara doniistiiriilebilecek uluslararast firsatlar1 takip etmek igin yeterli kaynaga sahip
olmamasi olabilir. Ayrica, yurtdisindaki firsatlarinin satis karma nasil ¢evirecegi de
bilinmemektedir. Diger bir dezavantaj, miisterilere bilyiik pazarlama mesafesidir (Altintas ve
Ozdemir, 2006: 115).
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2.3.4.3. Ortak ihracat

Bu ayrimlara ek olarak, Kotabe ve Helsen (2001) iiglincli bir ihracat bigiminden
bahsetmektedir; birlesik ya da ortak ihracat. Bu giris modu, bir baska sirketin (yerel veya
yabanci) bir anlagmayla girdigi bir sirket tarafindan karakterize edilir ve burada ortak, dagitim
agini, ihracatginin mallarini satmak i¢in kullanir. Bu, kendi kaynaklarini kullanmak istemeyen

veya kullanamayan sirketler i¢in miikemmel bir se¢imdir (Kotabe ve Helsen, 2001: 212).
2.3.5. Thracat ile ilgili Mevzuat
2.3.5.1. Dis Ticaret Mevzuati

Farkli piyasa tiirlerini diizenlemek ve piyasa faaliyetlerini bu diizenlemelere veya
meydana gelebilecek arizalara uygun olarak denetlemek ve izlemek igin diizenleyici ve
denetleyici makamlar olusturulmustur. Tirkiye'deki ©Onemli kuruluslardan bazilar1 ise
sunlardir: Rekabet Kurumu, Enerji Piyasasi Diizenleme Kurumu, Bankacilik Diizenleme ve
Denetleme Kurumu, Bilgi ve Iletisim Teknolojileri Kurumu, Tiitiin, Tiitin Mamulleri ve
Alkollii igkiler Piyasas1 Diizenleme Kurulu, Ozellestirme Idaresi, Kamu Tedarik Kurumu,
Seker Kurumu, Radyo ve Televizyon Ust Kurulu, Kamu Gozetimi, Muhasebe ve Denetim
Standartlar1 Kurumu. Tiirkiye, 1995 yilindan beri Diinya Ticaret Orgiitii (DTO) iiyesidir.
Ulkenin bolgesel ve uluslararasi ticaret normlarm biitiinlestirmeye olan baglhligi, Ekonomik
Isbirligi Teskilat1 (ECO), Birlesik Devletler de dahil olmak iizere, ¢esitli kuruluslarin katilimi
ve Uyeliginde goriilebilir. Milletler Ticaret ve Kalkinma Konferanst (UNCTAD), Karadeniz
Ekonomik Is birligi Teskilat1 (KEI), Diinya Giimriik Orgiitii (WCO), Uluslararas1 Ticaret
Odasi (ICC), D-8 ve diger ¢esitli kuruluglara tiyeligi bulunmaktadir. AB ile Giimriik Birligi'ne
ek olarak, birgok iilke ile is birlikleri bulunmaktadir. Bu kapsamda ihracata yonelik
mevzuatlar gelistirilmistir (Giirsoy, 2010: 73).

2.3.5.2. IThracat Mevzuati

Tiirkiye 1980'li yillardan bu yana ihracata yonelik bir strateji uygulamaktadir, bu
nedenle Tiirkiye'nin ihracatin1 gelistirmek igin bir¢ok liberal diizenleme yapilmis ve bazi
destek programlar yiiriirliige girmistir. Ozellikle ihracatin desteklenmesiyle ilgili olarak,
198011 yillarda sart kosulan dis ticaret stratejisi politikalari, 19901 yillarda diinyada ve
Tiirkiye'de meydana gelen gelismeler 1s18inda gozden gegcirilmis ve degistirilmistir. Bu
kapsamda, Diinya Ticaret Orgiitii'ne ve uluslararasi taahhiitlerimize uygun olarak hazirlanan
Devlet Yardimlart 01.06.1995 tarihinden itibaren uygulamaya almmistir. Cagdas ihracat
Rejimi; 06.01.1996 Tarihli Ihracat Rejimi Karari, 11.01.1995 Tarihli Ihracatta Devlet
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Yardimlar1 Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname, 27.01.2005 tarihli Thale Islem Rejimi
Karari, 01.02.1996 tarihli Dis Ticarette Standardizasyon ve Teknik Diizenlemeler Hakkinda
Kanun Hiikmiinde Kararname ile ilgili hiikiimleri ve bunlarin ek mevzuatlar1 vardir. Thracati
uluslararas1 sozlesmeler, kanunlar ve kararnamelerle yasaklananlar disindaki tiim mallar,
Thracat Rejimi Karar1 gergevesinde serbestce ihrac edilebilir. Bununla birlikte, Diinya Ticaret
Orgiitii kurallar1 ve 1/95 sayil Tiirkiye AB Ortaklik Konseyi Karar1 (Madde 7) gergevesinde,
piyasadaki kargasa, mal sikintis1 ve mal ihlali durumlarinda ihracat {izerindeki kisitlamalar,
kamu ahlaki, kamu politikasi, kamu giivenligi, insanlarin, hayvanlarin ve bitkilerin sagliginin
ve yasaminin korunmasi, sanatsal, tarihi ya da arkeolojik varliklarin korunmasi ve yasaklar
uygulanabilir. Bazi1 tiriinlerin ihracatinin yapilmasi igin izin alinmasi gerekmektedir. Ayrica,

bazi ihracatlar BM'ye gore tescile tabidir (Giirsoy, 2010: 71).

Teknik Yonetmelik ve Standardizasyon Hakkinda Kararnameye gore ihracatta,
yaklasik 70 standart kapsaminda taze meyve ve sebzeler, kuru ve kuru meyveler, baklagiller,
yenebilir bitkisel yaglar ve pamuk gibi tarim iriinleri standardizasyon ve ticari kalite
kontrollerine tabidir. Bu kontroller, 8 Bolge Miidiirliigii (Marmara, Bat1 Anadolu, Giiney
Anadolu, Dogu Karadeniz, Bat1 Karadeniz, Giiney Dogu Anadolu, i¢ Anadolu ve Dogu)
biinyesinde “Dis Ticarette Standardizasyon Denet¢iligi Denetimleri” adi verilen denetim
birimleri tarafindan vyiiriitiilmektedir. Thracatta zorunlu olan standartlar, BM / ECE
standartlarina paraleldir ve denetimler OECD Programina gore gerceklestirilir. Miifettisler
tarafindan yapilan incelemenin ardindan, iriiniin ilgili standarda uygun oldugu tespit
edildiginde, ihracatciya “Kontrol Sertifikas1” verilir. Thracatci, iiriinii bir Kontrol Sertifikasi
olmadan ihra¢ edemez. Eger ihracatci, Ticari Kalite Kontroliine Iliskin Yeterlilik Belgesine
sahipse, iiriinler denetimden muaf tutulabilir. Ticari Kalite Kontroliine Iliskin Yeterlilik
Belgesi, denetimleri kendi baslarina gergeklestirmek i¢in yetkin oldugu tespit edilen iireticiler
icin UFT tarafindan verilen bir sertifikadir. Bu firmalar Miifettisler tarafindan periyodik ve

tesadiifi kontrollere tabidir (Délek, 1999: 38).
2.3.6. Thracatin Onemi
2.3.6.1. Ihracat Kavranminmn Sirketler i¢cin Onemi

Thracat pazarlamasi davranisi, isletmelerin uluslararasi ticaret yatirimlari arasinda en
cok tercih ettikleri yatirim tiiridiir. Bunun temel nedeni diger uluslararasi ticaret yatirimlarina
gore daha az riskli olmasi ve daha az kaynak bagliligini gerektirmesidir. Genellikle gelismis
ve gelismekte olan tilkelerdeki pek ¢ok kiiciik ve orta dlgekli isletme yabanci pazarlardaki
firsatlar1 ele gecirmek amaciyla en cazip yol olarak ihracat pazarlamasi davranisinda
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bulunmayi tercih etmektedirler (Cavusgil, 1984: 2-22). Uluslararas ticaretin avantajlarindan
biri, uluslararasi ticaretin getirdigi satislarin ve karlarin potansiyel olarak artmasidir. Kiiciik
bir isletme, ihracat yoluyla kiiresel olarak pazar payir elde edebilir. Agikgasi, bir girket
uluslararasi ticaret yapmaya basladiginda, kiiresel pazarin bir parcasi haline gelir. Miisteri
tabanin1 genisletmek icin iyi bir firsata sahip olacak ve bu da uzun vadeli biiyiime i¢in daha
iyi bir potansiyel getirecektir. Cogu kiiciik isletme, ihracata baslamadan Once i¢ pazara
baslar. Yurt i¢i basartya ulasarak, dis pazarlara girebilmek i¢in gerekli olan arka plan bilgisine
ulasacaklardir. Ulke pazarlarinda iyi bir basari diizeyi olmadan, sirketlerin yurtdisinda

basariya ulasmasi miimkiin olmayacaktir.

Isletmeler icin ihracatin en onemli kazamimlarindan biri de potansiyel bilgi
kazanimidir. Uluslararas1 pazara girerek, bir sirket hem yerli hem de yabanci isletmeleri
gelistirmek i¢in kullanilabilecek ¢esitli deneyimler kazanabilir. Yeni teknolojiler, yeni iiriin ve
pazarlama fikirleri ve daha fazlasi hakkinda bilgi edinebilir. Bu bilgi, daha iyi iriinler
gelistirmek ve bunlart daha etkili bir sekilde satmak i¢in kullanilabilir. Risklerin
cesitlendirilmesi, ihracatin bir avantajidir. Sirketin diger iilkelere agilimi ile ekonomik diisiis
ve piyasa degisiklikleri gibi riskler daha esit dagitilmaktadir. Yurtici sirketler, i¢ pazarda bir
krizin yasanmasi ile tamamen etkilenebilirken, ithalata sahip bir sirket bu kadar biiyilik zarar
gormeyecektir. Ayrica ihracat bir iriiniin omriinii uzatabilir. Tipik bir triiniin lansman-
biiyiime- olgunluk- diisiis yasam dongiisii vardir. Thracat yapan bir isletme, bu asamalar
genisletebilir ve i¢ pazarda hala vadede iken ihracat pazarlara sunarak {irlinlerinin dmriinii
onemli Ol¢lide uzatabilir. Tim {riin dongiisii kendi kendine yeterli hale gelir ve bir finansal

zorlama ortadan kaldirilir (Cavusgil, 1984: 2-22).
2.3.6.2. Ihracatin Ulke Ekonomisi Icin Onemi

Bir ekonominin biiyiimesi dogrudan ihracatla ilgilidir. Ihracat, ithalata kiyasla daha
hizl1 bir sekilde artarsa, higbir sey bir ekonominin gelismis bir iilke olmasini engelleyemez.
Ote yandan, ihracattaki istikrarsizlik ekonomik gelisme siirecini olumsuz etkileyebilir. Daha
diigiik ihracat, diisiik doviz girdisi anlamma gelir. Ihracat kazanglarindaki dalgalanmalar
ekonomideki belirsizlikleri ortaya ¢ikarmaktadir. Bu belirsizlikler, ekonomik davranisi,
yatirimin seviyesini ve verimliligini olumsuz yonde etkilemekte ve dolayisiyla biiylimeyi
olumsuz etkilemektedir. Yukaridaki faktorlere ek olarak, ihracat artist1 da i¢ ticaret ve
ekonomik istikrar tizerindeki etkisinden dolay1 6nemlidir. Dahasi, ekonomik biiyiimenin oran
ve bir iilkede gelir ve servetin dagilimi ihracat biiylimesi ile yakindan iligkilidir. Ticari istikrar

ya da istikrarsizlik kavrami ya iilkenin maliyetine ya da ikili ililke karsilagtirmasina gore bir
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iilkenin toplam ticaretine dayanabilir. Bu ikili ¢iftler, ticari miittefiklerin sayisina bagl olarak
biiyiik olabilir. Thracat istikrarsizliklarmin ekonomik biiyiimeyi hem olumlu hem de olumsuz
yonde etkiledigi iddia edilmistir. Ihracat gelirlerindeki dalgalanma, ekonomide belirsizlikler
ortaya ¢ikarmaktadir. Resmin diger tarafi ise ihracat gelirlerinde daha fazla belirsizligin de
riskten kaginmayr beraberinde getirmesidir. Insanlar kendi iilkelerine daha ¢ok yatirim
yapmaya egilimlidir ve ekonomi yavas yavas gelismeye baslar. Thracat dalgalanmalari,
ortalama olarak, gelismis llkelerin istikrar1 ve biliylimesine engel teskil etmektedir. Yiiksek
derecede ihracat istikrarsizliginin, cesitli nedenlerle yatirnmlari caydirmasi beklenebilir.
Ayrica, bor¢lanma maliyetlerinin artmasi beklenir, ¢linkii ihracattaki dalgalanmalar 6deme

karmasikligi dengesine neden olur (Cavusgil, 1984: 2-22).
2.3.7. Thracatta Yasamlan Sorunlar

2.3.7.1. Ihracat I¢ Sorunlart

Ihracat i¢ sorunlari sirket icin i¢seldir ve tipik olarak ihracat pazarlama faaliyetleri icin
yetersiz kurumsal kaynaklarla ilgilidir. ihracat operasyonlari icin uygun tasarim ve imajin
olusturulmas: ile ilgili problemler (Kaynak ve Kothari, 1984: 61-69), ihracat boliimlerinin
zayif organizasyonu ve sirketin yetenekli personel eksikligi ile ilgili sorunlar, Ihracat
operasyonlarin1 yonetmedeki sorunlar, ihracatin finanse edilememesi ve dis pazarlar hakkinda
yetersiz bilgi i¢ ihracat engelleridir. Cavusgil ve Zou'ya (1994) gore, i¢ ihracat engelleri

asagida belirtildigi gibi sirket ve {liriin 6zelliklerine ayrilmistir.
2.3.7.2. Sirket Ozellikleri

Bir firmanin igsel giiclii veya zayif yonleri, uluslararasi pazarlardaki yeteneklerini ve
rekabet giiciinii belirlemek i¢in ¢ok 6nemlidir. Day ve Wensley (1988) ve Porter (1985), bir
sirketin kilit varliklarinin ve becerilerinin 6nemli bir stirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagi
oldugunu agiklamustir. Thracat pazarlamasinda, boyut avantajlari, uluslararasi tecriibe,
uluslararas ticaret katilimi ve ihracat gelistirme i¢in mevcut kaynaklar dahil olmak {izere bir
firmanin ilgili varliklar1 ve becerileri ¢ok 6nemlidir (Terpstra, 1987: 47-59). Katsikeas ve
Morgan'a (1994) gore sirketin sorunlar1 pazarlama bilgisi ve bilgileri, finansal ve insan

kaynaklar1 engelleri olarak siniflandirilmaktadir.

v Pazarlama Bilgisi ve Bilgi Engelleri

Pazarlama bilgisi ihracat¢1 firmalarin basarili olabilmelerini saglayacak en onemli

kaynaklardan biridir. Albaum, Strandskov ve Duerr (1998), yurtdisindaki pazar firsatlarinin
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bir firmanin ihracata baslamaya ve genislemeye istekli olmasi1 iizerine kuvvetli baski
uygulayabilecegini belirtmistir. Ancak, pek cok firma, bu firsatlari etkin bir sekilde
tanimlamada sikintilarla karsilasmaktadir; bu durum, dis pazarlara aragtirma yiirlitme
sorunlariyla yakindan baglantilidir. Czinkota ve Ronkainen'e (2001) gore, sirketlerin
sistematik ihracat arastirmacilari olmasina ragmen, ¢ogu zaman gerekli bilgilerin kaynagi,
kalitesi ve karsilastirilabilirligi ile ilgili ¢esitli sorunlarla karsilagsmaktadirlar. Bu baglamda,
gelismekte olan iilkelerdeki KOBI'ler, baz1 veri kaynaklarina erisim saglamada, bilgilerin
zamaninda teslim edilmesinde ve belirli verileri elde etmek icin yiliksek fiyatlarin
O0denmesinde zorluklarla karsilasmaktadir. Bu sorun, uluslararasi pazarlama aragtirmasinin
etkili bir sekilde uygulanmasini etkilemekte, bdylece yabanci pazarlarin gercek resmini
carpitmakta ve yanlis yoOnetim kararlarina yol agmaktadir. Bir¢ok durumda, yabanci
pazarlama firsatlarim1 belirleyen bilgi, reaktif bir sekilde tanimlanir ve siklikla yabanci
miisterilerden kendiliginden gelen siparisler veya dis temsilcilerin istisari rehberlik bi¢imini
alirlar, bu da kiigiik firmanin hazirliksiz ve yetersiz donanimlar ile karsilastig1 zorluklarla basa

¢ikmak i¢in hazirliksiz hale gelir (Leonidou, 1995: 29-43).

Bunun sonucunda, yabanci firsatlar tespit etmek ve potansiyel pazarlari tanimlamak
icin bilgi eksikligi, gelismekte olan tilkelerde  ihracat igin biiyiik sorunlar olarak 6ne
stirilmistiir (Cavusgil, Bodur ve Karafakioglu, 1986: 217). Lall'a (1991) gore, ihracat
gergeklesmeden Once potansiyel denizasirt pazarlar hakkinda saglam bilgi almak sarttir.
Ancak, bu zorluk, gelismekte olan iilkelerdeki kiigiik ve orta olgekli isletmeler i¢cin daha
siddetlidir, ¢linkli kiigiik sirketler normalde bilgiye ulasabilmek i¢in i¢ kaynaklardan
yoksundurlar. Biiytik sirketler ise normal olarak bilgi toplamaya ve tirlinlerini dis pazarlarda
tanitmaya yonelik olaganiistii boliimlere sahiptir. Bu nedenle, ihracat bilgisine ve daha 6zel
olarak pazarlama bilgisine iliskin bilgiler, gelismekte olan iilkelerde imalat¢1 firmalarin biiyilik

problemleri olarak gortilmiistiir (Cavusgil, Bodur ve Karafakioglu, 1986: 165).

Ayrica, yabanci aracilar, distribiitdrler ve muhtemel alicilar ile ilgili 6zel bilgi eksikligi
de ihracata yonelik 6nemli bir sorundur. Gelismekte olan tilkelerdeki birgok sirket, pazarlama
aglart olusturmak i¢in pazarlama kanallar ile ilgili bilgi eksikligine sahiptir. Bu, sirketlerin
yabanci ajan eksikligi ile sonuclanmasini ve bunun da uluslararasi piyasalarda muhtemel
alicilarin bulunmamasina neden olmaktadir. Bu bakis agisindan Gereffi (1992), uluslararasi
iine sahip sirket marka isimlerinin ve uygun pazarlama ve perakende aglarimin eksikliginin
yerli iiretim firmalarna ihracat sorunlart oldugunu belirtmistir.  Bu durum, bir {iriiniin

fiyatlandirilmasinin, ihracat piyasasi ile ilgili yetersiz bilgi sahibi gelismekte olan tilkelerdeki
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bir imalat¢1 igin zor oldugunu gdstermektedir. Ihracat yoneticilerinin sadece yabanci dilin
sOzli ve yazilt yonleri ile degil, ayn1 zamanda sozel olmayan 6zellikleriyle de asina olmalari
gerekmektedir. Bu nedenle, s6z konusu tiim pazarlama bilgisi ve bilgi engelleri geligmekte

olan iilkelerde sirketlerin ihracat rekabet giiclinii etkilemektedir.

v Finansal Engeller

Giicli bir mali kapasite, gelismekte olan iilkelerden sirketlerin segmentli pazarinda
fiyat avantaji saglama araglarindan biridir. Gelismekte olan iilkelerdeki bir¢ok sirketler,
zamaninda ve yeterli calisma sermayesi eksikligi nedeniyle ikilem igerisine girmekte, bu da
maliyetler eklemekte ve tiim iiretim operasyonlarini tehlikeye sokmaktadir (Dicle ve Dicle,
1992: 14). Kredi ve islem maliyetleri, krediye erisimi azaltan ana ihracat faktorleri olarak
rapor edilmistir. Kredi derecelendirme kuruluslar1 gelistirilmediginden, imalat firmalar1 kredi
degerliligine erisebilmek i¢in miisteri hakkinda bilgi toplamak zorundadir. Bu goriise destek
olarak Bodur (1986), ihracat kredisine dahil olan yliksek maliyetleri Tiirk imalat firmalar1 i¢in
bir engel olarak agiklamaktadir. Al-Hyari ve digerleri (2012), ihracat operasyonlarina dahil
olmak, yurtdis1 pazarlarin1 arastirmak, yabanci miisterileri ziyaret etmek, ihracat pazarlamasi
stratejisini uyarlamak gibi ¢ok biiyiik harcamalar gerektirmektedir. Tesfom ve dig. (2006)a
gore firmanin ihracatin finanse edilememesi, ihracatin finansmani icin yiiksek sermaye
maliyeti, bankanin siki kredi gereklilikleri ve kredi veren 06zel sektdr firmalariin

bulunmamasi firmalarin ihracat rekabetini etkileyen 6nemli finansal engellerdir.

v Insan Kaynaklari Engelleri

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda, &zellikle yonetsel ve profesyonel
calisanlar icin yabanci faaliyetlerin gerekliliklerini dikkate alan bir firma, ihracat
caligmalarinda daha iyi olacaktir. Ancak, insan kaynaklarinin gelistirilmesi i¢in mali kaynak
eksikliginin ve ihracat yoniinde olumsuz bir yonetim zihniyetinin etkisi, sirketlerin
faaliyetlerini dis pazarda desteklemektedir. Bazi arastirmalarda, ihracat pazarlama
faaliyetlerini gelistirmeye yonelik yonetim taahhiidii eksikligi bir sorun olarak bildirilmistir
(Kaleka ve Katsikeas, 1995: 499-515; Christensen ve Da Rocha, 1994: 111-142; Agarwal,
1986: 72). Ayrica, stratejik kaynak engelleri, yonetim fonksiyonlarinin ve finansal
kaynaklarin eksikliginden, ihracat islevini yerine getirme kapasitesine kadar degisen farkl
sekiller ve bicimler almaktadir. Yonetsel engeller, ihracat operasyonlarimi gerceklestirmek
icin yetersiz insan kaynagi kapasitesini igerir. Uluslararas1 alanda rekabet etme cabasi iginde,

firmalar ihracat firsatlarinin  belirlenmesinde, ihracat pazarlama fonksiyonlarmin
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tasarlanmasinda ve uygulanmasinda ve yurtdis1 miisterileriyle islerin izlenmesinde ve ihracat
(Katsikeas, Leonidou ve Morgan, 2000: 493-511). Ancak, ihracat odakli yoneticilerin
eksikligi; Diisiik ihracat taahhiitleri ve sinirli ihracat bilgisi, becerileri, zamani ve gergek disi
ihracat korkular1 bir firmanin ihracat rekabetini engeller. Nitelikli kisisel yetersizligin ihracata
yonelik 6nemli bir uluslararast engel oldugu goriilmiistiir. Dahasi, gelismekte olan iilkelerde
uzman personel istthdaminda sikinti bulunmaktadir ve bu durum uluslararasi biiyiime ve
rekabet edebilirlik i¢in biiylik sinirlamalara neden olmaktadir. Ayrica, ihracat yoneticileri
kiiltiirdeki farkliliklar, misterilerin ve tedarikgilerin davranislari, dil ve iletisim ile ilgili farkl

sorunlara kars1 donanimli olmak zorundadir.

Leonidou (2004), dil ve kiiltiirel farkliliklarin, ihracatta en ¢ok bahsedilen engeller
arasinda oldugunu belirtmistir. Bir firmanin uluslararast hale geldigi zaman doldurmasi
gereken ana bosluklar, yabanci kiiltiirlerin daha derin bir anlayiginin ana yolunu temsil eden
dil dir. Bunun yapilmamasi, zayif ihracat rekabetgiligine yol agmaktadir. Bunun disinda,
ihracat pazarlama bilgisi sorunlar1 biiyiik ol¢iide egitimli ve deneyimli insan kaynaklariin
eksikligine baglanabilir. Agarwal (1986), Veneziiella, Arjantin ve Sili'de iiretilen {iriinlerin
kalitesinin diisiik kaliteli insan kaynaklari nedeniyle diisiik seviyelerde kaldigini belirtmistir.
Genel olarak, yonetim uluslararas: bir gorsellestirme ve tutarli ihracat hedefleri varsa, ihracat

firmalar1 basarili olabilir.
2.3.7.3. Uriin ozellikleri

Gelismekte olan iilkelerde sirketlerin ihracat pazarini etkileyen {iriin 6zellikleri, kalite
ve teknik uyumluluga ayrilabilir. Bir firmanin bu iiriin 6zellikleri, bir saldir1 veya savunma
stratejisinin segimini etkileyen rekabet avantajmin kaynagimi etkileyebilir. Thracat pazarmi
etkileyen bazi ilgili iiriin 6zellikleri; ihracat iirlin tasarimi, kalite, stil, {iriin adaptasyonu veya

modifikasyonu ve ambalajlama ve etiketleme gereksinimleridir (Keng ve Jiuan, 1989: 46).
2.3.7.4. Kalite Engelleri

Kalite engelleri genellikle uluslararas1 pazarlara girmek ve kalmak igin en O6nemli
durumlardan biri olarak gosterilmektedir. Paketleme, ithalat¢ilarin kalite standartlarini
karsilama ve ihracat pazarlari i¢in uygun tasarim ve imaj olusturma ile ilgilidir (Christensen
ve Da Rocha, 1994: 111-142). Az gelismis diinyada birkag¢ kalite standardi sorunu vardir.
Lall'a (1991) gore, gelismekte olan bir {ilkede iyi satan bir {iriin, gelismis iilkede hig

satilamayabilir. Kalite problemlerinin biiyiik cogunlugu piyasa gereksinimleri, tiriin 6zellikleri
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ve lretim teknolojileri hakkinda yetersiz bilginin sonucudur. Bu goriise gore, Figueiredo ve
Almeida (1988) ve Cardoso (1980), zayif {iriin kalitesinin ve liriinlerin modaya olan yiliksek
hassasiyetinin, Brezilyali ihracatgilar i¢in biiylik sorunlar oldugunu belirttiler. Bu goriisii
desteklemek i¢in, ornegin iilkelerdeki iireticiler; Veneziiella, Arjantin ve Sili, iirlin kalitesi
sorunlariyla karst karsiyaydilar (Agarwal, 1986: 81). Christensen ve digerleri (1987),
arastirma ve iirlin hizmetlerine ve kaliteye verilen 6nemsizligin, nihayetinde ihracata yaklagan

Brezilyal1 firmalarin profilini karakterize ettigini gosterdi.
2.3.7.5. Uriin Uyarlama Engelleri

Bu ihracat engeli, firmanin iriinlerini miisteri ihtiyaclarina gore ayarlayabilme
kapasitesi ve esnekligiyle ilgilidir (Tesfom ve digerleri, 2006: 262-281).  Lall (1991) ve
Katsikeas ve Morgan (1994), yerel iiriin standartlarinin, misteri standartlarinin ve satin alma
davraniglariin  yurtdisi satiglar i¢in uygun olmadigini ve uyum gerektirebilecegini
gostermistir. Terpstra ve Sarathy (2000), kullanim kosullarmi, satin alma giiclindeki
farkliliklar, farkl: tiiketici tatlarini ve ¢esitli sosyo-kiiltiirel ortamlari, sirketin {iriin tasarimi ve
tarzinin her bir yabanci pazarin kendine 6zgii Ozelliklerine uyumunu desteklediklerini
acikladi. Christensen ve digerleri (1987), Brezilyali firmalarin standartlasmis tiriinler ihrag
etmelerine ragmen, iirliniin hedef pazarlarin gereksinimlerine uyarlanmasit durumunda daha
1yi yapabileceklerini belirtti. Bu sorun, deneyim veya beceri eksikligi ve iiriinii adapte etmek
icin yetersiz teknik kapasite nedeniyle oldu, cilinkii daha az deneyimli ihracatgilar sadece
ithalat¢1 marka, tasarim ve promosyon becerilerine bagl olarak standartlagmis iiriinler ihrag

ediyorlar.

Uriin adaptasyon problemlerinin biiyiikk ¢ogunlugu, dis pazar gereksinimlerini
karsilamak i¢in kaynak eksikliginden, diisiik kalite kontrol tekniklerinden, hammaddelerin
kalitesizliginden, ambalajlamadan kaynaklanmaktadir. ~ Yurtdisinda satilan birgok iriin
nakliye, depolama ve tasima sirasinda giivenlik i¢in belirli bir sekilde ambalajlanmalidir.
Ayrica, ambalajin iginde veya iizerinde bulunan talimatlar belirli bir dilde yazilmali ve son
kullanma tarihi, igerik tiirii ve net agirliklar gibi ev sahibi {ilkenin ihtiya¢ duydugu belirli
bilgileri igermelidir. Dahasi, etikette yer alan semboller, resimler ve renkler, yabanci tatlari ve
tercihleri karsilayacak sekilde uyarlanmalidir (Ceteora ve Graham, 2013: 245-278). Bir¢ok
kiiciik firma, dis pazarlara niifuz etmeyi basarmak icin Onemli olmakla birlikte, bu

degisiklikleri ihracat ambalajinda ve ¢cok zaman alic1 ve pahali etiketlemede bulmaktadir.
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2.3.7.6. Dis Ihracat¢t Pazarlary

Pek ¢ok arastirmaci, 6nemli sayida disa aktarma sorunlarinin nedenlerinin dis ¢evrede
yer aldigin1 kabul etmistir. Bu ihracat sorunlarinin dogasi, ayirt edici dis tiiketici tercihleri,
bilinmeyen is protokolleri ve uygulamalari, tarife engellerinin uygulanmasi ve yurtdisi
hiikiimetler tarafindan diizenleyici ithalat kontrolleri, siddetli rekabet, doviz kuru
dalgalanmalar1 ve uluslararasi ticaret icin sinirli sabit para birimi olarak siniflandiriima
egilimindedir (Tesfom ve digerleri, 2006: 75). Dis ihracat engelleri sanayi engelleri, ihracat
pazar1 ve makro cevre engelleri olarak siniflandirilmistir ve her biri asagida daha ayrintili

olarak tartigilmistir.
2.3.7.7. Sanayi Engelleri

fhracat pazarlamasinda, endiistri yapisi ve pazarlama stratejisi arasindaki iliskinin
analizi, piyasa sistemlerinde, hitkiimet miidahalelerinde ve yabanci rakiplerin piyasalardaki
varliginda 6nemli farkliliklar1 igermelidir. Buna ek olarak, sektdrde teknoloji ilerlemesi ve
fiyat rekabetinin derecesi de pazarlama stratejisinin uyarlanmasiyla iliskili olarak dikkate
alinmalidir (Jain, 1989: 465).

2.3.7.8. Sanayi Yapist

Bodur ve Cavusgil'e (1985) gore, firma biiylikliigli firmalarin ihracat faaliyetleri ve
thracat konusuna ilgileri ile en ¢ok iliskilidir. Yani, firmanin biiyiikliigli ihracat egiliminin
onemli bir belirleyici faktoriidiir. Firma biyiikliigii ne kadar biiyiikse, daha kii¢iik firmalar
iizerindeki ebat avantaji o kadar yiiksek olur ve bu genellikle ihracat operasyonlar: iizerinde
olumlu bir etkiye sahip olacaktir. Reid (1987), daha biiylik firmalarin yonetim ve finansal
kaynaklarin yani sira liretim kapasitesinde daha fazla “gevseklik” yasadigini agikladi; ithracat
yapmak icin daha kiigiik firmalara gore daha fazla caba gostermelerini saglar. Ayrica,
Figueiredo ve Almeida (1988) ve Cardoso (1980) firmanin biiyiik ihracat ve biiyiik sanayi
yogunlugunun kiiciik firmalara engel oldugunu agikladi.  Teknoloji gelisiminin ihracat
faaliyeti iizerindeki etkisi dnemli rol oynamaktadir. Ornegin, Christensen ve digerleri (1987),
ithracat¢ilarin tUriinlerini sanayilesmis iilkelerde pazarlamasi durumunda, teknolojinin yerel
iireticilere kiyasla karsilastirmali bir avantaj kaynagi olabilecegini agiklamistir. Ote yandan,
gelismekte olan iilkelerde, diger karsilagtirmali iistiinliik kaynaklari daha onemli olabilir.
Ornegin; ucuz isgiicii, hammadde ve {iretim maliyetleri karsilastirmali avantajlarin kaynag
olabilir. Dicle ve Dicle (1991), Tiirk imalat firmalarinin ihracat rekabet giiciinii etkileyen yeni

teknoloji eksikligini ortaya koymustur. Bununla birlikte, 6zel bir teknolojinin kullanilmasi,
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rekabet avantajin1 garanti etmez, bunun yerine firmanin bundan nasil faydalanacagina
baglhdir. Gelismekte olan iilkelerde  ihra¢ etmek igin Onemli olan diger bir konu da
hammadde tedarikidir. Collier ve Gunning'e (1999) gore, firmalar diger yerli firmalardan

tedariklerinde giivenilmezlikle kars1 karsiyadir.
2.3.7.9. Rekabet Engelleri

Tesfom ve digerleri (2006), piyasadaki rakipler arasinda simetri bilgisinin var olmast
durumunda, rekabet ilkesi bir sorun olarak goriilmemelidir demistir. Bununla birlikte, aslinda,
ihracat firsatlar1 hakkinda bilgi pahalidir ve basitge erisilebilir degildir. Ayrica, bir firma
tarafindan algilanan bilgi, ihracat konusundaki ilgisini de etkilemektedir. Burgess ve
Oldenboom'un (1997) belirttigi gibi, Giiney Afrika firmalari i¢in uluslararasi pazarlar, basaril
bir sekilde rekabet etmek i¢in en son ve ongoriilemeyen yetkiler talep ediyorlardi. Uluslararasi
rekabetcilik fiyatlarina uyma konusundaki yetersizligin cogu ihracatei i¢in bir engel oldugunu
fark ediyorlar. Incelenen literatiirlerde de goriildiigii gibi gerek uluslararasi gerekse ic
piyasalarda rekabet, ihracata biiyiik bir engel olarak goriilmiistiir. “Fiyat rekabeti, dis pazarda
agresif rakipler, rekabetci fiyatlarin olmayis1 ve ihracat pazarlarindaki siddetli rekabet (Kaleka
ve Katsikeas, 1995: 360-380) ihracat engelleri olarak rapor edilmistir. Ozellikle, gelismekte
olan tilkelerdeki kiigiik firmalar savunmasizdir ¢iinkii yetersiz mali ve insan kaynaklari, ¢ok

sayida bilgi toplanmasini engellemektedir.
2.3.7.10. Thracat Piyasast Engelleri

Thracat pazarlamasini etkileyen faktorler, ihracat pazarinda, mense iilkesinde, kiiltiirel
benzerlikte ve marka bilinirliginde miisteri ihtiyaglarina baglidir. Ayrica ihracatgr ve ithalatgi
iilkelerin yasal ve diizenleyici yapilarinin benzerligi ve pazar ihracat prosediirleri ile
tamigiklig1 da ihracat piyasasi sorunlari olarak belirtilmistir. [hracat pazar1 sorunlari prosediirel

ve miisteri engellerine bolinmiistiir.
2.3.7.11. Usul Engelleri

Thracat prosediirii ihracat¢1 firmalarin yoneticilerinin bilgi sahibi olmalar1 gereken
onemli bir konudur. Thracata iliskin en 6nemli engellerden biri, yurt i¢i ve yurt dis1 piyasa
diizenlemelerine uyum saglamak i¢in zaman ve formalite sartlarini ilgilendirmektedir. Usul
gereklilikleri sadece hiikiimetler tarafindan degil, ayn1 zamanda bagimsiz kurumlar tarafindan
da uygulanir. Birgok sirket, glimriikk belgelerini, nakliye diizenlemelerini ve diger ihracat
prosediirlerini ydnetmek icin olduk¢a zorlanmaktadir. Ihracata yonelik idari prosediirlere

iligkin bilgi, beceri ve yeterli bilgi, ihracat firmalarinin 6n sartidir. Diger bir deyisle, ihracat
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pazarina girme veya ihracat faaliyetlerini artirmay1 amaglayan bir firma, ihracat prosediirlerini
ve giimriik idarelerini tanimaya zorunludur. Bu goriisii desteklemek i¢in, ihracat prosediirleri
hakkinda yeterli bilgi eksiklikleri, farkli ¢aligmalarda ihracat engelleri olarak belirtilmistir
(Haidari, 1999). Ozellikle, daha az tecriibeli yoneticiler i¢in, yabanci belgelerin ve evraklarin
ele alinmas1 ¢ok karmasiktir. Kagit isi ya da hantallik nedeniyle islenememe ya da zaman
sikintist nedeniyle is gérememe, ihracat faaliyetlerine engel teskil etme egilimindedir. Cogu
zaman belgeler diizgiin bir sekilde yapilmaz; Odemelerdeki gecikmelere neden olur ve bu
nedenle ihracat¢1 igin nakit akisi engelleri olusturur. Genel olarak, Cateora ve Graham'a
(2001) gore yabanci hiikiimetler, piyasalarinda mal satan sirketlere birtakim denetimler
uygulayabilirler. Bu hiikiimler; giris kisitlamalari, fiyat kontrolleri, 6zel vergi oranlar1 ve
doviz kontrolleri olarak ifade edilir. Agikgasi, bu kontrollerin ¢esitliligi ve yogunlugu, ihracat
firsatlarini sikici, pahali ve uzun bir gérev haline getirebilir; bu da birgok kiiclik firmanin dis

pazarlara girmesini engeller.
2.3.7.12. Miisteri Engelleri

Miisteri ile ilgili engeller, miisterinin {riin Ozelliklerine iliskin algisindan
kaynaklanmstir. Belirli kalite problemlerine ek olarak, gelismekte olan iilkelerden ihracatgilar
iilkelerinin itibarlariyla kars1 karsiyadir. Bagka bir deyisle, lriinlin {retildigi ve
kaynaklandig1 yer, firmanin ihracat pazarlamasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Mohy-ud-
Din ve Javed (1997), diistik kaliteli tekstillere yonelik hararetli ihracat talebiyle ortaya ¢ikan
Pakistan iplik iireticileri, goriintii sorunu nedeniyle neredeyse tiim biiyiik pazarlarda pazar
paymi kaybetmislerdir. Yabanci pazarlarda ve mense iilkedeki iirlinlerin zayif goriintiisi,
yetersiz dis talebe yol agmaktadir. Giderek artan bir sekilde saticilar, miisterilerinin zihninde
cesitli dernekler araciligiyla tekliflerini farklilastirmak i¢in somut iirlin 6zelliklerini asar ve
markalar gelistirir. Sonug olarak, baz1 sektdrlerde pazarlama biitcelerinin en biiyiik payi,
markalagsma faaliyetlerine tahsis edilmistir. Markalar, belirli {iriin ve tesislere izin veren bir
firmanin géze ¢arpan, kalic1 bir varlik olarak kabul edilir. Gergekten de miisteriler igin bir
marka fiziksel temsilinden daha fazlasidir. Sonu¢ olarak, bir iirlin kategorisinde giiclii bir
markaya sahip olan bir firma, tiiketicilerin zihninde daha iyi konumlanma, yiiksek fiyat, daha
diistik fiyat duyarliligl, daha etkili pazarlama iletisim programlari, pazarlama kanallarina daha
kolay erisim, gii¢lii bir konumdan yararlanmaktadir. Benzer sekilde, dis pazardaki iiriinlerin
zayif gorlintiisli ve yetersiz dis talep (Cardoso, 1980: 8), kiiltiir ve dil farkliliklar1 ve mense

iilke etkisi (Lall, 1991: 74) ihracatin rekabetgiligini engelleyen miisteriyle ilgili engellerdir.
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2.3.7.13. Makro Cevre Engelleri

Makro ¢evre engelleri, 6rnegin uygun ticaret kurumlarinin olmayisi, elverigsiz doviz
kurlari, tesvik edici bir ulusal ihracat politikasinin yoklugu ve uluslararasi anlagmalar gibi
firmanin kontrolii disindaki faktorlerdir. Cogunlukla firmanmn yurt i¢i ve yurt dis1 dis
ortamiyla iliskilidir, ancak endiistride siniflandirma yapmak ve ikili davranislar1 nedeniyle
pazar engellerini ihra¢ etmek zordur. Kavramsal ¢er¢evede alintilanan makro-gevre, hiikiimet

politika engellerine ve digsal ihracat engellerine boliinmiistiir.
2.3.7.14. Hiikiimet Politikast Engelleri

Aslinda devlet kurumlari, kredileri garanti altina almak, ihracat fiyatlarimi
desteklemek, ticaret fuarlar1 diizenlemek, ticari misyonlar1 desteklemek, devletleraras: ticaret
anlagmalarinda taraf olmak ve temel piyasa verilerini yayinlamak suretiyle ihracat faaliyetinin
onemli destekleyicileri olabilir. Ancak, bazi1 {ilkelerde, ihracat¢ilar bu tiir yardim
almadiklarindan ya da teklif edildiginde yetersiz kaldigindan sikayetc¢idir. Hiikiimet tarafindan
desteklenen ihracat tesvik ve yardim programinin eksikligi (Kaleka ve Katsikeas, 1995: 127)
biliylik ihracat engelleri olarak belirlenmistir. Bunun disinda, bazi durumlarda, yardim
tamamen saglansa bile, nasil kullanilacaginin farkinda olmayan ihracatci1 vesilesi vardir. Bu
goriise uygun olarak, sunulan yardim kiiciik firmalarin 6zel ihtiyaglarina cevap vermeyebilir
ve ihracat gelisiminin asamalarini hesaba katamaz. OrtizBuonafina (1984), bazen hiikiimetin,
gelismekte olan iilkelerde ihracat engelleri yaratan doviz tahsisinde en yiiksek Oncelikleri
atadigin1 belirtmistir. Devlet diizenlemeleri tarife ve tarife dis1 engellerle ilgili olabilir.
Ornegin, yerel hiikiimetin ihracat diizenlemesi, yetersiz diplomatik destek, korumaci engeller,
ithal ikameler ihracat engelleri olarak goriilmektedir. Colaiacovo (1982), altyap1 zorluklarinin
Latin Amerika'daki ihracat islevlerini sinirlayan onemli bir faktér oldugunu belirtmistir.
Yetersiz ihracat politikalar1 ihracat faaliyetlerini de etkilemektedir. Bu, mevcut ihracat
firsatlar1 hakkinda bilgi toplama ve vermeme ve lilke disina yapilan ihracatlarin denizasir

tanittminin yetersizligini igermektedir (Pillai ve digerleri, 1997: 359).
2.3.7.15. Dussal Ihracat Engelleri

Di1s kaynakli ihracat engelleri, oncelikli olarak, miisterilerin, tedarikgilerin, rakiplerin
ve hiikiimetlerin diger aracilarin faaliyetleri nedeniyle, firmalarin c¢evresinin digina
yayilmaktadir. Digsal engeller, endiistrinin, firmalarin faaliyet gosterdigi yurt ici ve yurt dist
pazarlarin dogasiyla baglantilidir. Leonidou'ya (2004) gore, dogast geregi, dissal bariyerler,

tahmin etmek ve izlemek icin hizli ve genellikle cok zordu. Bu tiir ihracat engelleri; dis
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pazarlarda politik istikrarsizlik, ihracat hizmetleri veren 6zel sektor firmalarinin eksikligi,
yiiksek faiz oranlari, dis piyasalara yiliksek navlun maliyetleri, yiiksek uluslararasi iletisim
maliyetleri ve yiiksek oranda yerel para birimi (Tesfom ve digerleri, 2006: 215-265).
Acikgasi, thracat¢inin yabanci pazardaki katilimi ne kadar biiyiik olursa, yukarida bahsedilen
faaliyetlerin operasyonlar1 iizerindeki etkisi o kadar biiyiik olacaktir (Terpstra ve Sarathy,
2000: 47-59). Ayrica, uluslararas: ticari islemlerde yaygin olarak goriilen bir sorun, doviz
kuru ile ilgili riskler ile ilgilidir. Doviz kuru problemi ii¢ kategoriye ayrilmaktadir. Bunlar
istikrarsiz doviz kurlari, ihracat¢inin para biriminin yeniden degerlenmesi ve doniistiiriilemez
yabanci para birimleridir. Morawitz (1981), doviz kuru politikasinin Kolombiya giyim
endiistrisinin uluslararas1 rekabet giicii i¢in temel belirleyici oldugunu tespit etmistir. Luis
(1982), doviz kuru politikasinin ihracat finansmani programlarini ve yabanci paranin
kullanilabilirligini etkiledigini gostermistir. Ayrica Juarez (1993), Kolombiya'da {iretilen
iriinlerdeki diisiik rekabet gliciiniin, diger faktorlerin yani sira, reel doviz kurunun
degerlenmesinden dolay1 olduguna dikkat ¢ekmistir. Brooks ve Frances (1991), Veneziiella ve
Perulu ihracatgilarinin yabanci para kazanimlarini, resmi doviz kurunun yaklasik yarisini
serbest piyasa oraninda degistirmeleri gerektigini belirlediler. Bu nedenle, incelenen
literatiirde, doviz kuru belirsizlikleri ve uluslararasi anlagmalar ihracat engelleri olarak
tanimlanmigtir. Ayrica, ulastirma ve ulastirma hizmetlerinin ve altyapisinin maliyeti (Brooks
ve Frances, 1991: 95-118) ihracat engelleri olarak agiklanmistir. Nispeten sanayilesmis
ithracatg1 iilkelerde bile altyap1 sorunlar1 hala yaygindir. Lall'a (1991) gore, iyi tasarlanmis ve
diretilmis bir iiriin, ithalat pazarlarina giivenli, zamaninda ve giivenilir bir sekilde ulastirilip
teslim edilemedigi siirece ihracat pazarlar elde etmeyecektir. Ek olarak, yabanci miisterileri
ile iletisim kurmak, sirketin ihracat operasyonlarinin sorunsuz bir sekilde izlenmesi icin
gereklidir. Bununla birlikte, iletisim, ¢ogu durumda, uluslararas1 pazarlardaki saticilar ve
alicilar arasindaki biiyiik cografi ve psikolojik mesafeler nedeniyle, yetersiz ve diizensizdir.
Zayif iletisim, ozellikle azgelismis ekonomisi olan birgok yabanci lilkede mevcuttur (Terpstra
ve Sarathy, 2000: 18-54). Bu durum ihracat¢i firma i¢in ciddi sorunlar yaratabilir, 6rnegin;
yabanct miisterilerle yapilan bilgi aligverisinden dogan yanlis anlasilmalar, yurtdis
pazarlardaki faaliyetler ilizerindeki zayif kontrol, stratejik ve taktik ihracat kararlarinin

alinmasinda gecikmeler ve yurt disindaki is gelismelerinden yetersiz geri bildirim.
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2.3.8. Tiirkiye’de Ihracatta Yasanilan Sorunlar
2.3.8.1. Tiirkiye'nin Ihracat Yapisina Genel Bakus

Ihracata dayali biiyiime kavrami, ekonomi literatiirinde daha énce dogmus olmasina
ragmen, Ozellikle 2000'1i yillarda daha 6nemli hale gelmistir.  Tiirk Ekonomi Bakanligi,
kiiresellesme siirecinin derinlesmesi ve rakip lilkelerin pazar paylarini arttirmak i¢in ihracat
pazarlara entegre olabilmeleri i¢in farkli stratejiler olusturduklari igin ihracat yapisina
iliskin yeni bir ekonomi politikasinin gerekli oldugunu belirtti. Bu nedenle, yatirim-iiretim ve
ihracat zinciri ile ilgili politikalar1 iyi ve hizmet piyasalarinda saglayacak olan ihracat odakli
biiyiime politikasinin bir biitiin olarak olusturulmasi gerektigi diisiiniilmektedir (Ekonomi
Bakanlig1). Tiirkiye'nin, ihracat hacmini daha yiiksek bir gelir diizeyine sahip olarak artirdig:
goriilmektedir. Bu durum bir basar1 olarak diisiiniilebilir, ancak ihracatin GSYH'ye oranina
baktigimizda, ihracat paymin GSYH'ye oraminin olduk¢a uzun bir siire artmasini
saglayamadigimiz goriilmektedir. Ulke ihracat hacmi igin kendi rekorunu kirmakta iken,
ihracatin GSYIH igindeki pay1 yiizde 20 ile 25 arasinda kalmaktadir. Daha yiiksek biiyiime
oranlarina sahip olmak i¢in Tiirkiye'nin ihracat hacmini artirmasi ¢ok 6nemli olsa da, ihrag
ettigi sey daha onemlidir. Hausmann ve dig. (2007) EXPY degiskenin bir iilkenin ihracat
seviyesini gosterdigi ve orta gelirli iilkeler icin biliylime oraniyla yakindan iligkili oldugu
gosterilmistir. Bu nedenle, calismada, yiiksek iiretkenlik diizeyleriyle iligkili mallart ihrag
eden {ilkelerin daha hizli biiyiidiigli ve biiylimenin, kaynaklarin daha disiik tretkenlik
faaliyetlerinden daha yiiksek {iretkenlige aktarilmasinin sonucu oldugu belirtilmektedir
(Hausmann ve digerleri, 2007: 1-25). Bu nedenle, daha yiiksek biiyiime oranlarina sahip
olmak i¢in, iilke daha {iretken iiretmeli ve daha yliksek iiretkenlige sahip bu mallar1 ihrag

etmelidir.
2.3.8.2. Tiirkiye'nin Ihracat Performanst

Tiirkiye 1980'1 yillardan beri ihracata yonelik bir biiylime stratejisi kullanmaktadir.
Bu stratejiye paralel olarak ithalat kisitlamalar1 getirilmis, korumacilik ile ilgili uygulamalar
azaltilmis ve doviz islemleri serbestlestirilmistir. Sonug¢ olarak, sadece ticaret hacmi degil,
aym1 zamanda Tiirk ticaretinin yapis1 degismistir. TUIK'in verilerine gore, Tiirk ihracatinin
hacmi 2002 yilinda 36,1 milyar USD'den 2014 yilinda 157,6 milyar USD'ye yiikseldi. Bu, bu
dénemde yillik ortalama yiizde 13,1'lik bir artis oranina isaret etmektedir. Ote yandan, 2002-
2008 yillar1 arasinda, yiizde 24,1'lik bir ortalama artis oraniyla hizli bir artis egilimi
goriilmiistiir. Krizden sonra, Tiirkiye'nin ihracati ihracat artis hizindaki bu yavaslama da

kiiresel mali krizin artc etkisi olarak goriilebilir.
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Ampirik sonuglar, Tiirkiye ihracat pazarinda 6nemli birtakim oOzellikler ve yiiksek
biiylime saglamada karsilasilan yapisal engelleri ortaya koymaktadir. Birincisi, geleneksel
yaklasimin aksine, ihracat arzi sonsuz esnek degildir ve piyasanin arz tarafi, Tiirkiye'deki
thracat gelirlerini canlandirmada kritik bir rol oynamaktadir. Ardindan, politika
uygulamasinda arz yan faktorleri de dikkate alinmalidir. Ikincisi, yurt ici talebin yurt dist
talepteki yerine ge¢mesi, piyasaya Ozel iiretim kapasitesi yaratmadan, bir pazar i¢in iiretim
kapasitesini diger bir pazara kaydirabilen Tiirk ihracat¢ilarinin pazar paymi belirledi. Buna
karsilik, Tiirk politika yapicisi, i¢ pazardaki herhangi bir harcama patlamasinin ihracat
piyasasinin arz tarafi iizerinde bir kisit olusturdugunu ve ihracati azaltacagini diisiinmelidir.
Ampirik gozlemimize gore, Tiirk imalat ihracati da yiliksek gelirli ihracat pazarlarinda infark

olarak kabul edilmektedir.

Bu aslinda, Tiirk ihracatinin katma degeri diisiik olan icerige sahip olmanin baslica
nedeni olarak diisiiniilebilir. Politika g6z oniine alindiginda, yiiksek katma degerli ihracatlar
buna gore yiiksek gelirli piyasalar i¢in 6zel olarak ilave iiretim kapasitesi yaratilmasini
gerektirmektedir. Uciinciisii, ihracat talebinin doviz kuruna duyarli olmasidir. Ampirik
sonuclara gore, ihracat arzinin doviz ayarlamalarina talepten daha duyarli oldugu
goriilmektedir. Yurti¢i para biriminde yapilan harcamalarin ihracat gelirlerini artirdigi
goriilmektedir. Ancak, ayn1 amortismanlar, ihracat piyasasini da arz tarafin1 etkilemektedir.
Yani, amortismanlarin ardindan nispi fiyatlarda meydana gelen degisiklikler, yerli tireticilerin,
yurt i¢i iireticilere tedarik etmek yerine, yurt dis1 piyasalara daha fazla tedarik etmesini tesvik
etmektedir. Tedarik kaymalari, doviz kuru ayarlamalarina talepten oldugundan daha duyarl
oldugu i¢in, denge i¢indeki ihracat miktari, tek denklem yaklasiminda bekledigimizden daha
yiiksek olacaktir. Dordiinciisii, Tiirkiye'nin ihracati ithal ara mallara biiylik 6l¢iide bagimlidir.
Bu nedenle, amortismanlarin, ihracatin doviz gelirlerini artirmasi beklenirken, Marshall-
Leaner ¢ergevesinde beklendigi gibi ithalat harcamalarini azaltamamaktadir. Ampirik bulgular
dogrultusunda, ihracata yonelik yiiksek talep dengede ihracat miktarini artirmakta, bu da yerli
iireticilerin daha fazla ithal ara mali kullanmalarini tesvik etmektedir. Bu nedenle, Tirk
ihracat pazarinin bu yapisal 6zelligi, doviz kuru ayarlama politikalarinin cari dengesizliklerle
basa c¢ikmadaki etkinligini zayiflatmaktadir. Son olarak, Tirkiye yiliksek biiyiime ve
stirdiiriilebilir ticaret ag1g1 hedefleriyle bogusmaktadir. Goldstein ve Khan'in (1985) belirttigi
gibi, “Bir iilkenin ithalatina yonelik talebin gelir esnekligi, ihracatindan 6nemli dl¢iide daha

biiylikse, o zaman {ilke, kabul edilemez bir segcenekle karsi karsiyadir: ya ticaret ortaklariyla

68



ayn1 oranda biiyiirler ya da ticaret ortaklarindan daha yavas bir bliylime oranini kabul etmek

zorunda kalirlar.
2.3.8.3. Gaziantep Ilinde Ihracatta Yasanilan Sorunlar

Gaziantep 6.216 km2 ’lik ylizol¢iimii ile Firat nehrine karigan Sacur ¢aymnin yukari
kollarindan Ayinleben (Allaben) deresinin {izerinde kurulmustur. Antep sehri ve bulundugu
bolge, eski caglardan beri uygun iklimi ve mevkii sebebiyle iskdna a¢ik bir saha olmustur.
Gaziantep bulundugu konum itibari ile Tiirkiye’nin Ortadogu ihracatinda 6nemli bir yere
sahiptir. Gaziantep tarihin her doneminde koklii ticaret yollar1 giizergdhinda olmus, sahip
oldugu ticaret yollar1 Arap iilkeleri ve dogu iilkeleri ile ihracat ve ithalat yapmasina ve genis
bir pazara sahip olmasimi saglamistir. Gaziantep’in ihracat gerceklestirdigi iilkelere
baktigimizda, ilk ii¢ sirada Ortadogu ticaretimizin kilit {ilkeleri olan; Irak, Suudi Arabistan ve
Suriye yer almaktadir. Bu iic iilkeyi sirasiyla Almanya, italya, ABD, Birlesik Krallik, Polonya
ve Israil takip etmektedir. Gaziantep’in ihrag ettigi iiriinler incelendiginde, sanayi iiriinlerinin
%92,8’lik bir paya sahip oldugu, bu iirlinlerin de genellikle tekstil, gida ve tarim tirlinleri

oldugu goriilmektedir.

2012- 2013 yil1 verilerine baktigimizda Gaziantep’in en c¢ok ihracati Irak ile yaptig
goriilmektedir. Gaziantep 2013 yil1 Tiirkiye ihracatinin %20’sini tek basina Irak ile yapmustir.
Suriye ile ihracat payr savas donemine kadar cok yiiksek olmus fakat 2012 yili verilerine
baktigimizda ¢ok biiyiik bir diislis yasandig1 goriilmektedir. 2013 yilinda toparlanarak en ¢cok
artan ihracat payma sahip olmustur. Libya’da Hiikiimetin kurulmasi ticari iliskilerin tekrar
yoluna girmesini saglamis ve ihracat pay1 2013 yilinda artmistir. Tiirkiye ile Misir hiikiimeti
arasinda yasanan gerginlik iki iilke iligkilerini etkilemis, Gaziantep ihracat paymin diismesine
neden olmustur. Italya ve ABD ihracat pay1 2012 yilina gore artis gdstermistir. Gaziantep
2009- 2013 yillar1 arasinda ihracat payin1 %99 arttirarak, Tirkiye ihracatinda da payini en ¢ok
arttiran il olmustur. fhracat yaptig: iilke grubunda Avrupa iilkeleri %43’liik bir payla ilk
siradadir. %19°luk pay ile Ortadogu tilkeleri, %12 ile bagimsiz devletler toplulugu, %10’la
Afrika iilkeleri sirayla takip etmektedir. Gaziantep 2013 yilinda 187 farkl iilkeye ihracat
yapmistir. Bu {llkeler arasinda 16 Ortadogu {ilkesi ilk altmisin icinde yer almaktadir.
Gaziantep’in 2013 yil1 toplam Irak ihracat1 2.330.118 bin dolardir. Bu miktar diger Ortadogu

iilkelerine yapilan ihracatin kat be kat iistiindedir.
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2.3.9. Thracat1 Etkileyen Faktorler
2.3.9.1. I¢ Faktorler

Hem firma hem de yonetimsel 6zellikler ve tutumlar ihracat performansi iizerinde
farkl1 etkilere sahiptir ve sadece i¢ pazarda satislar1 ihra¢ veya konsantre etme karari icin

gerekli olabilir.

v’ Orgiitsel Seviye

Organizasyonun Biiyiikliigii

Louter ve arkadaglari (1991), ihracat faktorleri konusundaki arastirmalarinda,
firmalarin 6zelliklerini, pazarlama stratejisini, tutum ve taahhiitlerini igeren “evrensel” olarak
icsel basar1 faktorlerini belirlemisler ve bu faktorleri ihracat basarisi i¢in 6nkosul olarak
gormektedirler. Kurulusun biiyiikliigii gibi bir faktor, sirketin ihracattaki basarisi tizerinde
etkili olabilir. AB tavsiyelerine gore 50'den az ¢alisan1i olan bir sirket kiigiik olarak
tamimlanmakta ve 250'den az calisan oldugunda ise orta Olgekli bir isletme olarak
tanimlanmaktadir. Arastirmasinda Culpan (2003), 100'den az ¢alisan1 olan bir firmanin kii¢iik
sayildigim1 ve 100'den fazla calisan1 varsa orta Olgekli olarak derecelendirildigini
gostermektedir (Culpan, 1989: 32). Cavusgil ve Naor (1987), firma biiyiikliigii ve ihracat
faaliyeti arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir. Bununla birlikte, kiigiik firmalar dis pazarlar
iizerinde daha fazla zorluk yasayabilirler. Bu durum, uluslararast katilimin, kii¢iik firmalarin
her zaman yeterli diizeyde sahip olmadigi bazi kaynaklar1 (hem insan hem de mali)
gerektirmesi ile agiklanabilir (Bonaccorsi, 1993: 605-635). Culpan (1989) tarafindan yapilan
arastirmalar, kiiciik sirketlerin orta 6lgekli olanlara gore ihracatta daha az basarili olduklarini
gostermektedir. Ihracat faaliyeti bir sirketin artan gelirine, genis {iriin yasam déngiisiine
katkida bulunabilir ve yeni dagitim kanallarma firsat verebilir (Ali ve Swiercz, 1991: 27-45).
Holden (1986), Avrupa pazarina ihracat yapan ABD sirketleriyle ilgili arastirmasinda, bir
sirketin kiiciik boyutunun, déviz kurlarinin hizla degistigi zamandaki fiyat1 ayarlayarak bir
avantaj saglayabilecegini buldu. Yine de, bazi aragtirmalar, bir firmanin ihracat performansi
icin bir boyutunun celigkili bir anlamimni gostermektedir. Bu, bir firmanmn biiyiikliigiiniin
ithracat performansi iizerinde ¢ok az etkisi oldugunu veya etkilemedigini tespit eden Gomez-
Meja (1988) tarafindan onaylanmistir. Ancak, Louter ve arkadaglar1 (1991), hem kii¢iik hem
de orta olgekli sirketlerin basarili ihracatcilar oldugunu tespit etmislerdir. Diger arastirmalar,
biiyiik sirketlerin daha iyi ihracat sonucu elde etmek i¢in daha fazla avantaji oldugunu

gostermektedir. Bu, daha cok yonetsel ve finansal kaynaklarin daha iyi dagilimina ve dlgek
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ekonomilerine bagli olarak olugmaktadir. Daha biiyiik firmalarin daha yiiksek ihracat
performansina sahip olmasinin yani sira “calisan sayisi ihracat satislari ile pozitif iligkilidir”
ve bu Baldauf ve arkadaslar1 (2000) tarafindan da dogrulanmistir. Bazi1 aragtirmalar, bir
firmanin biiylikliigii ile ihracata yonelik tutumlar1 arasindaki iliskiyi gostermektedir. Calof
(1994) tarafindan yapilan tespit, bir firma biiyiikse ihracat yoniinde olan niyetlerin arttigini

yoniindedir.
Firmann Ihracat Deneyimi

Ihracat faaliyeti deneyimleri arasinda basar1 faktdr korelasyonu da arastirilan diger bir
konudur. Arastirmalarinda Katsikeas ve ark. (1996) bir sirketin ihracat deneyimini, bir imalat
firmasinin ihracata dahil oldugu ve ihrag¢ ettigi llkelerin sayisina bagli olarak yillarca
stirdiirdiiglinii diistinmektedir. Bir firmanin ihracat tecriibesi ve ihracat performansi arasinda
dogrudan bir baglant1 olmadigini da bulmuslardir. Ancak, Dominguez ve Sequeira'ya (1993)
gore, bir firma yurtdisinda satis yapma deneyimi oldugunda daha iyi bir ihracat performansi
elde etmektedir. Thracat tecriibesinin (hacim) ve firmanin performansimin giiclii bir baglantis1
oldugu bulunmustur (Madsen, 1993: 561-583). Madsen'e (1993) gore ihracat tecriibesi, bir
sirketin pazarlama yOntemleri iizerinde ve bir firmanin yonetim kaynaklarini satin alma
iilkesine nasil tahsis ettigi lizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilir. Bu iligki, ihracatgi
kuruluslarin pazarin performans: ve sosyal temaslar1 hakkinda daha fazla bilgi edinmeleri ve
gelismis iletisim stratejileriyle sonuglanan iletisim stratejileri gelistirmelerine yol agmasiyla
aciklanabilir (Madsen, 1993: 561-583). Ihracat tecriibesi, daha fazla ihracata yonelik tutumlar
da etkileyebilir. Thrag edilen iiriinlere sahip olan firmalar bunlara ihracat yapmaya devam
etmektedir. Ali ve Swiercz'in (1991) yaptigi arastirma uluslararasi deneyim ve ihracata
yonelik tutumlar arasindaki baglantiyr desteklemektedir. Thracat tecriibesi 3 yildan az olan
sirketlerin ihracat icin daha az niyete sahip olduklarini, ancak 3 yil ve daha uzun siiredir
uluslararas1 ticaretle ugrasan firmalarin uluslararas1 faaliyetlere devam etme niyetlerini
giiclendirdiklerini ileri siirliyorlar. Bununla birlikte, ihracat tutumlar1 7 ila 10 yil arasinda
ithracat yapan sirketler i¢in daha az uygun goriinmektedir, ancak 10 yillik ihracat doneminden
sonra tesvik artmaktadir. Thracat tecriibesi, bir firmanin iiretim ve ihracat davranisini ne
siklikta ihrag ettigi ile baglantili olabilir. Rocha ve ark. (1993) bir ihracat¢inin (agresif veya
pasif) oOzellikleri ile ihracat deneyimini baslattig1 tarihten itibaren bir sirketin yurt digina

sattig1 ihracat tecriibesi arasindaki iligkiyi gostermektedir.
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Uluslararas: Is Yeterliligi

Yurt disina ¢ikmaya karar veren herhangi bir sirketin, basarili bir ihracat performansi
elde etmek icin gerekli olan belirli bir yetkinligi olacaktir. Farkli ¢alismalarda uluslararasi
pazarlama yetkinligi, ihracat pazarlama uzmanlig1 veya ihracat becerileri ve bilgisi olarak
tanimlanan uluslararas1 yeterlilik i¢in baska kavramlar da bulunmaktadir (Julien ve
Ramangalahy, 2003: 548-561). Belich ve Dubinsky'ye (1995) gore uluslararasi yetkinlik, bir
sirketin yurtdisinda is yapma konusundaki personel yetenekleriyle karakterizedir. Yabanci
misterilerle ilgilenmek, personelin dis pazarlardaki durumlariyla ilgili bilgi birikimine
katkida bulunabilir. Ayni1 durum, McDougall ve arkadaslar1 (1994) tarafindan, tiriinlerini ihrag
eden bir sirketin, dis pazarlar veya dil ile ilgili olup olmadig1 konusunda daha iyi bilgiye sahip
olmasiyla da dogrulanmaktadir. Cavusgil ve Zou'ya (1994) gore, bir firmanin uluslararasi
yeterliliginin ihracat performansi iizerinde bir etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Knight ve Kim
(2009) tarafindan yapilan bir aragtirma, uluslararasi is yeterliliginin daha da 6nemini ortaya
koymaktadir. Uluslararas1 is yeterliliginin uluslararasi yonelimi, uluslararasi pazarlama
becerilerini, uluslararasi yenilik¢iligi ve uluslararasi pazarlama yonelimini icerdigini
diisiiniilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin uluslararas1 oryantasyonla belirlenebilecegine ve
uluslararas1 pazar yoneliminin bir sirketin yabanci miisteriler ve rakipler hakkinda nasil bilgi
edinecegi ve faaliyetlerini uluslararasi islere nasil yoneltecegi lizerinde etkisi olacaktir.

Is A

Yurtdisinda basariya katkida bulunabilecek faktorlerden biri, lilke veya ev sahibi
iilkede bir is agina katilimdir. Bjérkman ve Kock'un (1995) arastirmasinda, is ag1 “iki veya
daha fazla baglantili is iligkileri kiimesi” olarak tanimlanmaktadir. Bu tiir aglar, miisteriler ve
tedarik¢iler, sanayi ve hiikiimet birligi arasindaki iliskileri biitiinlestirebilir (Freeman ve
digerleri, 2012: 88-113). Bir is agina dahil olmak, bir sirketin stratejik avantaj saglamasi
demektir, ¢iinkii bir sirket yeni pazarlardaki digsal bilgilere ve firsatlara erisim saglar.
Uluslararas1 aglarin bir pargasi olmak, bir sirkete basarili ihracat icin daha fazla firsat
verebilir. Uluslararas1 aglarin mevcudiyeti, ev sahibi iilkede miisterinin {iriinii kabul edip
etmeyecegi veya Urilinlin miisteri ihtiyaglarina gore nasil ayarlanacagini1 dig pazardaki bilgilere
erigebilen bir ihracat¢1 firma saglayabilir. Yabanci bir iretici, is birligi i¢in uygun
distribiitorleri veya yatirimcilari bulma konusunda yardim alarak uluslararast agdan

yararlanabilir (Saritas, 2012: 246).
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v’ Yénetim Seviyesi

Yonetsel Ozellikler

Sirketin 6zellikleri gibi yonetim 6zellikleri de ihracat performansi tizerinde belli etkiye
sahiptir (Lages, 2008). Egitim gibi bazi nesnel 6zellikler, yabanci bir dile hakim olmak,
ihracata yonelik tutumlar etkileyebilir (Saritas, 2012: 27). Yabanci dile hakimiyet birtakim
avantajlar saglar, bu da kisisel temaslar1 veya muhtemel is ortaklar1 ile temas kurmayi
kolaylastirabilir ve mevcut miisterilerle iligkiler gelistirebilir. Yine de Cavusgil ve Naor
(1987), Leonidou ve arkadaslar1 (1998) tarafindan yapilan arastirmalar farkli bir sonug
bulmustur. Bu iki 6zellik arasindaki iliskiye gore, ihracat etkinliginin belirlenmesi zayiftir.
Aynmi sekilde bir yoneticinin yasi ile ilgili herhangi bir belirli farkliik bulunmamistir
(Cavusgil ve Naor, 1987: 221-235; Leonidou ve digerleri, 1998: 576). Bir yoneticinin
uluslararasi deneyimi gibi diger 6zellikler de basarili ihracat i¢cin dnemli olabilir. Bu Dichtl ve
arkadaslar1 (1990), Madsen (1993) ve Axinn (1993) tarafindan yapilan bazi arastirmalar
tarafindan dogrulanmistir. Bazi arastirmalarda bir yoneticinin uluslararasi deneyiminin bir
sirketin riskleri 6nlemesine yardimci oldugunu veya yurtdisinda is yapmakla baglantili olarak

bir sirket avantaj1 sagladigini goriilmiistiir.
Yonetimin Tutumlar: ve Algilar

I¢ faktorler arasinda Zou ve Stan (1998) bir sirketin ihracat pazarlama stratejisine,
yonetim tutumlarina, bir sirketin 6zelliklerine ve yetkinliklerine yonelik algilarina isaret
etmektedir. Aaby ve Slater'e (1993) gore yonetim algilari, bir firmanin ihracat basarisi i¢in
biiyiik rol oynamaktadir. ihracat ve ihracat performansina bagli biiyiime icin algilanan
firsatlar arasindaki giiclii baglanti bulunmaktadir.  Axinn (1993) 'e gore, algilanan kar
avantajlart ile ihracat performansi arasinda zayif bir bag vardir. Bunun tersi, Leonidou ve
arkadaglar1 (1998) tarafindan bulunmustur, ancak arastirmalar, biiylime ve ihracat icin
firsatlarin algilanmasi arasindaki pozitif iliskiyi dogrulamaktadir. Zou ve Stan (1998) 'a gore,
yonetim algilart ve tutumlan ile ilgili onceki arastirmalar 6zetlediklerinde, bir yoneticinin
ithracat taahhiidiiniin ihracat performansi igin kilit bir rol oynadigini tespit etmislerdir.
Uluslararas1 odakli olmanin, karli ihracat i¢in olumlu bir 6nkosul olusturdugu sonucuna
varmiglardir. Ote yandan, algilanan ihracat engelleri, diisiik algilanan ihracat basarisma yol

acabilmektedir (Zou ve Stan, 1998: 1-21).
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2.3.9.2. Dis Faktorler

Bir sirketin i¢ faktdrlerinin yurt disinda faaliyetlerini etkileyebilecegi gibi, sirketin
makro ortaminin performansi iizerinde etkisi vardir. Sirket disindan gelen faktorler hem
firmayr hem de aktdrleri etkileyebilecek giicleri igermektedir (Jobber, 2007). Bu giigler
politik, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel ve teknolojik faktorler olarak belirlenir. Bir firma onlar1
etkileyemez ve hatta bazen {ilkenin anavatanina yonelik dis politika ve uluslararasi
anlagmalarina bagli olabilir. Bu gli¢ler arasinda ihracat engelleri ve ihracat performansi olarak
bir baglanti bulmak i¢in bir dizi arastirma yapilmistir. Al Hyari ve arkadaglari (2012)
asagidaki ihracat engellerini birbirinden ayirmaktadirlar: prosediirel, hiikiimetsel ve ¢evresel,
ekonomik, politik, yasal ve sosyo-kiiltiirel. Zou ve Stan (1998) tarafindan ayirt edilen dis
faktorler, endiistri 6zelliklerini, dis ve i¢ pazarin 6zelliklerini icerir. Fallon ve Jones (2004),
Ingiltere sirketlerinin Rusya'da is yapmalari konusunda yaptiklar1 calismada, Rusya pazarinda
var olan ekonomik, politik, kurumsal ve kiiltlirel gibi baz1 ekonomik ve politik kosullar,
ekonomik ve piyasa kosullari, biirokratik ve hiikiimet miidahaleleri gibi bazi riskler tespit
etmigtir. Diger bulgular, dis pazardaki biirokrasi ve rekabetin ihracatin oniindeki engeller
oldugunu da teyit etmektedir (Altintas ve digerleri, 2007). Silva ve Rocha (2001), Brezilyali
firmalar arasindaki ihracat engelleri konusundaki algilariyla ilgili yaptiklar1 ¢alismada, daha
biliyiik, daha fazla deneyime sahip firmanin, ihracata yoOnelik onemli engeller olarak,
yolsuzlugun yani sira politik ve ekonomik kisitlamalarin oldugunu gordiiler. Madsen (1993),
ihracat pazarina fiziksel uzaklik veya tilkeler arasindaki fizyolojik ve kiiltiirel farkliliklar gibi
ithracat engellerinin ihracat performansi iizerinde dogrudan bir etkiye sahip olmadigimi tespit
etmistir. Ancak, tarife gibi engellerle karsilasan sirketler, ihracat tutumunu olumsuz

etkilemekte ve diisiik ihracat faaliyeti yaratmaktadir.

v’ Siyasi Ortam

Ev sahibi bir iilkede politik ortam, ihracatgir firma i¢in 6nemlidir, bu nedenle iilke,
karmagsik ithalata yol acan farkli araglar uygulayabilir. Bu tiir politik faktorler arasinda vergi
diizenlemeleri, vergi oranlari, hiikiimet istikrari, i mevzuati veya biirokrasi ve yolsuzluk
bi¢ciminde siyasi miidahale bulunmaktadir (Czinkota ve Ronkainen, 2010: 184). Siyasi
faktorler, yabanci sirketlerin takip etmesi gereken bir tiir diizenleme olusturduklar1 sekilde
ithalat1 etkileyebilir (Jobber, 2007:54). Bir iilkedeki siyasi durum, iilkeye yonelik tutumlari
uluslararas1 pazarda etkileyebilir. Kafkasya bolgesinde yer alan Rusya'nin giineydeki
cumhuriyetlerindeki karmasik siyasi durumun yani sira, Ukrayna ve Beyaz Rusya cumhuriyeti

ile gergin iligkilerin yani sira, isgalcileriyle ilgili olabilecek gazetecilere yonelik suikastlar,
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Avrupa'da ve Rusya disinda disaridaki tutumlari etkilemistir. Bu tiir durumlar muhtemelen
yabanci sirketlerin mevcut ig faaliyetlerini etkilemeyecektir ancak yabanci bir firmanin is

iligkilerini iilkede kurmak istemesi durumunda karar alma {izerinde etkili olabilir.

Wild ve digerleri (2008) bazi tarife disi engelleri kota, ambargo, yerel igerik
gereksinimi, doviz kontrolii ve idari gecikmeler olarak belirlemislerdir. Ayrica yabanci
sitketlerin genellikle giimriik prosediirleriyle baglantili olarak karsilastiklar1 farkli kontrol ve

biirokratik kurallar oldugu da vurgulanmstir.

v Bozulma

Yolsuzluk hem topluma hem de piyasada faaliyet gosteren sirketlere biiyiik zararlar
vermektedir.  Yolsuzlugun neden olarak var olmasinin sebeplerinden biri, hitkiimetin iilke
tizerindeki organlarini kontrol etmeye yetecek kadar giiclii olmamasi ile agiklanabilir (Harhaj
ve Sun, 1999: 64). Harhaj ve Sun (1999) 'a gore yolsuzluk, hiikiimet organlari arasindaki
boliinmiis iktidara bagl olarak, yolsuzlukla miicadele yasalarinmi yiiriirliige koymak icin
engeller olusturur. Yolsuzluk organizasyon diizeyinde de zararlidir. Burada 6zel ve devlete ait
sirketler arasinda fark olabilir. Devlete ait sirketlerin yoneticileri, sirketin daha fazla
zenginlesmesine katkisindan daha ¢ok kisa vadeli karlarla ilgileniyor gibi goriinmektedir
(Harhaj ve Sun, 1999: 65). Levin ve Satarov'a (2000) gore, devlet tarafindan 6zel olarak
verilebilecek haklar, yolsuzluk i¢in miikemmel bir zemin olusturur. Bu haklardan bazilari,

ornegin, ihracat ve ithalat islemleri, vergi ve lisans ihraci i¢in ayricaliktir.
V' Hiikiimet Biirokrasisi

Asin biiyiimiis biirokrasi yabanci sirketlerin ihracatini zorlastirabilir. Bunun nedent,
farkli devlet kurumlarindan gereken ¢ok sayida izin alinmasi geregidir. Ihracatg1 firmalar igin
buradaki asil mesele giimrilk iglemlerinin, ne kadar zaman alacagi ve hangi belgelerin
istenildigi ile ilgili islemlerdir.
v Ekonomik Cevre

Bir tilkenin ekonomik ortami, ekonomik biiylime, déviz kurlar1 ve enflasyon gibi bir

dizi faktor tarafindan belirlenir. Bir iilkede ekonomik performans gostergelerinden biri gayri

safi yurti¢i hasila (GSYIH) hacmidir.
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v Sosyal ve Kiiltiirel Cevre

Yeni miisteri ve yurtdisindaki ortaklar, bir sirketin yeni pazarin aktorlerinin bir sirketin
iirliinline nasil tepki verecegini etkileyecek kiiltiirel ve sosyal zorluklarla yiizlesmek zorunda
kalacagi anlamina gelir (Czinkota ve Ronkainen, 2010). Hollensen (2010), sosyo kiiltiirel
cevrenin, dil, gorgii ve gelenek, teknoloji ve materyal kiiltiirli, sosyal kurumlar, egitim,
degerler ve tutumlar, estetik ve din olarak asagidaki faktorleri isaret etmektedir. Kiiltiirel
farkliliklarin anlasilmasi, bir saticinin, bunlart dikkate alarak, belirli bir pazara iiriin

adaptasyonunu uygulamasinda 6nemli olabilir.

v’ Ihracat Tesvikleri

Gelismekte olan {ilkelerin ihracat gelirleri tizerindeki toplam vergi ylikiinii azaltmak
icin ihracat tesvikleri saglama konusunda uzun bir geg¢mise sahip olmalari, bdylece
ithracat¢ilarin net karlarini azaltmadan fiyatlarini diisirmelerine olanak tanimaktadir. Yillar
icinde, bu tiir tesvikler hem vergi hem de vergi dis1 tesviklerden olusan cesitli bigimler
almigtir. Bunlar arasinda vergi muafiyetleri, ihracat finansmani planlar1 ve ihracati
kolaylastiran diger onlemler yer almaktadir. Ihracat sektdriine yatinm cekmek icin piyasa
tesviklerini arttirmanin gerekcesinin yani sira, ihracat tesvikleri i¢in politik giidiiler de
bulunmaktadir, ¢iinkii bunlarin etkileri ¢ofu zaman goz ardi edilmektedir. Son yillarda,
thracat promosyonu Giiney Asya ekonomilerinin ticaret politikalarinin ¢ogunun ayirt edici
ozelligi olmustur. Ticaret serbestlestirme boliimleri genel olarak ihracata yonelik 6nyargiy1
azaltmig olsa da bu ekonomiler ayni zamanda ihracat artisini kolaylastirmak igin cesitli

dogrudan ihracat 6nlemlerine de giivenmektedir.

Kisitlayicr ticaret rejimlerinin arkasindaki temel ilkeler, yerli sanayinin yabanci
rekabetten korunmasi ve Odemeler dengesini desteklemek i¢in doviz korumasinin
korunmasiydi. Ihracat tesviklerini doviz kuru ile birlikte kullanmanin gerekgesi, ilk olarak,
thracatin karliligini artiran ancak temel ithalat fiyatlar1 eszamanli olarak yiikseldikce daha
fazla i¢ enflasyona yol agma riski tasiyan déviz kuru amortismanini igerir. ikincisi, yiiksek
ithalat icerigine sahip olan ihracat kalemleri durumunda tesvik etkisi smirlidir. Ugiinciisii,
ithracat tesvikleri, ozellikle yeni ortaya ¢ikan ve katma deger verilen ihracatlar olmak tizere
belirli ihracatlarin hedeflenmesinde daha etkili olabilir. Thracat tesvikleri, ticaret politikasinin
ana bileseni olarak kalmaktadir. Ayn1 zamanda, bunlar, o6ncelikli olarak maliyetlerinin, agik
biitge harcamalarini iceren diger ihracat tesvik politikalarindan daha az goriiniir oldugu i¢in

kat1 degerlendirmeye tabi degildir. Bu argliman nadiren dile getirilmistir, ancak siiphesiz,

76



vergi tesviklerinin politik ¢ekiciligine, sanayi bolgeleri ve digerleri i¢in siibvansiyonlar veya
altyapt gelistirme gibi dogrudan biitge etkisine sahip alternatiflere kiyasla katkida
bulunmaktadir. Thracat tesvikleri ile ilgili literatiiriin ogu, ihracat sektdriiniin performansi ve

ihracata etki eden faktorler ile baglantilidir.

Ihracat tesvikleri, isletmeleri belirli mal veya hizmet tiirlerini ihra¢ etmeye tesvik
etmek icin tasarlanmis diizenleyici, yasal, parasal veya vergi programlaridir. ihracat
tesvikleri, hiikiimetlerin dis piyasalar1 giiven altina almalarina yardimei olmak icin ulusal
ekonomideki firmalara veya sektorlere sagladigi bir yardim seklidir. Ihrag tesvikleri saglayan

bir hiikiimet, yerel iirlinleri kiiresel pazarda rekabetci tutmak i¢in bunu yapar

fhracat tesvikleri, ihracat siibvansiyonlari, dogrudan &demeler, diisik maliyetli
krediler, ihracattan elde edilen kar iizerinden vergi muafiyeti ve devlet tarafindan finanse

edilen uluslararasi desteklerdir.

v’ Déviz Kurunun Ithalatta Yansimast

Doviz kuru gecisinin koklerini Tek Fiyat Yasasi ve Satin Alma Giicli Paritesi
literatiiriinden alir. Nominal doviz kurundaki bir birimlik degisimin yurti¢i (ulusal para birimi
cinsinden) ithalat ve yurtdisi (doviz cinsinden) ihracat fiyatlarinda yol actigi degisimdir.
Ancak genel olarak PT denildiginde, kurdaki degisimlerin ulusal para cinsinden ithalat
fiyatlarina ne derece yansidigi anlagilmaktadir (Menon, 1996: 434-444). Tek Fiyat Yasasi
ayni drtinlerin farkli iilkelerde  tek fiyat olusacagini ifade eden iktisadi kanundur. Eger Tek
Fiyat Yasas1 iki iilke arasinda tiim iriinler i¢in tutulursa, bu iilkeler arasinda mutlak satin
alma giicli paritesi teorisi de gecerli olacaktir. Ancak, Satin Alma Giicli Paritesi 'nin giiclii
versiyonunu siirdiirmek i¢in varsayimlar ¢ok kisitlayicidir: Birincisi, anlik maliyetsiz arbitraj
ve ikinci olarak ayni mallar her iilkede ayni agirliga sahip mal sepetine girmelidir (Kara ve
Ogiing, 2012: 9-28).

Literatiirde doviz kurlarimin dis uyumdaki roliine iliskin sorularin hakim oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte, son yillarda gelismekte olan {ilkelerle ilgili ¢aligmalarin
sayis1 giderek artmaktadir. Gelismekte olan iilkelerde doviz kuru gecis faizinin zamanlamasi
bir siirpriz degildir ayn1 zamanda gelismis tilkelerde olan ayni sebeplere  baglhidir. Diger
taraftan, gelismis iilkelerin aksine, gelismekte olan tilkelerdeki doviz kuru gegisi esas olarak
doviz kurunun enflasyonist etkilerine odaklanmistir. Son yillarda, gelismekte olan iilkelerin
sayisinda onemli bir artis olmustur. 1990'larin ortalarinda ve sonlarinda yasanan mali krizlerin

ardindan esnek doviz kuru rejimleri ortaya ¢ikmistir. Buna gore, doviz kuru rejimi artik bu
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iilkelerin ¢ogunun ana politika hedefi ve / veya nominal ¢apasi roliinii oynamamaktadir.
Bununla birlikte, doviz kurundaki dalgalanmalarin bir tanesi enflasyon olan makroekonomik
degiskenler i¢in Onemli etkileri vardir. Bu ger¢eklerden dolayi, doviz kuru gecisinin
dinamiklerini ve belirleyicilerini arastirmak, para politikasi tasarimi i¢in ya da doéviz kuru
rejiminin uygulanabilirligini degerlendirmede ¢ok onemlidir. Buna gore, bazi yeni ¢aligmalar,
gelismekte olan iilkelerde i¢ enflasyona yiiksek oranda gegisin, bu ekonomilerdeki dalgali
rejimlere farkli bir yaklasim getirdigini belirtmistir. Her ne kadar, Tiirk ekonomisindeki d6viz
kurlar1 ile fiyatlar arasindaki iliskiye deginen birtakim ¢alismalar olsa da, déviz kuru gegisini

ve ddviz kuru gegisinin belirleyicilerini acik bir sekilde incelememektedirler (Kara ve Ogiing,
2012: 9-28).

Nominal kur degisimlerinin ithalat fiyatlarina gegisi, yurti¢i fiyat diizeyinin kur
degisimlerine gosterdigi duyarlili@i ortaya koyar. Dolayisiyla doviz kuru degismelerinin
yurtici fiyatlara gecis hiz1 ve derecesinin bilinmesi enflasyon tahmini yapmada ve enflasyona

yonelik soklara kars1 uygulanacak optimal para politikasinin belirlenmesi agisindan 6nemlidir.

78



UCUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI

3.1.  Arastirmanin Modeli

Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin; Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari
Olgegi'nin alt boyutlar1 (Ust Yénetim Katihmi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan
Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik), Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin
alt boyutlar1 (Ise Alim ve Segim, Egitim ve Gelistirme, Performans Degerlendirme) ve Thracat
Performanst ve Yurtdist Miisteri ile iliski Algis1 Olgegi’nin alt boyutlarinin (ihracat
Performansi, Yurtdis1 Miisteri ile Iliskiler) incelenmistir. Arastirmamizda ©6ne siiriilen
hipotezlerin analizi anket yontemi kullanilarak yapilmistir. 216 firma ile yapilan saha

arastirmasinda ihracat yapan firmalarda;

Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar l¢eginin alt boyutlar1 (Ust Yonetim Katilima,
Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik), Insan Kaynaklari
Yonetimi Uygulamalar1 dlgeginin alt boyutlar1 (Ise Alim ve Segim, Egitim ve Gelistirme,
Performans Degerlendirme) ve Ihracat Performansi ve Yurtdis1 Miisteri ile Iliski Algist
olgeginin alt boyutlarinin (Thracat Performansi, Yurtdist Miisteri ile Iliskiler) birbirine olasi

etkileri tespit edilmeye ¢aligilmistir.

Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalardan elde edilen veriler 15181inda olusturulan
modele (Sekil 1) iliskin analizler su sekilde dzetlenebilir; “Veri Toplama Yéntemi ve Olgiim
Araglar’” baghigr altinda detayli bilgileri sunulan olgeklerin, arastirmamiz verilerine
uyumlulugunun tespiti amaciyla “Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)” uygulanmisti. Bu
uygulama sonucunda degiskenler arasi korelasyonlar bulunmustur. Daha sonra ise
hipotezlerin test edilmesi icin “Multiple Regression Analysis (Coklu Regresyon Analizi)”

uygulanmistir. Arastirmaya iliskin Model Sekil 1°de detayli olarak sunulmustur.
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Sekil 1. Arastirma Modeli
3.2.  Evreni ve Orneklemi

Evren, aragtirma sonuglarinin genele yayilmasinin arzu edildigi elemanlarin tamamdir.
Biitiin ¢alismalar 6zel bir evrene sahiptir ve calismanin yapilis amacina gore gesitli
degiskenler ve niteliklere gore kategorize edilir (Altunisik vd., 2007:123). Sosyal bilimler
alaninda uygulanan arastirmalarin bilyiikk ¢ogunlugunda amag, evrenin belirli bir niteligi ile
iliskili bilgiyi elde etmek oldugu igin s6zii gegen evrenin agik bir sekilde tanimlanmasi gerekir
(Akbulut,2010:5). Bu arastirmanin evrenini; sektor ayirimi gozetilmeksizin, Giineydogu

Ihracatgilar Birligi’nin resmi internet sayfasinda (http://www.gaib.org.tr/Home/Uyelerimiz)

yer alan ve giincel bilgilere dayanarak elde edilen; Gaziantep ili merkezinde faaliyet gésteren

ve ihracat yapan toplam 4294 adet firma olusturmaktadir.

Yapilan calismalar kapsaminda evrenin boyutu, igerigin niteligine bagli olarak
degiskenlik gostermemekle birlikte, birtakim nedenler sonucu evrenin biitiinii arastirmaya
dahil edilememektedir. Bu tiir durumlarda evreni temsil etme niteligine sahip Grneklem
tanimlamasi1 yapilmaktadir. S6z konusu bu 6rneklem; evrenden alinan az sayidaki birimden
olusur (Altunisik vd.,2007:123). Ayni zamanda orneklem siirecinin genel kabul gore bazi
kistaslart bulunmaktadir. S6z konusu kistaslarin uygulanmasi sonrasinda bir 6rneklemin
evreni temsil kabiliyetine sahip oldugu kabul edilir. Arastirma evrenini temsil kabiliyeti

bulunan érneklemi tespit etmek icin gesitli olasilikli 6rneklem teknikleri mevcuttur. Ornegin;
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arastirmamizda da kullanilan basit tesadiifi 6rneklem teknigi agisindan evrendeki her
unsurun Ornekleme dahil edilmede esit ve bagimsiz olma ihtimali bulunmaktadir

(Balc1,2005:95).

Ana kiitleden %095 giivenilirlik diizeyinde ve %35’lik hata pay1 gz 6niine alinarak en
uygun Orneklem biiyiikligiiniin 353 firma oldugu belirlenmistir (Sekaran, 1992:253). Ancak
Giineydogu Ihracatgilar Birligi’nin resmi internet sayfasinda yer alan firmalardan bazilari
adres degisikligi nedeniyle belirtilen adreste bulunamamistir. Bazilar1 ise ankete cevap
vermek istememistir. Giirbiiz ve Sahin (2016:130)’a gore; Kesfedici Faktor Analizi yapilacak
ise orneklem biiyiikliigliniin 200°lin {izerinde olmas1 genellikle yeterli goriilmektedir. Ayrica
faktor yiik degerinde 0,50 esas alinacak ise drneklemin en az 120 olmasi gerekmektedir. Bunu
yani sira Altunisik vd. (2010)’a gore 6l¢iim araglarindaki ifade sayisinin en az 5 kati kadar
(35x5=175) orneklem hacmine ulasmak gerekmektedir. Bu ¢ergevede, ¢alismamizin
orneklemi basit tesadiifi 6rneklem yontemiyle ile secilen Gaziantep ilinde faaliyet gosteren ve

ihracat yapan 216 adet firmadan olusmaktadir.
3.3.  Veri Toplama Yéntemi ve Olciim Araclar

Aragtirmamizda, veri toplama yontemi olarak besli Likert Olgegi temel alinarak
hazirlanmis 6nermelerden olusan anket teknigi kullanilmistir. Anket ¢aligmasi, arastirmanin
evreni ve orneklemini meydana getiren unsurlardan elde edilen verileri soru, 6nerme vb.
tekniklerle tek tip haline getiren ifadelere ulasabilmek i¢in olusturulan veri elde etme aracidir
(Ural ve Kilig,2013:53). Ankete katilanlardan besli kategorize esasina gore degerlendirmeler
yapmalari istenmistir. 1’den 5’e kadar deger atanan smiflandirmalar yapilmis ve analizler bu
degerler temel alinarak olusturulmustur. Olgme hatalarini minimuma indirmek i¢in uygulanan

anket firma yoneticisi konumundaki kisilerle yiiz yiize yapilmistir.
Anketin birinci bolumunde;

Firmalarin Toplam Kalite Yonetimine iligskin algilar1 Lages vd. (2009)’dan uyarlanan,
gecerleme ve giivenilirlik galismalari tarafimizca yapilan dlgekle Slgiilmiistiir. Olgiim aract;
Ust Yonetim Katilmi (UYK) 4 ifade, Calisan Kalite Egitimi (CKE) 5 ifade, Calisan
Yetkilendirilmesi (CY) 4 ifade ve Miisteri Odaklilik (MO) 4 ifade olmak iizere 4 boyuttan

olusmaktadir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 (Cronbach o), 0,961 olarak tespit edilmistir.
Anketin ikinci bolimiinde;

Firmalarin insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin algilari, Tsaur ve Lin (2004)‘den

uyarlanan, gegerleme ve giivenilirlik ¢alismalar1 tarafimizca yapilan Glgekle Olclilmiistiir.
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Olgiim araci; Ise Alim ve Sec¢im (IAS) 3 ifade, Egitim ve Gelistirme (EG) 5 ifade ve
Performans Degerlendirme (PD) 3 ifade olmak iizere 3 boyuttan olusmaktadir. Olgegin

glivenilirlik katsayisi (Cronbach o), 0,954 olarak tespit edilmistir.
Anketin {iglincii boliimiinde;

Firmalarin Thracat Performansi ve Yurtdisi Miisteri ile Iliskiler’e iliskin Lages vd.
(2009)’dan uyarlanan, gecerleme ve giivenilirlik caligmalar1 tarafimizca yapilan olcekle
dleiilmiistiir. Olgiim arac1; Ekonomik Performans (EP) 4 ifade ve Yurtdis1 Miisteri ile Iliskiler
(YMIP) 3 ifade olmak iizere 2 boyuttan olusmaktadir. Olgegin giivenilirlik katsayist

(Cronbach a), 0,949 olarak bulunmustur.
Anketin dordiinci bolimii;

Aragtirmamiza katilanlarin demografik 6zellikleri (cinsiyet, firmadaki pozisyonu, egitim
durumu ve yasi) ve calistig1 firmanin demografik 6zelliklerini (faaliyet siiresi, sektdr, hukuki
statiisti, toplam c¢alisan kisi sayisi, ka¢ yildir ihracat yaptigi, 2017 yili ihracat miktari, 2017
yili ciro miktari, TKY departmanma sahip olup olmadigi, IKY departmanina sahip olup

olmadig1 ve Thracat departmana sahip olup olmadig1) lgmeye yonelik sorulardan olusmustur.

Bununla birlikte 6lgeklerde ¢oklu baglanti testleri yapilmis ve ¢oklu baglanti sorunu
tespit edilmemistir (Celik vd., 2015:570).

Son olarak; bir anketin yiiriiten ve katilanlar agisindan sorunlu bir unsura sahip olup
olmadiginin degerlendirilmesi ve eger bir sorun varsa sorun kaynaklarmin tespit edilmesi
ancak soz konusu anketin uygulanmasindan once yapilacak olan bir 6n-test ile miimkiindiir
(Presser vd. 2004; Altunisik, 2008:8). Bu arastirmada yabanci kaynaklardan adapte edilen
Toplam Kalite Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Ihracat Performansi ve Yurtdisi
Miisteri ile Iliskiler dlcekleri ilk 51 (ellibir) anket tamamlandiginda istatistiksel testlerden
(sorulardaki cevapsiz oranlarin analizi, cevap dagilimimin analiz vb.) gegirilmis ve problem
olmadigi goriiliip arastirmaya devam edilmistir. Bu 51 (ellibir) anket arastirma igerisinde yer

almaktadir.
3.4. Gegerlilik Calismasi

Faktor analizi birbirleriyle iligkili bircok sayida maddenin bir araya getirilerek, kendi
icerisinde tutarli daha az sayida faktorlere ulasmay: ve ifadelerin meydana getirdigi yapilarin
orlintlisiinii belirlemeyi amaclayan, ¢ok degiskenli analizlerin ortak ismidir. Ayrica faktor

analizi, arastirmanin temelinde bulunan bir¢cok degiskenin aslinda birka¢ temel degiskenle
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(faktorle) tanimlanip tanimlanmayacagini tespit etmeye calisir (Giirbiiz ve Sahin,2016:309).
Yani faktor analizi, calismaya katilanlarin verdikleri cevaplara gore degiskenler arasindaki
korelasyon hesap edilerek birbirleriyle alakali olan ve ayni faktorii dlgen degiskenlerin
kategorize edilmesi sonucu faktoér bulma siirecidir (Ural ve Kilig,2013:275). Sosyal bilimler
alaninda faktor Kesfedici Faktor Analizi (KFA) ve Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) gibi iki

ana analiz tiirinden meydana gelmektedir. (Giirbiiz ve Sahin,2016:309).

Bu arastirma cergevesinde kullanilan Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalari Olgegi,
Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi ve IThracat Performansi Olgegi’nin yap1
gecerligi Kesfedici Faktor Analizi (KFA) ve Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) uygulayarak
test edilmistir. ilk olarak KFA ile maddelerin olusturdugu yap: analiz edilmis (kesfedilecek)

daha sonra ise DFA ile dl¢egin 6ngoriilen yapiya sahip olup olmadigi belirlenmistir.
3.4.1. Kesfedici (Acimlayici) Faktor Analizi

Kesfedici faktor analizi (KFA) parametreleri tanimlamak, tanimlanan parametreleri
Ozetlemek ve parametreler lizerinde islem yapabilmek icin faktorleri belirlemek amaci ile
uygulanan bir analiz g¢esitidir (Giirbiiz ve Sahin,2016:311). KFA’da, ‘“bagimsizlik,
yorumlamada aciklik ve anlamlilik” elde edebilmek icin bulunan boyutlara eksen dondiirme
yontemleri uygulanabilmektedir. Boylece faktorlerin kendi aralarindaki iliskilerinin yiiksek
olup olmadigi bulunabilmektedir (Biiyiikoztiirk,2009:126). Bu nedenle iizerinde calisilan
Ol¢iim aracindakine benzer temel bilesenler analizi ile dik dondiirme yontemlerinden en ¢ok
tercih edilen “Varimax Eksen Déndiirme Teknigi” tercih edildi. Veri setinin, icra edilecek
faktor analizleri ig¢in uygun olup olmadigi ise KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi ile
degerlendirildi. KMO degeri 1’e ne kadar ¢ok yakin ise verilerin faktor analizinin o kadar

uygun oldugu goriilmektedir (Tiirkéz, 2010:116).
3.4.1.1. Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalart Olcegi

Asagidaki Tablo 15°de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy)
degerinin 0,957 olmasinin, 6rneklemin faktor analizine yetecek sayida ve tatminkar oldugu
goriilmektedir. Yine Tablo 15°de yer alan Bartlett’s Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test of
Sphericity) sonucunun (Sig. =0,000) anlamli olmasi (p< 0,05) parametreler arasi iliskilerin
meydana getirdigi matrisin faktor analizi i¢in anlamli oldugunu gostermektedir. Bu ise faktor

analizi uygulanabilecegi olarak degerlendirilebilir (Giirbiiz ve Sahin,2016:319).
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Tablo 1. KMO and Bartlett’s Test Tablosu

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,957
Approx. Chi-Square 2996,285
Bartlett's Test of Sphericity df 136
Sig. ,000

Calismanin veri setine uygunlugunu belirlemek i¢in Kesfedici Faktor Analizi (KFA)

uygulanmis ve analiz neticeleri Tablo 16’da sunulmustur.

Tablo 2. Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi'ne Iliskin Kesfedici Faktor Analizi

Sonuglar1 ve Ortalama Degerler

. Faktor Oz Deger Kiimalatif Varyans
ONERMELER Ort. St.Sap.
Yiikleri (%) (%)
Faktor 1:
30,612 30,612

Egitim ve Gelistirme

EG-4: Firmamizda egitim
programlarinin etkinligi
calisan davraniglarinin 3,94 1,030
gelisim derecesiyle

degerlendirilir.

167

EG-2: Firmamizda yeni
calisanlara islerini yaparken
ihtiyag duyacaklar1 becerileri
] 394 1,094
(yangin, acil durum vb.)
Ogretme icin resmi egitim

kurslar1 diizenlenir.

, 745
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EG-3: Firmamizda egitim
programlarinin ihtiyaglarini 394
belirlemek i¢in sistematik ’

analizler yapilir.

1,074

,739

EG-5: Firmamizda egitim
programlarinin amacina
ulasip ulagsmadigini 3,92
belirlemek i¢in

6lgme/degerlendirme yapilir.

1,122

,687

EG-1: Bu firmadaki
alisanlara yonelik normal
calis y 3,82
olarak rutin araliklarla egitim

verilmektedir.

1,002

,658

Faktor 2:

Performans

Degerlendirme

25,379

55,991

PD-2: Performans
degerlendirmesi calisanlari
g calig 3,89
amaca yonelik hedeflerini

igerir.

1,005

A74

PD-1: Calisan, performans
degerlendirme sonucunu
oo 3,70
resmi geri bildirim sistemi ile

ogrenir.

1,139

134

PD-3: Firmamizda
performans degerlendirme
3,87
sistemlerinde isle ilgili

kriterler dikkate alinir.

1,063

721

Faktor 3:

ise Alim ve Secim

23,093

79,084
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IAS-3: Firmamizda ise alim
siirecinde yapilandirilmis ve
3,94 1,055 , 7166
standartlastirilmig

goriismeler yapilir.

IAS-2: Ise alim siirecinde
potansiyel ¢aliganlara
genellikle igin ve firmanin 3,69 1,146 , 762
olumsuz yonlerini de i¢eren

gergek bir resim sunulur.

[AS-1: Firmamizda yeni
calisanlarin se¢iminde
siklikla bilgi testi, kisilik
L . ,70 ,140 670
testi, dil testi vb. aday

uygunluk testleri kullanilir.

KMO: 0,946 - Barlett’s Test: 1994,208 - Oz Deger: 1’den fazla -

Anlamlilik (Significiance): 0,000

Tablodan da anlasilacag iizere yapilan KFA sonucunda, ifadelerin “baslangi¢ 6z degeri
(eigenvalues)” 1’den biiyiik olan dort faktdrden olusan, toplam varyansin %76,402’sini
aciklayan bir yapida oldugu goriilmiistiir.

Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalart Olgeginin yapisal gegerliligini ortaya koymak
icin yapilan ¢alisma neticesinde 6l¢egin, analizlerde yer alabilecek yeterlilikte ve Tablo 16°da
goriildigi gibi;

e Birinci faktorde (Calisan Kalite Egitimi); 5 ifade,

e ikinci faktorde (Ust Yonetim Katilimi); 4 ifade,

e Ugiincii faktdrde (Miisteri Odaklilik); 4 ifade,

e Dordiincii faktorde (Calisan Yetkilendirilmesi); 4 ifade, oldugu tespit edilmistir.

3.4.1.2. Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalari Ol¢egi

Asagida Tablo 17°de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy)
degerinin 0,946 bulunmasi, segilen drneklemin faktdr analizine yetecek sayida ve tatminkéar
oldugu goriilmektedir. Ayni tabloda yer alan Bartlett’s Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test of

Sphericity) sonucunun (Sig. =0,000) anlamli olmasi (p< 0,05) parametreler arasi iligkilerin
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meydana getirdigi matrisin faktor analizi i¢in anlamli oldugunu ve faktor analizi

uygulanabilecegi bi¢iminde degerlendirilmektedir (Gilirbiiz ve Sahin,2016:319).

Tablo 3. KMO and Bartlett’s Test Tablosu

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,946
Approx. Chi-
PP 1994,208
Square
Bartlett's Test of Sphericity
df 55
Sig. ,000

Calismanin veri setine uygunlugunu tespit etmek amaciyla Kesfedici Faktor Analizi (KFA)

uygulanmis ve analiz sonuglar1 Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 4. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi'ne Iliskin Kesfedici Faktor Analizi

Sonuglar1 ve Ortalama Degerler

Faktor Oz Deger

ONERMELER ort. St.Sap.
Yiikleri

(%)

Kiimalatif

Varyans (%)

Faktor 1: Egitim ve

Gelistirme

30,612

30,612

EG-4: Firmamizda egitim
programlarinin etkinligi
calisan davranislarinin 3,94 1,030 767
gelisim derecesiyle

degerlendirilir.

EG-2: Firmamizda yeni

calisanlara islerini yaparken

ihtiya¢ duyacaklar1 becerileri 3,94 1,004 145
(yangin, acil durum vb.)

Ogretme i¢in resmi egitim

87



kurslar1 diizenlenir.

EG-3: Firmamizda egitim

programlarinin ihtiyaglarini
SR TEEEE 3a

belirlemek i¢in sistematik

analizler yapilir.

1,074

,739

EG-5: Firmamizda egitim
programlarinin amacina
ulasip ulasmadigini 3,92
belirlemek i¢in

6lgme/degerlendirme yapilir.

1,122

,687

EG-1: Bu firmadaki
alisanlara yonelik normal
calis Vi 3,82
olarak rutin araliklarla egitim

verilmektedir.

1,002

,658

Faktor 2: Performans

Degerlendirme

25,379

55,991

PD-2: Performans
degerlendirmesi calisanlari
g calig 3,89
amaca yonelik hedeflerini

igerir.

1,005

A74

PD-1: Calisan, performans
degerlendirme sonucunu
o 3,70
resmi geri bildirim sistemi ile

Ogrenir.

1,139

134

PD-3: Firmamizda
performans degerlendirme
o 3,87
sistemlerinde isle ilgili

kriterler dikkate alinir.

1,063

721

Faktor 3: ise Ahm ve

Secim

23,093

79,084
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IAS-3: Firmamizda ise alim

stirecinde yapilandirilmig ve

standartlastirilmis goriismeler 3,94 L.0%5 768
yapilir.
IAS-2: Ise alim siirecinde
potansiyel ¢alisanlara
genellikle isin ve firmanin 3,69 1,146 , 762

olumsuz yonlerini de i¢eren

gercgek bir resim sunulur.

[AS-1: Firmamizda yeni
caliganlarin segiminde

siklikla bilgi testi, kisilik 3,70 1,140 ,670
testi, dil testi vb. aday

uygunluk testleri kullanilir.

KMO: 0,946- Barlett’s Test: 1994,208 - Oz Deger: 1’den fazla -

Anlamlilik (Significiance): 0,000

Tablo 18’den de anlasilacagi {lizere yapilan KFA sonucunda, ifadelerin “baslangi¢ 6z
degeri (eigenvalues)” 1’den biiylik olan ii¢ faktorden meydana gelen, toplam varyansin
%79,084’1inii agiklayan bir yapida oldugu tespit edilmistir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Olgeginin yapisal gegerliligini ortaya koymak
icin yapilan calisma neticesinde 6l¢egin, analizlerde yer alabilecek yeterlilikte ve Tablo 31°te
goriildigi gibi;

¢ Birinci faktorde (Egitim ve Gelistirme); 5 ifade,
e ikinci faktorde (Performans Degerlendirme); 3 ifade,

e Ugiincii faktdrde (Ise Alim ve Secim); 3 ifade, oldugu tespit edilmistir.
3.4.1.3. Ihracat Performanst ve Yurtdisi Miisteri ile Tliski Algisi Olcegi

Tablo 19°’da KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) degerinin
0,909 olmasi, Orneklemin faktér analizine yetecek sayida ve tatminkar oldugunu ifade
etmektedir. Tablodaki Bartlett’s Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test of Sphericity) sonucunun

(Sig. =0,000) anlamli olmast (p< 0,05) parametreler arasi iliskilerin meydana getirdigi
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matrisin faktor analizi i¢in anlamli oldugunu ve faktor analizi uygulanabilecegi bigiminde

degerlendirilebilir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:319).

Tablo 5. KMO and Bartlett’s Test Tablosu

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,909
Approx. Chi-Square 1503,317

Bartlett's Test of Sphericity df 21

Sig. ,000

Arastirmanin veri setine uygunlugunu tespit etmek i¢in Kesfedici Faktor Analizi

(KFA) uygulanmig ve analiz neticeleri Tablo 20’de sunulmustur.

Tablo 6. Ihracat Performansi ve Yurtdis1 Miisteri ile Iliski Algis1 Olgegi’ne Iliskin Kesfedici

Faktor Analizi Sonuglar1 ve Ortalama Degerler

. Faktor Oz Deger Kiimalatif
ONERMELER Ort. St.Sap.
Yiikleri (%) Varyans (%)
Faktor 1: Ekonomik
45,386 45,386
Performans
EP-2: Firmanizin Thracat
3,51 ,765 877
Pazar Pay1
EP-3: Firmanizin Karlilig1 3,49 741 ,852
EP-4: Son ti¢ yilda ihracat
pazarina sunulan
uriinlerden elde edilen 3,53 N 779
satig gelirlerinin toplam
gelirler i¢indeki yiizdesi
EP-1: Firmanizin Thracat
3,50 , 784 776

Satis Hacmi
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Faktor 2: Yurtdisi

.. 40,726 86,112
Miisteri Ile Iliskiler

YMIP-1: Firmanizin
Yurtdigt Miisterileriyle 3,53 (47 ,869

iligkilerinin kalitesi

YMIP-2: Firmanizin
Yurtdis1 Miisteriler 3,61 770 ,866

tarafindan algilanan imaj1

YMIP-3: Yurtdist
Miisterilerin firmaniza 3,56 , 769 ,821
olan sadakati)

KMO: 0,909 - Barlett’s Test: 1503,317 - Oz Deger: 1’den fazla -

Anlamlilik (Significiance): 0,000

Tablo 20°den de anlasilacagi gibi yapilan KFA sonucunda, ifadelerin “baglangic 6z
degeri (eigenvalues)” 1’den biliylik olan iki faktorden meydana gelen, toplam varyansin %

86,112’sini agiklayan bir yapida oldugu tespit edilmistir.

Ihracat Performans: ve Yurtdisi Miisteri ile iliski Algis1 Olgegi’nin yapisal gegerliligini
ortaya koymak i¢in yapilan ¢alisma neticesinde 6l¢egin, analizlerde yer alabilecek yeterlilikte

ve Tablo 31’°te goriildiigii gibi;

¢ Birinci faktérde (Ekonomik Performansi); 4 ifade,

e ikinci faktdrde (Yurtdis: Miisteri ile Iliskiler); 3 ifade, oldugu tespit edilmistir.
3.4.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Calismamizda kullanilan 6l¢iim aracinin faktdr yapisini dogrulamak i¢in Dogrulayict
Faktor Analizi (DFA) uygulandi. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) bir ¢ok arastirmada
kullanilan ya da teorik temeli bulunan bir 6l¢iim aracinin ve modelin dogrulanmasi i¢in
uygulanmaktadir (Giirbiiz ve Sahin,2016:309). DFA’da temel olarak dort farkli model test
edilebilmektedir. Bu modeller, tek faktorlii model, birinci diizey ¢ok faktdrlii model, ikinci
diizey cok faktorlii model ve iliskisiz model olarak bilinmektedir (Sesen,2010:183). Bu
kategorize icerisinde Sekil 2’de elde edilen sonuglardan da goriilebilecegi gibi arastirmada

kullanilan model birden fazla faktoriin (boyutun) birbiriyle iligkisi olmayan faktoér (boyut)
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altinda yer aldig1 birinci diizey c¢ok faktorlii modelidir. Modelin temelini ise, degiskenlerin
birden fazla bagimsiz boyut altinda toplanmasi olusturmaktadir. Bir modelin veri ile uyumu
veya uyumsuzlugu bu test neticesinde tespit edilen ¢esitli uyum indeksleri yorumlanarak

degerlendirilmektedir. Uyum indeks degerleri ve esitlik degerleri Tablo 21°de sunulmustur.

Tablo 7. Kullanilan Uyum Indeksleri ve Esik Degerleri

Esik Degeri
indeks Adi ACIKLAMA
ivi U Kabul
i Uyum
YR Editebilir
Onerilen model ile verinin uyumunu test
X? eder. X? ‘nin anlaml1 olmamas1 ve 3’ten P>0,05 (anlamsiz) olmali

kii¢lik olmas1 modelin uyumunu gosterir.

Serbestlik derecesini de dikkate alarak

RMSEA modelin 6rneklem ile ne derecede uyumlu TR <008

oldugunu test eder.

GFI Model uyumunun 6rneklem biiytikliiglinden 50,95 50,90

bagimsiz olarak test eder.

AGFI GFI'nin serbestlik derecesinden ayrilmis >0.95 >0.90
halidir.

Serbestlik derecesi ve 6rneklem
CFl biiyiikliigiinii dikkate alarak test edilen >0,95 >0,90
modelin temel modele gore kiyaslar.

CFI’dan farkli olarak X? dagiliminin

NF gerektirdigi sartlara bagli olmaksizin >0,95 >0,90

karsilastirma vapar.

TLI NFI’nin serbestlik derecesi dikkate alinarak >0.05 0,90

hesaplanmis halidir.

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin,2016, s. 337
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3.4.2.1. Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar: Olgegi’ne Ait DFA

COEDEDEOED EDEDCOE@D
a5 S 2 i S 2 2ot fol
R

1 1

g N EE K;u afvicla . . . .
1 1 1 1 1 1 1 1
DI CDIED @1DE1DE1D(E19)

Sekil 2. Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi Birinci Diizey Cok Faktorli DFA
Modeli

Olgiim aracinin yapisal gecerliligini test etmek icin paket program vasitasiyla
uygulanan Dogrulayici Faktor Analizi neticesinde verilerin 6l¢iim aracinin dort boyutlu
yapisina uyum sagladigi, uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir aralikta bulundugu ve
faktor yiiklerinin 0,794 - 0,537 arasinda oldugu goriilmiistiir. Olgiim aracinin uyum iyiligi
degerleri Tablo 22’de yer almaktadir. Uygulanan giivenilirlik analizi neticesinde Olgegin
Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayis1 0,961 olarak bulunmustur. Olgegin Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) analiz sonucunda 0,957 ve Barlett testinin anlamli (p=.000) oldugu

gorilmiistiir.

Tablo 8. Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

) CMIN/ GFlI AGFI CFI NFI TLI RMSEA
Olcekler
X2 Df DF<5 >.85 >80 =90 =90 >.90 <.08

1.TKY 212.794 113 1.883 .89 .85 97 93 .96 .06

Not: Uyum iyiliginin deger araligi “kabul edilebilir “standartlara gore diizenlenmistir

(Giirbliz ve Sahin, 2016:337).
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3.4.2.2. Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalari Olcegi ne Ait DFA

Sekil 3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olgegi Birinci Diizey Cok Faktorlii DFA
Modeli

Olgiim aracinin yapisal gegerliliginin test edilmesi i¢in paket program vasitasiyla
uygulanan Dogrulayici Faktér Analizi sonucunda verilerin 6l¢iim aracinin {i¢ boyutlu yapisina
uyum sagladigi, uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir araliklarda bulundugu ve faktor
yiiklerinin 0,767 — 0,658 arasinda oldugu goriilmiistiir. Ol¢iim aracinin uyum iyiligi degerleri
Tablo 23’de yer almaktadir. Uygulanan giivenilirlik analizi neticesinde 6l¢egin Cronbach’s
Alpha giivenilirlik katsayis1 0,954 olarak bulunmustur. Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

analiz sonucunda 0,946 ve Barlett testinin ise anlamli (p=.000) oldugu goriilmiistiir.

Tablo 9. Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

) CMIN/ GFl AGFI CFI NFI TLI RMSEA
Olcekler
X2 Df DF<5 >.85 >80 =90 >90 =>.90 <.08

LIKY 78.866 41  1.924 94 91 98 96 .97 .07

Not: Uyum 1yiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir *“ standartlara gore diizenlenmistir
(Giirbliz ve Sahin, 2016:337).
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3.4.2.3. Ihracat Performanst ve Yurtdisi Miisteri ile Iliski Olcegi’ne Ait DFA

Sekil 4. Thracat Performansi ve Yurtdis1 Miisteri ile Iliski Olgegi Birinci Diizey Cok Faktérlii
DFA Modeli

Olgiim aracinin yapisal gegerliligini test etmek igin paket program vasitastyla uygulanan
Dogrulayict Faktor Analizi neticesinde verilerin 6l¢lim aracinin iki boyutlu yapisina uyum
sagladigi, uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir araliklarda yer aldig1 ve faktor yiiklerinin
0,877 — 0,776 arasinda oldugu goriilmiistiir. Olgiim aracimin uyum iyiligi degerleri Tablo
24°de sunulmustur. Uygulanan giivenilirlik analizi neticesinde 6l¢egin Cronbach’s Alpha
giivenilirlik katsayis1 0,949 olarak bulunmustur. Olgegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) analiz
sonucunda 0,909 ve Barlett testi anlaml1 (p=.000) oldugu goriilmiistiir.

Tablo 10. Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

) CMIN/ GFlI AGFI CFI NFI TLI RMSEA
Olcekler
X2 Df DF<5 >.85 >80 =90 =90 >.90 <.08

1.ihracat 34875 13  2.683 .95 .90 99 98 .98 .088

Not: Uyum 1yiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir *“ standartlara gore diizenlenmistir
(Giirbliz ve Sahin, 2016:337).

3.5.  Giivenirlik Calismasi

Giivenilirlik, bir Olgek ile benzer sartlarda yinelenen Glgmelerden bulunan 6lgiim
neticelerinin  istikrarliliginin  bir parametresi bi¢ciminde tamimlanabilir (Ercan ve

Kan,2004:211). Giivenilirlik, 6l¢lim sonuglarinin rastgele hatalardan barindirmamasinin bir
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Olciitii olarak da kabul edilebilir. Giivenilirlik, yalniz 6lgege ait bir 6zellik olmayip bununla

birlikte 6lgek ve Olgegin neticelerine ait 6zelligi de ortaya koymaktadir (Lorcu, 2015:207).

Giivenilirlik analizi ise bir testin incelenen konuyu ya da olayr nasil belirleyip ortaya
koyabildigini belirleyen yontemdir. Eger, kisilerin bir duruma kars1 davranislart “k™ kadar
soruluk bir anket formu ile toplanan veriler ile tespit ediliyor ise bu 6lgegin Olgiimiiniin
giivenilirligi ortaya konulmalidir. Bununla birlikte, 6l¢ekte bulunan “k” sayida 6nermenin,
sorunsali tespit etmedeki yeterliligi ve anketin kiiresel olarak konuyu 6l¢gmek agisindan dogru-
uygun diizenlenmesine iliskin durumlar de bu analizi vasitasiyla tespit edilebilir
(Lorcu,2015:207). Giivenilirlik analizleri ¢esitli hesaplama ve istatistiki tekniklerle
yapilmaktadir. Bunlarin en bilineni ise Cronbach Alfa Katsayisi teknigidir (Glirbiiz ve

Sahin,2016:323).

Cronbach Alfa Katsayisi: Croncbach tarafindan onerilen bu teknik, dl¢ekte bulunan
“k” adet Onermenin esit bir yapidaki biitiinii ortaya koyup koymadigini incelemektedir
(Kalayc1,2006:405). 0-1 arasinda deger alan Cronbach alfa katsayisi, 6l¢iim aracinda yer alan
“k” adet Onermenin varyanslari toplaminin, genel varyansa ortalamasi ile elde edilen bir
agirlikli standart degisimin ortalamasidir (Lorcu,2015:207). Bu degerin bulunmasinda
katsayilarin dagilimi asagidaki gibidir (Ozdamar,1999:523).

0,00 < a < 0,40; 6l¢iim araci giivenilir degildir.

0,40 < a < 0,60; ol¢itim araci distik glivenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80; 6l¢iim araci oldukga giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00; 6l¢iim arac yiiksek derecede giivenilirdir.

Arastirmamiz  kapsaminda uygulanan anketin birden fazla soru ile Olgiilen
degiskenlerine dair gilivenirlik analizi neticeleri Tablo 25’de sunulmustur. Calismamizda
kullanilan 6l¢iim aracinin giivenirligine dair veriler, dlgek ifadeleri arasindaki korelasyonun
ortalamasima dayanan bir i¢ tutarlilik modeli olan Cronbach Alfa katsayis1 aracilifiyla
degerlendirilmistir. Giivenirlik analizi neticesinde; Olgegin giivenilir kabul edilebilmesi i¢in
“0” ve “1” degerleri arasinda konumlanan alfa katsayisinin 0,60°’dan yukar1 bir degerde

olmas1 beklenmektedir (Hair vd.,1995:431).
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Tablo 11. Giivenilirlik Analizi Sonug Tablosu

. Madde Cronbach
Ol¢ek
Sayis1 Alfa Katsayisi
1. Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar1 Olcegi 17 0,961
2. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari Olcegi 11 0,954
3. Thracat Performansi ve Yurtdis1 Miisteri ile Iliski Olcegi 7 0,949

Tablo 25°de goriildiigii lizere, anketi olusturan, Toplam Kalite Ydnetimi Uygulamalari
Olgegi’nin Cronbach Alfa degeri 0,961, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar: Olgegi nin
Cronbach Alfa degerin 0,954, Ihracat Performans: ve Yurtdist Miisteri ile iliski Olgegi’nin
Cronbach Alfa degeri 0,949’dur. Bu sonuglar, ¢calismada kullanilan 6l¢eklerin 0,80 < a <1,00

arasinda degerler alarak “yiiksek derecede giivenilirdir” oldugu neticesini dogurmaktadir.

Glirbliz ve Sahin (2010:219)’a gore; parametrik testler icin verinin normal dagilim
ozelligine sahip olmasi 6nemli olmakla birlikte, normal dagilimi asir1 bigimde ihlal etmeyen
verilerin de parametrik testlere tabi tutulabilecegi belirtilmis ve en az esit aralikli 6l¢iim
diizeyine sahip ve genis orneklemden (200’den fazla) olusan veri setlerinde normal dagilim
varsayimini kati bir bicimde aramak yerine +1 ile -1 arasinda basiklik ve ¢arpiklik degerlerine
sahip verilerin 6zgiin halleriyle parametrik testlere tabi tutulmasimin uygun oldugu one
striilmiistiir. Arastirmada kullanilan veri setindeki ifadelerin basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin
belirtilen esik degerlere uygun olmasi nedeniyle verilerin normal bir dagilimda seyrettigi

kabul edilmis ve parametrik testlerin uygulanmasina yonelik bir karara varilmistir.
3.6.  Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Arastirmamizin bu boliimiinde Gaziantep ilinde ihracat yapan ve anket uygulamasina
katilan firmalara iliskin tanimlayici istatistiki analizlere yer verilmistir. Yapilan frekans

analizleri sonucunda elde edilen veriler say1 (n) ve yiizde (%) agisindan degerlendirilmistir.
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3.6.1. Ankete Cevap Verenlerin Cinsiyete Gore Dagilimlari

Tablo 12. Ankete Cevap Verenlerin Cinsiyete Gore Dagilimlari

Cinsiyet Say1 (n) Yiizde (%)
Kadin 56 25,9
Erkek 160 74,1

Toplam 216 100,0

Tablo 12°de ankete cevap verenlerin cinsiyetlerine gore dagilimlarina yer verilmistir.

Arastirmaya katilanlarin; %25,9°u (n=56) Kadin, %74,1’1i (n=160) Erkektir.
3.6.2. Ankete Cevap Verenlerin Firmadaki Pozisyonlarina Gore Dagilimlar:

Tablo 13. Ankete Cevap Verenlerin Firmadaki Pozisyonlarina Gore Dagilimlari

Pozisyon Say1 (n) Yiizde (%)

Ik Kademe Yéneticisi (Sef,
: .. 37 17,1
Vardiya Amiri vb)

Orta Kademe Yoneticisi
(Departman/Béliim 144 66,7
Miidiirti/Midiir Yardimcisi)

Ust Kademe Yéneticisi (Genel

Mudiir, Genel Miidiir 35 16,2
Yardimcisi)
Toplam 216 100,0

Tablo 13’te anketi cevaplayan katilimcilarin firmadaki pozisyonlarina gére dagilimlari

sunulmustur.

Arastirmaya katilanlarin %17,1°i (n=37) Ik Kademe Yonetici (Sef, Vardiya Amiri vb),
%66,7’s1 (n=144) Orta Kademe Yo6netici (Departman/Boliim Miidiirii/Miidiir Yardimcisi) ve
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%16,2’si (n=35) Ust Kademe Yonetici (Genel Miidiir, Genel Miidiir Yardimcisi) olarak gérev
yapmaktadir.

3.6.3. Ankete Cevap Verenlerin Egitim Durumlarma Gore Dagilimlari

Tablo 14. Ankete Cevap Verenlerin Egitim Durumlarina Gére Dagilimlari

Egitim Durumu Say1 (n) Yiizde (%)
Lise 17 79
On Lisans 16 7,4
Lisans 147 68,1
Lisanststu 36 16,7
Toplam 216 100,0

Tablo 14’te ankete cevap veren katilimcilarin egitim durumlarina  gore dagilimlari

sunulmustur.

Aragtirmamiza katilanlarin %7,9’u (n=17) Lise mezunu, %7,4’ii (n=16) On Lisans

mezunu, %68,1°1 (n=147) Lisans mezunu ve %16,7’si (n=36) ise Lisansiistii mezunudur.
3.6.4. Ankete Cevap Verenlerin Yasa Gore Dagihimlar:

Tablo 15. Ankete Cevap Verenlerin Yasa Gore Dagilimlari

Yas Say1 (n) Yiizde (%)
20-30 Yas Arasi 59 27,3
31-40 Yas Arasi 124 57,4
41-50 Yas Arasi 28 13,0
51-60 Yas Arasi 4 1,9
61 Yas ve Uzeri 1 5
Toplam 216 100,0
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Aragtirmaya katilanlarin; %27,3’i4 (n=59) 20 ila 30 yas arasinda, %57,4’i (n=124) 31
ila 40 yas arasinda, %13,0’1 (n=28) 41 ila 50 yas arasinda, %1,9’u (n=4) 51 ila 60 yas

arasinda, %0,5’1 (n=1) 61 yas ve iizerinde oldugu goriilmektedir.
3.6.5. Firmalarin Faaliyet Siiresine Gore Dagilimlari

Tablo 16. Firmalarin Faaliyet Siiresine G6re Dagilimlari

Faaliyet Siiresi Say1 (n) Yiizde (%)
0-5 Y1l 26 12,0
6-11 Yil 118 54,6

12-17 Y1l 35 16,2

18 Y1l ve Uzeri 37 17,1

Toplam 216 100,0

Arastirmaya katilan firmalarin faaliyet siiresinin; %12,0’1mn1n (n=26) 0-5 yil arasinda,
%54,6’sinin (n=1186-11 yi1l arasinda, %16,2’sinin (n=35) 12-17 yil arasinda, %17,1’inin
(n=37) 18 y1l ve iizerinde oldugu goriilmektedir.

3.6.6. Firmalarin Faaliyet Siiresine Gore Dagilimlar:

Tablo 17. Firmalarin Faaliyet Gosterdigi Sektore Gore Dagilimlar

Faaliyet Gosterdigi Sektor Say1 (n) Yiizde (%)
Gida Uriinleri Imalati 84 38,9
Tekstil 40 18,5
Madencilik 18 8,3
Perakendecilik 8 3,7
Plastik 6 2,8
Kimya 18 8,3
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Tarim/Hayvancilik 7 3,2

Diger 35 16,2

Toplam 216 100,0

Arastirmaya katilan firmalarin; %38,9’unun (n=84) Gida Uriinleri imalati, %18,5’inin
(n=40) Tekstil, %8,3’linlin (n=18) Madencilik, %3,7’sinin (n=8) Perakendecilik, %2,8’inin
(n=6) Plastik, %8,3’iiniin (n=18) Kimya, %3,2’sinin (n=7) Tarim/Hayvancilik, %16,2’sinin
(n=6) Diger sektoriinde faaliyette bulundugu goriilmektedir.

3.6.7. Firmalarin Hukuki Statiisiine Gore Dagilimlar:

Tablo 18. Firmalarin Hukuki Statiisiine Gore Dagilimlari

Hukuki Stattii

Say1 (n) Yiizde (%)
Sahis firmasi 14 6,5
Limited sirket 37 17,1
Anonim sirket 165 76,4
Toplam 216 100,0

Arastirmaya katilan firmalarin; %6,5’1 (n=14) Sahis Firmasi, %17,1’1 (n=37) Limited
Sirket, %76,4’i (n=165) Anonim Sirket statiisiinde yer almaktadir.

3.6.8. Firmalarin Calisan Sayisina Gore Dagilimlari

Tablo 19. Firmalarin Caligan Sayisina Gore Dagilimlari

Calisan Sayisi Say1 (n) Yiizde (%)
0-9 11 51
10-49 22 10,2
50-249 127 58,8
250 ve daha tizeri 56 25,9
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Toplam 216 100,0

Arastirmamiza katilan firmalarin; %5,1°1 (n=11) 0-9 arasinda, %10,2’si (n=22) 10-49
arasinda, %58,8’1 (n=127) 50-249 arasinda, %25,9’u (n=56) 250 ve daha iizeri ¢alisana sahip

oldugu goriilmektedir.
3.6.9. Firmalarin Ihracat Siiresine Gére Dagilimlari

Tablo 20. Firmalarm ihracat Siiresine Gére Dagilimlar

Ihracat Siiresi Say1 (n) Yiizde (%)
0-5 Y1l 27 12,5
6-11 Y1l 116 53,7
12-17 Y1l 45 20,8
18 Y1l ve Uzeri 28 13,0
Toplam 216 100,0

Arastirmaya katilan firmalar; %12,5’1 (n=27) 0-5 yil arasinda, %53,7’s1 (n=116) 6-11
yil arasinda, %20,8’1 (n=45) 12-17 yil arasinda, %13,0’1 (n=28) 18 yil iizeri siiredir ihracat
yapmaktadir.

3.6.10. Firmalarin 2017 Yili Cirosuna Gore Dagilimlar:

Tablo 21. Firmalarin 2017 Yili Cirosuna Goére Dagilimlart

2017 Yihi Cirosu Say1 (n) Yiizde (%)
0-1 Milyon TL Arasi 7 3,2
1-8 Milyon TL Aras1 36 16,7
8-40 Milyon TL Arast 108 50,0
40 Milyon TL tizeri 65 30,1
Toplam 216 100,0
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Arastirmaya katilan firmalarin; %3,2°si (n=7) 0-1 Milyon TL arasinda, %16,7’si (n=36)
1-8 Milyon TL arasinda, %50,0’1 (n=108) 8-40 Milyon TL arasinda, %30,1’i (n=65) 40

Milyon TL ve {izerinde 2017 y1l1 cirosuna sahiptir.
3.6.11. Firmalarin 2017 Yili ihracat Miktarina Goére Dagihmlar

Tablo 22. Firmalarin 2017 Y1l Thracat Miktarina Gére Dagilimlari

2017 Yih Thracat Miktar Say1 (n) Yiizde (%)
0-1 Milyon TL Arast 14 6,5
1-8 Milyon TL Aras1 37 17,1
8-40 Milyon TL Arasi 113 52,3
40 Milyon TL iizeri 52 24,1
Toplam 216 100,0

Arastirmaya katilan firmalarin; %6,5’1 (n=14) 0-1 Milyon TL arasinda, %17,1°1 (n=37)
1-8 Milyon TL arasinda, %52,3’i (n=113) 8-40 Milyon TL arasinda, %24,1’i (n=52) 40
Milyon TL ve tlizerinde 2017 yil1 ihracat miktarina sahiptir.

3.6.12. Firmalarin TKY Departmani’nin Varhgina Gore Dagilimlar:

Tablo 23. Firmalarin TKY Departmani’nin Varligina Gére Dagilimlari

TKY Departmam Var M1? Say1 (n) Yiizde (%)
Evet 190 88,0
Hayir 26 12,0
Toplam 216 100,0

Arastirmaya katilan firmalarin; %88,0’inda (n=190) TKY Departmani bulunurken,
%12,0’1nda (n=26) TKY Departmani1 bulunmamaktadir.

103



3.6.13. Firmalarin IK Departmanr’nin Varhgmma Gore Dagilimlar:

Tablo 24. Firmalarm {K Departmani’nin Varligia Gére Dagilimlart

IK Departmam Var Mi1? Say1 (n) Yiizde (%)
Evet 211 97,7
Hayir 5 2,3
Toplam 216 100,0

Arastirmaya katilan firmalarin; %97,7’sinde (n=211) IK Departmani bulunurken,

%2,3’iinde (n=5) IK Departmani bulunmamaktadir.
3.6.14. Firmalarin Ihracat Departman’’min Varhgina Gore Dagilimlar

Tablo 25. Firmalarm ihracat Departmani’nin Varligina Gére Dagilimlari

fhracat Departmam Var Mi? Say1 (n) Yiizde (%)
Evet 207 95,8
Hayir 9 4,2
Toplam 216 100,0

Arastirmaya katilan firmalarm; %95,8’inde (n=207) Ihracat Departmani bulunurken,

%4,2’sinde (n=9) Ihracat Departmani bulunmamaktadur.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUM

4.1.Hipotez Testleri
Arastirmanin hipotezleri olusturulmasi agsamasinda;

Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalari Olgegi’nin alt boyutlar1 (Ust Yoénetim Katilimy,
Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik), Insan Kaynaklari
Yénetimi Uygulamalart Olgegi’nin alt boyutlar1 (Ise Alim ve Secim, Egitim ve Gelistirme,
Performans Degerlendirme) ve Ihracat Performans: ve Yurtdisi Miisteri ile Iliski Algist
Olgegi’nin alt boyutlarinin (fhracat Performansi, Yurtdist Miisteri ile Iliskiler) birbirine olasi

etkilerinden yola ¢ikilarak ¢aligmanin hipotezleri asagidaki gibi olusturulmustur:

e HI: Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari Olgegi’nin alt boyutlarmin (Ust Yénetim
Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) Insan
Kaynaklar Yonetimi Uygulamalart Olgegi’nin alt boyutlarindan “Ise Alim ve Se¢im”,
tizerinde anlaml bir etkisi vardur.

> HI.1.: Ust Yonetim Katilimi boyutunun Ise Alim ve Secim boyutu iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

» HI.2.: Calisan Kalite Egitimi boyutunun Ise Alim ve Secim boyutu iizerinde anlaml bir
etkisi vardur.

> HI.3.: Calisan Yetkilendirilmesi boyutunun Ise Alim ve Secim boyutu iizerinde anlamli
bir etkisi vardir.

> HI.4.: Miisteri Odaklilik boyutunun Ise Alim ve Secim boyutu iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

e H2: Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar: Olcegi’nin alt boyutlarimin (Ust Yénetim
Katiimi, Calisan Kalite Egitimi, Calsan Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) Insan
Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalar: Olgegi 'nin alt boyutlarindan “Egitim ve Gelistirme”,
tizerinde anlamly bir etkisi vardir.

> H2.1.: Ust Yonetim Katilimi boyutunun Egitim ve Gelistirme boyutu iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.
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» H2.2.: Calisan Kalite Egitimi boyutunun Egitim ve Gelistirme boyutu iizerinde anlaml
bir etkisi vardir.

» H2.3.: Calisan Yetkilendirilmesi boyutunun Egitim ve Gelistirme boyutu iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

» H2.4.: Miisteri Odaklilik boyutunun Egitim ve Geligtirme boyutu iizerinde anlaml bir
etkisi vardur.

e H3: Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar: Olcegi’nin alt boyutlarimin (Ust Yonetim
Katiimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) Insan
Kaynaklar:  Yénetimi  Uygulamalart  Olcegi’nin alt  boyutlarindan — “Performans
Degerlendirme”, iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

> H3.1.: Ust Yonetim Katilimi boyutunun Performans Degerlendirme boyutu iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

» H3.2.: Calisan Kalite Egitimi boyutunun Performans Degerlendirme boyutu iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

» H3.3.: Calisan Yetkilendirilmesi boyutunun Performans Degerlendirme boyutu iizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

» H3.4.: Miisteri Odaklilik boyutunun Performans Degerlendirme boyutu iizerinde anlaml
bir etkisi vardir.

e H4: Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalart Olgegi’'nin alt boyutlarimin (Ust Yonetim
Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) IThracat
Performans: ve Yurtdisi Miisteri ile Iliski Algist Olgegi’nin alt boyutlarindan “Ihracat
Performansi” iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

> H4.1.: Ust Yonetim Katilimi boyutunun Ihracat Performansi boyutu iizerinde anlaml bir
etkisi vardir.

» H4.2.: Calisan Kalite Egitimi boyutunun IThracat Performansi boyutu iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

> H4.3.: Calisan Yetkilendirilmesi boyutunun Ihracat Performansi boyutu iizerinde anlamli
bir etkisi vardir.

> HA4.4.: Miisteri Odaklilik boyutunun Ihracat Performansi boyutu iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

e HS5: Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalart Olgegi’'nin alt boyutlarimin (Ust Yonetim
Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) Ihracat
Performanst ve Yurtdisi Miisteri ile Iliski Algist Olgegi’nin alt boyutlarindan “Yurtdis

Miisteri ile Iliskiler” iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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> H5.1.: Ust Yonetim Katilimi boyutunun Yurtdisi Miisteri ile Iligkiler boyutu iizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

> HS5.2.: Calisan Kalite Egitimi boyutunun Yurtdisi Miisteri ile Iliskiler boyutu iizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

> H5.3.: Calisan Yetkilendirilmesi boyutunun Yurtdisi Miisteri ile Iliskiler boyutu iizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

> HS5.4.: Miisteri Odaklilik boyutunun Yurtdisi Miisteri ile Iliskiler boyutu iizerinde anlamli
bir etkisi vardir.

e H6: Insan Kaynaklar: Yéonetimi Uygulamalari Olgegi’'nin alt boyutlarinin (Ise Alim ve
Secim, Egitim ve Gelistirme, Performans Degerlendirme) [hracat Performanst ve Yurtdigt
Miisteri ile Iliski Algist Olgegi’nin alt boyutlart “Ihracat Performans:” iizerinde anlamli
bir etkisi vardir.

> H6.1.: Ise Alim ve Secim boyutunun Ihracat Performanst boyutu iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

> H6.2.: Egitim ve Gelistirme boyutunun Ihracat Performansi boyutu iizerinde anlaml bir
etkisi vardir.

> HG6.3.: Performans Degerlendirme boyutunun Ihracat Performansi boyutu iizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

e H7: Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalart Olgegi’nin alt boyutlarimin (Ise Alim ve
Secim, Egitim ve Gelistirme, Performans Degerlendirme) Ihracat Performanst ve Yurtdisi
Miisteri ile Iliski Algisi Olgegi’nin alt boyutlart “Yurtdisi Miisteri ile Iliskiler” iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

> H7.1.: Ise Alim ve Secim boyutunun Yurtdisi Miisteri ile Iliskiler boyutu iizerinde anlamli
bir etkisi vardir.

> H7.2.: Egitim ve Gelistirme boyutunun Yurtdisi Miisteri ile Iliskiler boyutu iizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

> H7.3.: Performans Degerlendirme boyutunun Yurtdisi Miisteri ile Iliskiler boyutu

tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Calisma sonucunda elde edilen verilere paket program kullanilarak analizler

uygulanmigtir. Bu noktada dncelikle katilimcilarin algiladiklari,
Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlarina;

> Ust Yonetim Katilimi (UYK),
» Calisan Kalite Egitimi (CKE),

107



» Caligsan Yetkilendirilmesi (CY),
» Miisteri Odaklilik (MO),

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlarina;

> [se Alim ve Secim, Egitim ve Gelistirme (IAS),
» Performans Degerlendirme (PD)

Ihracat Performansi ve Yurtdis: Miisteri ile Iliski Algis1 Olgegi’nin alt boyutlarina;

» [hracat Performansi (EP),
> Yurtdisi Miisteri ile Iliskiler (YMIP)

dair verilerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve aralarindaki korelasyonlar

degerlendirilmistir.
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Tablo 26. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari (n=216)

Degiskenler Ort. SS.S 1 2 3 4 5 6 7 8 9
UYK 4,03 913 (,910) 782" 735" 724" ,704™ ,695™ 665 ,020 ,048
CKE 3,94 ,899 ,182** (,923) 788" 739" 748" 7977 759 ,026 ,016

CYy 3,98 ,852 735** ,788™ (,889) ,756™ 744" 735" ,716™ ,067 ,042
MO 4,02 ,810 ,124%* ,739™ 756" (,859) 697" 746" ,709™ ,200™ ,150"
IAS 3,77 971 ,104%* ,748™ 744™ 697 (,842) 7797 ,786™ ,099 ,001
EG 3,91 ,931 ,695** 797" ,735™ 746™ 779" (,923) ,834™ ,107 ,068
PD 3,82 ,985 ,665** , 759" ,716™ ,709™ , 786" ,834™ (,909) 135" ,089
EP 3,50 ,703 ,020 ,026 ,067 ,200™ ,099 ,107 ,135" (,936) 778"
YMIP 3,56 117 ,048 ,016 ,042 ,150" ,001 ,068 ,089 778" (,935)

*p<.05, **p<.01  Not: Parantez i¢erisinde Cronbach’s Alpha Degerleri verilmistir.
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Analiz sonucunda bulunan ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon degerleri Tablo

26’da sunulmustur.
Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlari;

> Ust Yonetim Katilimi (UYK),

» Calisan Kalite Egitimi (CKE),
» Calisan Yetkilendirilmesi (CY),
» Miisteri Odaklilik (MO),

Insan Kaynaklar1 Y&netimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlari;

> Ise Alim ve Secim, Egitim ve Gelistirme (IAS)
» Egitim ve Gelistirme (EG),
» Performans Degerlendirme (PD,)

Ihracat Performansi ve Yurtdis1 Miisteri ile iliski Algis1 Olgegi’nin alt boyutlari;

» [hracat Performansi (EP),
> Yurtdisi Miisteri ile Iliskiler (YMIP)

arasindaki iligkiler Multiple Correlation Analysis (Coklu Korelasyon Analizi) ile
incelenmistir. Elde edilen sonuglar (Giirbiiz ve Sahin,2016:268)’e gore degerlendirildiginde

asagidaki bulgulara ulasilmistir:

> Ust Yonetim Katilimi (UYK) ile Calisan Kalite Egitimi (CKE) arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iligki vardir. (1 (216) = 782, p<.001).

» Ust Yonetim Katilimi (UYK) ile Calisan Yetkilendirilmesi (CY) arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iligki vardir. (1 (216) = 735, p<.001).

> Ust Yonetim Katimi (UYK) ile Miisteri Odaklilik (MO) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 724, p<.001).

» Ust Yonetim Katilimi (UYK) ile Ise Alim ve Secim (IAS) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 704, p<.001).

» Ust Yonetim Katilmi (UYK) ile Egitim ve Gelistirme (EG) arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski vardir. (1 (216) = 695, p<.001).

» Ust Yonetim Katiimi (UYK) ile Performans Degerlendirme (PD) arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki vardir. (1 (216) = 665, p<.001).

» Calisan Kalite Egitimi (CKE) ile Ust Yéonetim Katilimi (UYK) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. ( r (216) = 782, p<.001).
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» Calisan Kalite Egitimi (CKE) ile Calisan Yetkilendirilmesi (CY) arasinda pozitif yonli
ve anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 788, p<.001).

» Calisan Kalite Egitimi (CKE) ile Miisteri Odaklilik (MO) arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski vardir. (1 (216) =739, p<.001).

» Calisan Kalite Egitimi (CKE) ile Ise Alim ve Secim (IAS) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 748, p<.001).

» Calisan Kalite Egitimi (CKE) ile Egitim ve Gelistirme (EG) arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski vardir. (1 (216) =797, p<.001).

» Calisan Kalite Egitimi (CKE) ile Performans Degerlendirme (PD) arasinda pozitif
yonli ve anlamli bir iligki vardir. (r (216) =759, p<.001).

> Calisan Yetkilendirilmesi (CY) ile Ust Yonetim Katilimi (UYK) arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iligki vardir. (r (216) =735, p<.001).

» Caligan Yetkilendirilmesi (CY) ile Calisan Kalite Egitimi (CKE) arasinda pozitif yonli
ve anlamli bir iligki vardir. (1 (216) = 788, p<.001).

» Calisan Yetkilendirilmesi (CY) ile Miisteri Odakliltk (MO) arasinda pozitif yonli ve
anlaml bir iliski vardir. (r (216) =756, p<.001).

» Calisan Yetkilendirilmesi (CY) ile Ise Alim ve Secim (IAS) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 744, p<.001).

» Calisan Yetkilendirilmesi (CY) ile Egitim ve Gelistirme (EG) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 735, p<.001).

» Calisan Yetkilendirilmesi (CY) ile Performans Degerlendirme (PD) arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 716, p<.001).

> Miisteri Odaklilik (MO) ile Ust Yonetim Katilmi (UYK) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 724, p<.001).

» Miisteri Odaklilik (MO) ile Calisan Kalite Egitimi (CKE) arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski vardir. (1 (216) = 739, p<.001).

» Miisteri Odaklilik (MO) ile Calisan Yetkilendirilmesi (CY) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 756, p<.001).

> Miisteri Odaklilik (MO) ile Ise Alim ve Segim (IAS) arasinda pozitif yonlii ve anlaml
bir iliski vardir. (1 (216) = 697, p<.001).

» Miisteri Odaklilik (MO) ile Egitim ve Gelistirme (EG) arasinda pozitif yonli ve
anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 746, p<.001).

» Miisteri Odaklilik (MO) ile Performans Degerlendirme (PD) arasinda pozitif yonli ve
anlamli bir iligki vardir. ( r (709) = 724, p<.001).
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» Miisteri Odaklilik (MO) ile Ekonomik Performans (EP) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. (r (216) =200, p<.001).

> Miisteri Odaklilik (MO) ile Yurtdisi Miisteri ile Iliskiler (YMIP) arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 150, p<.005).

> Ise Alim ve Secim (IAS) ile Ust Yonetim Katilimi (UYK) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. ( r (216) = 704, p<.001).

> Ise Alim ve Secim (IAS) ile Calisan Kalite Egitimi (CKE) arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski vardir. (1 (216) = 748, p<.001).

> I[se Alim ve Secim (IAS) ile Calisan Yetkilendirilmesi (CY) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. ( r (216) = 744, p<.001).

> Ise Alim ve Secim (IAS) ile Miisteri Odaklilik (MO) arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iligki vardir. (r (216) =697, p<.001).

> Ise Alim ve Secim (IAS) ile Egitim ve Gelistirme (EG) arasmnda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski vardir. (r (216) = 779, p<.001).

> Ise Alim ve Secim (IAS) ile Performans Degerlendirme (PD) arasinda pozitif yonlii
ve anlaml bir iligki vardir. (r (216) = 786, p<.001).

> Egitim ve Gelistirme (EG) ile Ust Yonetim Katilimi (UYK) arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski vardir. (1 (216) = 695, p<.001).

» Egitim ve Gelistirme (EG) ile Calisan Kalite Egitimi (CKE) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. (r (216) =797, p<.001).

» Egitim ve Gelistirme (EG) ile Calisan Yetkilendirilmesi (CY) arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski vardir. (1 (216) = 735, p<.001).

» Egitim ve Gelistirme (EG) ile Miisteri Odaklilik (MO) arasinda pozitif yonli ve
anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 746, p<.001).

» Egitim ve Geligtirme (EG) ile Performans Degerlendirme (PD) arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iligki vardir. (1 (216) = 834, p<.001).

» Performans Degerlendirme (PD) ile Ust Yénetim Katilimi (UYK) arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki vardir. (1 (216) = 665, p<.001).

» Performans Degerlendirme (PD) ile Calisan Kalite Egitimi (CKE) arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki vardir. (1 (216) = 759, p<.001).

» Performans Degerlendirme (PD) ile Calisan Yetkilendirilmesi (CY) arasinda pozitif
yonli ve anlamli bir iligki vardir. (r (216) =716, p<.001).

» Performans Degerlendirme (PD) ile Miisteri Odaklilik (MO) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 709, p<.001).
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» Performans Degerlendirme (PD) ile Ise Alim ve Secim (IAS) arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 786, p<.001).

» Performans Degerlendirme (PD) ile Egitim ve Gelistirme (EG) arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 734, p<.001).

» Performans Degerlendirme (PD) ile Ekonomik Performans (EP) arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 135, p<.005).

» Ekonomik Performans (EP) ile Miisteri Odaklilik (MO) arasinda pozitif yonli ve
anlaml bir iliski vardir. (1 (216) =200, p<.001).

> Ekonomik Performans (EP) ile Yurtdis: Miisteri ile Iliskiler (YMIP) arasmda pozitif
yonli ve anlamli bir iligki vardir. (r (216) =778, p<.001).

> Yurtdisi Miisteri ile Iligkiler (YMIP) ile MO arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski
vardir. (1 (216) = 150, p<.005).

> Yurtdisi Miisteri ile Iliskiler (YMIP) ile Ekonomik Performans (EP) arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki vardir. (r (216) = 778, p<.001).

4.1.1. H1 Hipotezinin Testi

Hipotezin ve Alt Hipotezlerin test edilmesi amaciyla Multiple Regression Analysis

(Coklu Regresyon Analizi) yapilmistir.
Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin;

Toplam Kalite Yo6netimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlarmm (Ust Yonetim
Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olgegi’nin alt boyutlarindan “Ise Ahm ve Se¢im”
boyutundaki degisimin ne kadarini belirledigini tespit etmek i¢in Coklu Analizi sonuglar
Tablo 27’de sunulmustur.

Tablo 27. H1 Hipotezinin Alt Hipotezleri igin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar1 (n=216)

Alt Hipoztezler B S.H. B
H1.1. UYK=>IAS ,168 ,076 ,158*
H1.2. CKE=>IAS ,308 ,084 285**

H1.3. CY=>IAS 324 ,085 ,284**
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H1.4. MO=>IAS ,189 ,083 ,158*

SABIT -,167 211

Not: R2=0,645; Diiz. R®=0,639; F4,511)=95,981, p<0.001 ** p<.01, *p<.05

Analiz kapsamindaki modelde coklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadigin
belirlemek maksadiyla dogrusalliga (collinearity) da bakilmistir. Elde edilen tolerans ve VIF

degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢coklu baglant1 olmadigin1 dogrulayan sonuglar vermistir

(Tolerans> .1, VIF<10) (Hair vd. 2014:200; Turung ve Celik, 2010:199).

Coklu Regresyon Analizi sonuglari istatistiki olarak anlamlidir. (F4241)=95,981,
p<0.001) Diizeltilmis R? degeri 0,639. Bu netice, “Ise Alma ve Secim” degiskenindeki
%63,9’luk orandaki varyansin Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt
boyutlarinin (Ust Yonetim Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi,
Miisteri Odaklilik) tarafindan  agiklandigini  gosterir. Tablodaki Beta katsayilar
incelendiginde, tiim bagimsiz degiskenler regresyon analizine tabi tutuldugunda, “ise Alma

ve Secim” degiskenini agiklamada;

» UYK (Ust Yonetim Katilimi); (B = 0.158, p<0.05) degiskeninin pozitif ve anlamli
katkisinin oldugu,

» CKE (Calisan Kalite Egitimi); (B = 0.285, p<0.01) degiskeninin pozitif ve anlamli
katkisinin oldugu,

» CY (Calisan Yetkilendirilmesi); (B = 0.284, p<0.01) degiskeninin pozitif ve anlamli
katkisinin oldugu,

» MO (Misteri Odaklilik); (B = 0.158, p<0.05) degiskeninin pozitif ve anlaml
katkisinin oldugu ortaya tespit edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:279-280).

Bu durumda;

Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin, Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari
Olgegi'nin alt boyutlarinin (Ust Yonetim Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan
Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olgegi’nin
alt boyutlarindan “Ise Ahm ve Secim” boyutuna etkisini arastiran H1.1, H1.2., H1.3. ve
H1.4 alt hipotezleri desteklenmistir.
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Tablo 28. H1 Hipotezi Testi Sonuglari

Hipotez B *** Sonug
H1.1. UYK=>]AS ,158* Desteklendi
H1.2. CKE=>IAS ,285** Desteklendi

H1.3. CY=>IAS ,284** Desteklendi
H1.4. MO=>IAS ,158* Desteklendi

**#Standardize edilmis katsayilar. ** p<.01, * p<.05
4.1.2. H2 Hipotezinin Testi

Hipotezin ve Alt Hipotezlerin test edilmesi amaciyla Coklu Regresyon Analizi

yapilmistir. Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin;

Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari Olgegi’nin alt boyutlarmin (Ust Y&netim
Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olgegi’nin alt boyutlarindan “Egitim ve Gelistirme”
boyutundaki degisimin ne kadarimi belirledigini tespit etmek i¢in Coklu Analizi sonuglar

Tablo 29°de sunulmustur.

Tablo 29. H2 Hipotezinin Alt Hipotezleri igin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar1 (n=216)

Alt Hipoztezler B S.H. ]
H2.1. UYK=>EG ,037 ,067 ,036
H2.2. CKE=>EG ,465 ,074 ,A49**

H2.3.CY=>EG ,157 ,075 ,143*
H2.4. MO=>EG ,322 ,074 ,280**

SABIT ,011 ,187

Not: R2=0,645; Diiz. R%=0,692 ; F(511,=121,650, p<0.001 ** p<.01, *p<.05

115



Analiz kapsaminda modelde c¢oklu dogrusal baglantt sorunu olup olmadigim
belirlemek maksadiyla esdogrusalliga (collinearity) da bakilmistir. Elde edilen tolerans ve
VIF degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu baglanti olmadigim1 dogrulayan sonuglar

vermistir (Tolerans> .1, VIF<10) (Hair vd. 2014:200; Turung ve Celik, 2010:199).

Coklu Regresyon Analizi sonuglar istatistiki olarak anlamlidir. (F4541)=121,650,
p<0.001) Diizeltilmis R? degeri 0,692. Bu netice, “Egitim ve Gelistirme” degiskenindeki
%69,2’lik orandaki varyansm Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari Olgegi’nin alt
boyutlarinin (Ust Yonetim Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi,
Miisteri  Odaklilik) tarafindan agiklandigini  gosterir. Tablodaki Beta katsayilari
incelendiginde, tiim bagimsiz degiskenler regresyon analizine tabi tutuldugunda, “Egitim ve

Gelistirme” degiskenini agiklamada;

> UYK (Ust Yonetim Katilimi); (B = 0.036, p>0.05) degiskeninin anlamli katkisinin
olmadig,

» CKE (Calisan Kalite Egitimi); (B = 0.449, p<0.01) degiskeninin pozitif ve anlamli
katkisinin oldugu,

» CY (Calisan Yetkilendirilmesi); (B = 0.143, p<0.05) degiskeninin pozitif ve anlamli
katkisinin oldugu,

» MO (Misteri Odaklilik); (B = 0.280, p<0.01) degiskeninin pozitif ve anlamli
katkisinin oldugu ortaya tespit edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:279-280).

Bu durumda;

Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin, Toplam Kalite Yo6netimi Uygulamalar
Olgegi’'nin alt boyutlarinin (Ust Yonetim Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan
Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin
alt boyutlarindan “Egitim ve Gelistirme” boyutuna etkisini arastiran H2.2., H2.3. ve H2.4

alt hipotezleri desteklenirken H2.1. alt hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 30. H2 Hipotezi Testi Sonuglart

Hipotez B *** Sonug
H2.1.UYK=>EG ,036 Desteklenmedi
H2.2. CKE=>EG LA49** Desteklendi
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H2.3. CY=>EG ,143* Desteklendi

H2.4. MO=>EG ,280** Desteklendi

***Standardize edilmis katsayilar. ** p<.01, * p<.05
4.1.3. H3 Hipotezinin Testi

Hipotezin ve Alt Hipotezlerin test edilmesi amaciyla Coklu Regresyon Analizi

yapilmigtir. Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin;

Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlarinin (Ust Y6netim
Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) Insan
Kaynaklart  Yénetimi  Uygulamalari  Olgegi'nin  alt boyutlarmndan  “Performans
Degerlendirme” boyutundaki degisimin ne kadarini belirledigini tespit etmek icin Coklu

Analizi sonuclar1 Tablo 39’de sunulmustur.

Tablo 31. H3 Hipotezinin Alt Hipotezleri Icin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar1 (n=216)

Alt Hipoztezler B S.H. B

H3.1. UYK=>PD ,036 ,078 ,034

H3.2. CKE=>PD 443 086 A04**

H3.3. CY=>PD 217 ,087 ,188*

H3.4. MO=>PD ,296 ,085 ,244%*
SABIT -,131 216

Not: R2:0,637, Diiz. R220,630, F(4’211):92,532, p<0001 ** p<01, *p<05

Analiz kapsaminda modelde coklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadigim
belirlemek maksadiyla dogrudasliga (collinearity) da bakilmistir. Elde edilen tolerans ve VIF
degerleri bagimsiz degiskenler arast ¢oklu baglanti olmadigint dogrulayan sonuglar vermistir

(Tolerans> .1, VIF<10) (Hair ve digerleri, 2014: 200; Turung ve Celik, 2010:199).

Coklu Regresyon Analizi sonuglari istatistiki olarak anlamhidir. (F4211)=95,532,
p<0.001). Diizeltilmis R? degeri 0,630. Bu netice, “Performans Degerlendirme”

degiskenindeki %63’liik orandaki varyansin Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar
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Olgegi’nin alt boyutlarinin (Ust Yonetim Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan
Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) tarafindan acgiklandigini gosterir. Tablodaki Beta
katsayilar1 incelendiginde, tim bagimsiz degiskenler regresyon analizine tabi tutuldugunda,

“Performans Degerlendirme” degiskenini agiklamada;

» UYK (Ust Yénetim Katilimi); (B = 0.034, p>0.05) degiskeninin anlamli katkisinin
olmadig,

» CKE (Calisan Kalite Egitimi); (B = 0.404, p<0.01) degiskeninin pozitif ve anlamli
katkisinin oldugu,

» CY (Calisan Yetkilendirilmesi); (fp = 0.188, p<0.05) degiskeninin pozitif ve anlamli
katkisinin oldugu,

» MO (Misteri Odaklilik); (B = 0.244, p<0.01) degiskeninin pozitif ve anlaml
katkisinin oldugu ortaya tespit edilmistir (Glirbiiz ve Sahin, 2016:279-280).

Bu durumda;

Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin, Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari
Olgegi’nin alt boyutlarinin (Ust Yoénetim Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan
Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Olgegi nin
alt boyutlarindan “Performans Degerlendirme” boyutuna etkisini arastiran H3.2., H3.3. ve

H3.4 alt hipotezleri desteklenirken H3.1. alt hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 32. H3 Hipotezi Testi Sonuglari

Hipotez B *** Sonug
H3.1. UYK=>PD ,034 Desteklenmedi
H3.2. CKE=>PD ,404** Desteklendi

H3.3. CY=>PD ,188* Desteklendi
H3.4. MO=>PD ,244%* Desteklendi

**#Standardize edilmis katsayilar. ** p<.01, * p<.05
4.1.4. HA4 Hipotezinin Testi

Hipotezin ve Alt Hipotezlerin test edilmesi amaciyla Coklu Regresyon Analizi

yapilmistir. Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin;
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Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalari Olgegi’nin alt boyutlarinin (Ust Ydnetim
Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) Thracat
Performans1 ve Yurtdisi Miisteri ile Iliski Algis1 Olgegi’nin alt boyutlarindan “Ekonomik
Performans” boyutundaki degisimin ne kadarini belirledigini tespit etmek i¢cin Coklu Analizi

sonuclar1 Tablo 39’de sunulmustur.

Tablo 33. H4 Hipotezinin Alt Hipotezleri Icin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar1 (n=216)

Alt Hipoztezler B S.H. B
H4.1. UYK=>EP -,127 ,088 -,165
H4.2. CKE=>EP -,124 ,098 -,158
H4.3. CY=>EP -,033 ,099 -,041
H4.4. MO=>EP 405 097 ABT**
SABIT 3,008 ,245

Not: R2=0,083; Diiz. R*=0,066; F(4,3,1,=4,798, p<0.001 ** p<.01, *p<.05

Analiz kapsaminda modelde c¢oklu dogrusal baglantt sorunu olup olmadigim
belirlemek maksadiyla dogrudaslia (collinearity) da bakilmistir. Elde edilen tolerans ve VIF
degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu baglanti olmadigint dogrulayan sonuglar vermistir

(Tolerans> .1, VIF<10) (Hair vd. 2014:200;Turung ve Celik, 2010:199).

Coklu Regresyon Analizi sonuglari istatistiki olarak anlamlidir. (F4 211y=4,798,

p<0.001) Diizeltilmis R? degeri 0,066. Bu netice, “Ekonomik Performans”degiskenindeki
%6,6’11k orandaki varyansin Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalart Olgeginin alt
boyutlarinin (Ust Yonetim Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi,
Miisteri Odaklilik) tarafindan aciklandigin1  gosterir. Tablodaki Beta katsayilar
incelendiginde, tim bagimsiz degiskenler regresyon analizine tabi tutuldugunda, “Ekonomik

Performans” degiskenini aciklamada;

» UYK (Ust Yénetim Katilimi); (B = -,0165, p>0.05) degiskeninin anlamli katkisinin
olmadig,
» CKE (Calisan Kalite Egitimi); (B = -,0158, p>0.05) degiskeninin anlamli katkisinin

olmadigy,
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» CY (Calisan Yetkilendirilmesi); (B = -,041, p>0.05) degiskeninin anlamli katkisinin
olmadigy,

» MO (Misteri Odaklilik); (B = 0.467, p<0.01) degiskeninin pozitif ve anlamli
katkisinin oldugu ortaya tespit edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:279-280).

Bu durumda;

Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin, Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari
Olgegi’'nin alt boyutlarinin (Ust Yonetim Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan
Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin
alt boyutlarindan “Ekonomik Performans”boyutuna etkisini arastiran H4.1., H4.2. ve

H4.3. alt hipotezleri desteklenmezken, H4.4. alt hipotezi desteklenmistir.

Tablo 34. H4 Hipotezi Testi Sonuglari

Hipotez B *** Sonug
H4.1. UYK=>EP -,165 Desteklenmedi
H4.2. CKE=>EP -,158 Desteklenmedi

H4.3. CY=>EP -,041 Desteklenmedi
H4.4. MO=>EP AB7** Desteklendi

#**Standardize edilmis katsayilar. ** p<.01, * p<.05
4.1.5. H5 Hipotezinin Testi

Hipotezin ve Alt Hipotezlerin test edilmesi amaciyla Coklu Regresyon Analizi

yapilmustir. Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin;

Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari Olgegi’nin alt boyutlarmin (Ust Y&netim
Katilmi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) ihracat
Performans: ve Yurtdist Miisteri ile Iliski Algist Olgegi’nin alt boyutlarindan “Yurtdist
Miisteri ile liskiler” boyutundaki degisimin ne kadarmi belirledigini tespit etmek icin

Coklu Analizi sonuglar1 Tablo 39’de sunulmustur.
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Tablo 35. H5 Hipotezinin Alt Hipotezleri I¢in Coklu Regresyon Analizi Sonuglari (n=216)

Alt Hipoztezler B S.H. B
H5.1. UYK=>YMIP -,009 ,092 -,011
H5.2. CKE=>YMIP -,133 ,102 -,166

H5.3. CY=>YMIP -,062 ,103 -,074
H5.4. MO=>YMIP ,298 ,101 337**
SABIT 3,172 256

Not: R2=0,044; Diiz. R*=0,026; F(511)=2,449, p<0.001 ** p<.01, *p<.05

Analiz kapsaminda modelde ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadigini
belirlemek maksadiyla dogrudasliga (collinearity) da bakilmistir. Elde edilen tolerans ve VIF
degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢coklu baglanti olmadigini dogrulayan sonuglar vermistir

(Tolerans> .1, VIF<10) (Hair vd. 2014:200; Turung ve Celik, 2010:199).

Coklu Regresyon Analizi sonuglari istatistiki olarak anlamlidir. (F4 211y=2,449,

p<0.001) Diizeltilmis R? degeri 0,026. Bu netice, “Yurtdisn Miisteri ile liskiler”
degiskenindeki 9%2,6’1lk orandaki varyansin Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari
Olgegi’'nin alt boyutlarmin (Ust Yonetim Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan
Yetkilendirilmesi, Miister1 Odaklilik) tarafindan agiklandigini gosterir. Tablodaki Beta
katsayilar1 incelendiginde, tiim bagimsiz degiskenler regresyon analizine tabi tutuldugunda,

“Yurtdisi Miisteri ile liskiler” degiskenini agiklamada;

> UYK (Ust Yonetim Katilmi); (B =-,011, p>0.05) degiskeninin anlamli katkismin
olmadig,

» CKE (Calisan Kalite Egitimi); (B =-,0166, p>0.05) degiskeninin anlamli katkisinin
olmadig,

» CY (Calisan Yetkilendirilmesi); (B =-,074, p>0.05) degiskeninin anlamli katkisinin
olmadigy,

» MO (Misteri Odaklilik); (B = 0.337, p<0.01) degiskeninin pozitif ve anlaml
katkisinin oldugu ortaya tespit edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:279-280).

Bu durumda;
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Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin, Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari
Olgegi’'nin alt boyutlarinin (Ust Yoénetim Katilimi, Calisan Kalite Egitimi, Calisan
Yetkilendirilmesi, Miisteri Odaklilik) Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalari Olgegi’nin
alt boyutlarindan “Yurtdis1 Miisteri ile Iliskiler” boyutuna etkisini arastiran H5.1., H5.2.
ve H5.3. alt hipotezleri desteklenmezken, H5.4. alt hipotezi desteklenmistir.

Tablo 36. H5 Hipotezi Testi Sonuglart

Hipotez B *** Sonug¢
H5.1. UYK=>YMIP -,011 Desteklenmedi
H5.2. CKE=>YMIP -,166 Desteklenmedi
H5.3. CY=>YMIP -,074 Desteklenmedi
H5.4. MO=>YMIP ,337** Desteklendi

**#Standardize edilmis katsayilar. ** p<.01, * p<.05
4.1.6. HG6 Hipotezinin Testi

Hipotezin ve Alt Hipotezlerin test edilmesi amaciyla Coklu Regresyon Analizi

yapilmustir. Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin;

Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalari Olgegi’nin alt boyutlarmin (Ise Alm ve
Se¢im, Egitim ve Gelistirme, Performans Degerlendirme) Ihracat Performansi ve Yurtdist
Miisteri ile Iliski Algis1 Olgegi’nin alt boyutlari “Ekonomik Performans”boyutundaki
degisimin ne kadarini belirledigini tespit etmek i¢in Coklu Analizi sonuglart Tablo 39°de

sunulmustur.

Tablo 37. H6 Hipotezinin Alt Hipotezleri igin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar1 (n=216)

Alt Hipoztezler B S.H. B

H6.1. IAS=>EP -,010 ,085 -,014
H6.2. EG=>EP -,010 ,100 -,013
H6.3. PD=>EP ,112 ,096 ,156

122



SABIT 3,155 212

Not: R?=0,018; Diiz. R*=0,004; F(3,15)=1,316, p<0.001 ** p<.01, *p<.05

Analiz kapsaminda modelde c¢oklu dogrusal baglantt sorunu olup olmadigim
belirlemek maksadiyla dogrudasliga (collinearity) da bakilmistir. Elde edilen tolerans ve VIF
degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢coklu baglanti olmadigini dogrulayan sonuglar vermistir

(Tolerans> .1, VIF< 10) (Hair vd. 2014:200;Turung ve Celik, 2010:199).

Coklu Regresyon Analizi sonuglari istatistiki olarak anlamli degildir. (F(3512)=1,316,

p<0.001) Tablodaki Beta katsayilari incelendiginde, tiim bagimsiz degiskenler regresyon

analizine tabi tutuldugunda, “Ekonomik Performans”degiskenini aciklamada;

> 1AS (Ise Alim ve Secim); (B =-,014, p>0.05) degiskeninin anlamli katkisinin olmadigs,

» EG (Egitim ve Gelistirme); (B =-,013, p>0.05) degiskeninin anlamli katkisinin
olmadig,

» PD (Performans Degerlendirme); ( = ,0156, p>0.05) degiskeninin anlamli katkisinin
olmadig tespit edilmistir (Giirbiliz ve Sahin, 2016:279-280).

Bu durumda;

Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin, insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalari
Olgegi’'nin alt boyutlarmin (Ise Allm ve Secim, Egitim ve Gelistirme, Performans
Degerlendirme) ihracat Performansi ve Yurtdisi Miisteri ile Iliski Algis1 Olcegi’nin alt
boyutlar1 “Ekonomik Performans” boyutuna etkisini arastiran H6.1., H6.2. ve H6.3. alt

hipotezleri desteklenmemistir.

Tablo 38. H6 Hipotezi Testi Sonuglari

Hipotez B *** Sonu¢
H6.1. IAS=>EP -,014 Desteklenmedi
H6.2. EG=>EP -,013 Desteklenmedi
H6.3. PD=>EP ,156 Desteklenmedi

**#Standardize edilmis katsayilar. ** p<.01, * p<.05
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4.1.7. HT7 Hipotezinin Testi

Hipotezin ve Alt Hipotezlerin test edilmesi amaciyla Coklu Regresyon Analizi

yapilmistir. Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin;

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlarmm (Ise Alim ve
Se¢im, Egitim ve Gelistirme, Performans Degerlendirme) Ihracat Performansi ve Yurtdist
Miisteri ile Tliski Algis1 Olgegi’nin alt boyutlar1 “Yurtdisi Miisteri ile Tliskiler” boyutundaki
degisimin ne kadarinmi belirledigini tespit etmek i¢in Coklu Analizi sonuglari Tablo 39°de

sunulmustur.

Tablo 39. H7 Hipotezinin Alt Hipotezleri Icin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar1 (n=216)

Alt Hipoztezler B S.H. B
H7.1. IAS=>YMIP -,148 ,087 -,200
H7.2. EG=> YMIP ,048 ,102 ,063
H7.3. PD=> YMIP 141 ,097 ,194

SABIT 3,395 216

Not: R2=0,021; Diiz. R*=0,007; F(3 712=1,541, p<0.001 ** p<.01, *p<.05

Analiz kapsaminda modelde ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadigini
belirlemek maksadiyla dogrudasliga (collinearity) da bakilmistir. Elde edilen tolerans ve VIF
degerleri bagimsiz degiskenler arast ¢coklu baglant1 olmadigin1 dogrulayan sonuglar vermistir

(Tolerans> .1, VIF< 10) (Hair vd. 2014:200;Turung ve Celik, 2010:199).

Coklu Regresyon Analizi sonuglar istatistiki olarak anlamli degildir. (F3,12)=1,541,

p<0.001) Tablodaki Beta katsayilari incelendiginde, tim bagimsiz degiskenler regresyon
analizine tabi tutuldugunda, “Yurtdis1 Miisteri ile Tliskiler” degiskenini agiklamada;

> IAS (Ise Alim ve Se¢im); (B =-,200, p>0.05) degiskeninin anlamli katkisinin olmadig,

» EG (Egitim ve Gelistirme); (B = ,063, p>0.05) degiskeninin anlamli katkisinin
olmadigy,

» PD (Performans Degerlendirme); (B =,194 p>0.05) degiskeninin anlamli katkisinin
olmadigi tespit edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:279-280).

Bu durumda;
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Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin, insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari
Olgegi’'nin alt boyutlarmin (Ise Allm ve Se¢im, Egitim ve Gelistirme, Performans
Degerlendirme) ihracat Performansi ve Yurtdisi Miisteri ile Iliski Algis1 Olgegi’nin alt
boyutlar1 “Yurtdisi Miisteri ile Tliskiler” boyutuna etkisini arastiran H7.1., H7.2. ve H7.3.

alt hipotezleri desteklenmemistir.

Tablo 40. H7 Hipotezi Testi Sonuglari

Hipotez B *** Sonug¢
H7.1. IAS=>YMIP -,200 Desteklenmedi
H7.2. EG=> YMIP ,063 Desteklenmedi
H7.3. PD=> YMIP ,194 Desteklenmedi

***Standardize edilmis katsayilar. ** p<.01, * p<.05
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

5.1.Sonuclar

Arastirma kapsaminda Gaziantep ilindeki ihracat faaliyetinde bulunan firmalar
kapsaminda Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlar1, insan Kaynaklari
Yonetimi Uygulamalar: Olgegi’nin alt boyutlar1 ve Ihracat Performansi ile Yurtdigi Miisteri
ile Iliski Algist Olgegi’nin alt boyutlarinin birbirine olas1 etkilerinin —incelenmesi
amaclanmistir.  Gaziantep ilindeki ihracat yapan 216 firma ile gerceklestirilen saha
arastirmasinda “‘Veri Toplama Yéntemi ve Olciim Araglar:” bashginda detayl bilgileri verilen
Olceklerin, arastirma verilerine uyumlulugunu tespit etmek amaciyla Dogrulayict Faktor
Analizi (DFA) uygulanmis, ardindan degiskenler arasi korelasyonlar bulunmustur. Daha sonra
hipotezlerin test edilmesi amaciyla Multiple Regression Analysis (Coklu Regresyon Analizi)

uygulanmistir.

Arastirmada Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalarindan iist yonetim katilimi, ¢alisan
kalite egitimi, ¢alisan yetkilendirilmesi ve miisteri odaklilik boyutlarmin Insan Kaynaklari
Yénetimi Uygulamalarindan “Ise Alim ve Se¢im” boyutuna etkisinin anlamh oldugu ortaya

koymustur.

Gaziantep ilindeki ihracat yapan firmalarin c¢alisan kalite egitimi, c¢alisan
yetkilendirilmesi, miisteri odakliik gibi Toplam Kalite Yonetimi boyutlarmin Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarindan “Egitim ve Gelistirme” boyutuna etkisinin anlaml
oldugu ve destekledigi goriiliirken {iist yonetim katilimi boyutunun etkisinin olmadigi

gorilmiistiir.

Calisan kalite egitimi, calisan yetkilendirilmesi, miisteri odaklilik toplam kalite
yonetimi uygulamalarinin alt boyutlarmin Ihracat Performansi ve Yurtdist Miisteri ile iliski
Algis1 Olgegi’nin “Performans Degerlendirme” boyutuna etkisinin oldugu desteklenirken

iist yonetim katiliminin etkisinin olmadig1 gortilmiistiir.

Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalart Olgegi’nin alt boyutlarindan “Ekonomik
Performans "min 6l¢iildiigii analiz sonuglarina gore ise iist yonetim katilimi, ¢alisan kalite

egitimi, calisan yetkilendirilmesi gibi Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalar1 Olgegi nin alt
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boyutlarinin etkisinin olmadig1 anlasilmis ancak miisteri odaklilik boyutunun Ihracat

Performansi boyutu iizerinde anlaml1 bir etkisinin oldugu gorilmiistiir.

Toplam Kalite Y&netimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlarndan iist ydnetim
katilimi, calisan kalite egitimi ve calisan yetkilendirilmesinin Insan Kaynaklar1 Y&netimi
Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlarindan “Yurtdisi Miisteri ile Iligkiler” boyutuna
etkisinin olmadig1 goriiliirken miisteri odaklilik boyutunun Yurtdisi Miisteri ile iliskiler

boyutu tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlarindan ise alim ve
secim, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme boyutlarinin ihracat Performansi ve
Yurtdist Miisteri ile Iliski Algis1 Olgegi’nin alt boyutlarindan “Ekonomik Performans”

boyutuna etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Aragtirma kapsaminda incelenen firmalarin ise alim ve se¢im, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme gibi insan Kaynaklari Y&netimi Uygulamalari Olgegi’nin alt
boyutlarinin Thracat Performansi ve Yurtdisi Miisteri ile Iliski Algis1 Olgegi’nin alt
boyutlarindan “Ekonomik Performans” boyutuna ve “Yurtdisi Miisteri ile Iligkiler”

boyutuna etkisinin olmadig1 gortilmiistir.

Ayrica aragtirma modelinde ¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadigini belirlemek
maksadiyla esdogruluga (collinearity) da bakilmistir. Elde edilen tolerans ve VIF degerleri

bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu baglant1 olmadigin1 dogrulayan sonuglar vermistir.

Bu kapsamda ihracat alaninda faaliyet gOsteren firmalarin ise alim ve sec¢im
stireclerinde iist yonetimin katiliminin, ¢alisanlara verilecek kalite egitimlerinin, ¢alisanlarin
yetkilendirilmelerinin ve miisteri odakli yonetim tarzinin etkilerinin pozitif ve anlamli
katkisinin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle firmalarin s6z konusu siireglerde Insan
Kaynaklar1 Yo6netimi departmaninin ve Toplam Kalitenin roliiniin ayn1 hedeflere odaklanma

konusundaki literatiirde aragtirmalar ile uyumludur.

Ihracat alaninda faaliyet gosteren firmalarin iist ydnetiminin egitim ve gelistirme
streclerine katiliminin herhangi bir etki yapmadigi goriilmektedir. Ancak calisan kalite
egitimi, calisan yetkilendirilmesi, miisteri odaklilik gibi Toplam Kalite Yonetimi
uygulamalarmin Insan Kaynaklar1 Yonetimi agisindan énemli bir degisken olan Egitim ve
Gelistirmeye olumlu katki yaptigi ortaya konulmustur. Literatiirde Llusar ve digerleri,

(2009) ve Fotopoulos ve Psomas (2009) gibi arastirmacilarinda ortaya koydugu gibi IKY ve
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TKY arasinda verimli bir is birliginin daha iyi organizasyonel sonuglar iiretebilecegi ile ilgili

caligmalar bulunmaktadir. Yapilan arastirma literatiir ile benzer sonuglar vermektedir.

Bir IKY uygulamasi olan Performans Degerlendirme siirecinin iist yonetim katilimi
hari¢ tim Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari ile anlamli ve pozitif bir iligki i¢erisinde
oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda TKY ve IKY uygulamalarmin ihracat yapan firmalar

acisindan korelasyonla uygulanmasinin 6nemli oldugu degerlendirilmektedir.

Ust yonetim katilimi, calisan kalite egitimi, ¢alisan yetkilendirilmesi gibi  Toplam
Kalite Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlarmin Insan Kaynaklari Yonetimi
Uygulamalar1 Olgegi’nin alt boyutlarindan “Ekonomik Performans” boyutuna etkisinin
olmadig1 anlasilmis ancak miisteri odaklilik boyutunun Ihracat Performans1 boyutu iizerinde
anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Yapilan arastirma literatiirdeki TKY vizyonunun
olusturulmasinin ve TKY uygulamasina yonelik organizasyon ve calisanlarin hazirlanmasi
ve calisanlar arasinda her seviyedeki, islev ve departmanlarda kalite bilinci olusturulmasi
gibi IKY ve TKY politikalarnin uyumlastirilmasi, sirket performansinin artmasima katkida

bulunacagina dair ¢aligmalar ile uyumludur.
5.2.0neriler

Giliniimiizde tiim yonetim yaklasimlarinin merkezinde yer alan TKY’nin Miisteri
Odaklilik ilkesi ile IKY’ nin Yurtdis1 Miisteri ile iliskiler boyutu arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Arastirmamiz kapasaminda incelenen firmalarin ise alim ve se¢im, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme gibi insan kaynaklart yonetimi uygulamalari
oleegi’nin alt boyutlarmmn Thracat Performans: ve Yurtdist Miisteri ile liski Algist
Olgegi’nin alt boyutlarindan “Ekonomik Performans” boyutuna ve “Yurtdis1 Miisteri ile

[liskiler” boyutuna etkisinin olmadig: goriilmiistiir.

IKY departmaninin isletmedeki rolii toplam kalitenin basarisi icin hayati bir énem
tasimaktadir. TKY ve IKY aym hedeflerin pesinde kosmaktadir. Yonetim tarzi yonetim
tizerindeki etki, beceri ve ¢alisan stilleri ve tutumlarmin tanimlanmasidir. Tutumlar TKY
becerilerinin basarili bir sekilde uygulanmasini engelleyenlerin modifikasyonu Egitim ve
Toplant1 Analizi, gelisim ihtiyaclarini, beceri gereksinimlerini ve bosluklari gerektirir. Insan
kaynaklart uygun ise alim, etkili politikalar ve prosediirler kariyer gelisimi ve iicretlendirme
politikalart paylasilan degerler tutumlar1 belirleyebilme becerisi, paylasilan degerler

motivasyonu iyilestirmek i¢in uygun bir TKY programi gerektirir. Organizasyonda toplam
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kalitenin elde edilmesinde insan kaynagi boyutu ¢ok biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Siirekli
kalite iyilestirme, bir sirketin isgiicliniin yeteneklerinin en iyi sekilde kullanilmasina

baghidir.

Global standartlarda bir kaliteye ulasmak igin sirketlerin ¢alisanlarini giiglendirmesi
onemli bir kosuldur. Sirketler, ortak katilimli, kisisel ve organizasyonel biiylimeye elverisli
bir ortam saglamayarak isgiicliniin tiim potansiyelini gelistirmelidr. Bu egitim ancak
caligsanlarin katilimi, ¢alisanlar arasinda kalite bilincinin olusturulmasi ve ¢alisanlarin motive
edilmesi yoluyla uygun insan kaynaklarinin gelisimi saglayarak gerceklestirilebilir. Bir
organizasyondaki insan kaynaklarinin gelisimi, dogru ve anlamli kalite yonetimine 6nemli
bir katkida bulunur; ¢linkii kalite felsefesi ve pratigi, yalnizca birkag kisinin endisesi degil,

tlim iggiliciinlin bir parcast olmak zorundadir.

Firmalarin ihracat performans: iizerinde etkili olan degiskenlerin farkina varip
faaliyetlerini bu ¢ergevede gelistirmeleri ihracat etkinligi ve verimliligi dolayisiyla da firma

karlilig1 tizerinde biiylik bir 6neme sahiptir.

Ihracat yapan firmalarin belirli peryotlarda insan kaynakalr1 yonetimi ve toplam kalite
yonetimi alanlarinda ¢alisanlarina egitim faaliyetleri diizenlemeleri ihracat performansini

arttiric1 bir etki yapacaktir.

Bununla beraber ihracat ile ilgili mesleki kuruluslarin iiyelerine ihracat performansini
arttirma konusunda seminerler diizenlemleri yararli olacaktir. Ciinkii ihracat, cari acik

dengesi ve Ulke ekonomisi i¢in hayati bir dnem tagimaktadir.

Gelecek arastirmacilarin daha biiyiik Orneklemlerde, arastirma modeline ihracat
yapilan iiriin ¢esidi, ihracat yapilan bolgenin sosyo-demografik 6zellikleri vb. degiskenleri
de ekleyerek farkl takvim donemlerinde tekrarlanarak mevsimsel etkileri de géz Oniine alan

boylamsal ¢aligmalar yapmalar1 nerilmektedir.

Ayrica Yapisal Esitlik Modellesi, PLS-SEM yeni nesil analiz ydntemlerinin
kullanilarak ihrcat performansi iizerinde etkili olan gizil degiskenlerin belirlenmesi
onerilmektedir. Ciinkii sozii gegcen yeni nesil analiz yontemleri arastirmanin kisitlari
kisminda bahsedilen cross-sectional (enine ¢alisma) yanilgisinin Oniine ge¢gme noktasinda

giiclii pozisyondadirlar.
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EKLER
EK 1: Anket Formu
1- TOPLAM KALITE YONETIMi
1a) Ust Yonetim Katihm (UYK)

(1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle

Katiliyorum)

UYK-1: Firmamizin iist diizey yOnetimi tarafindan yapilan performans degerlendirmesi

agirlikli olarak kaliteye baglhdir.

UYK -2: Ust diizey yoneticilerimiz kaliteyi gelistirmeye ydnelik faaliyetlere yeterli kaynak

aymrirlar.

UYK -3: Ust diizey yoneticilerimiz tarafindan tanimlanmis net kalite hedeflerimiz

bulunmaktadir.

UYK -4: Sirket toplantilarinda {ist diizey yoneticilerimiz genellikle kalitenin &nemini

tartigirlar/degerlendirirler.
1b)Cahsan Kalite Egitimi (CKE)

(1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle

Katiliyorum)

CKE-1: Firmamizda ¢alisanlarin kalite egitimi i¢in kaynaklar mevcuttur.

CKE-2: Firmamizda neredeyse her zaman bir ¢esit ¢alisan kalite egitimi vardir.

CKE-3: Firmamizin yoneticileri genellikle kalite egitimine katilirlar.

CKE-4: Firmamiz ¢alisanlarinin ¢ogu kalite problemleri ¢oziim tekniklerini kullanmak icin
egitilmistir.

CKE-5: Firmamiz ¢alisanlarinin ¢ogu her yeni kalite egitimini veya semineri “sadece gelip
gegici bir sey” olarak gormez.

1¢) Cahisan Yetkilendirilmesi (CY)

(1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle

Katiliyorum)

CY-1: Firmamizda calisanlar bulduklari sorunlari ¢ozmeye tesvik edilir.
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CY-2: Firmamizda ¢alisanlara bulduklar1 sorunlar1 diizeltmeleri i¢in gerekli kaynaklar verilir.

CY-3: Firmamizda calisanlara kalite problemlerini ¢6zmelerine yardimci olmak igin teknik

destek saglanir.

C-4: Firmamizda ¢alisanlarin kaliteyle ilgili problemleri ¢6zmeleri igin bir problem ¢6ziim ag1

mevcuttur.
1d) Miisteri Odakhhik (MO)

(1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle

Katiliyorum)
MO-1: Uretim yoneticileri miisteri memnuniyeti anketlerinin sonuglarinin farkindadir.
MO-2: Miisteri sikayetlerinin bir 6zeti liretim yoneticilerine diizenli olarak verilir.

MO-3: Firmamiz daha fazla miisteri memnuniyetine ulagmak i¢in {irlinlerinizi siirekli

iyilestirmenin yollarin1 arar.

MO-4: Firmamiz her gecen yil daha fazla miisteri odakli olmaktadir.
2-INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

2a) ise Alim ve Secim (IAS)

(1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle

Katiliyorum)

IAS-1: Firmamizda yeni ¢alisanlarin se¢iminde siklikla bilgi testi, kisilik testi, dil testi vb.

aday uygunluk testleri kullanilir.

[AS-2: Ise alim siirecinde potansiyel galisanlara genellikle isin ve firmanin olumsuz yénlerini

de igeren gergek bir resim sunulur.

IAS-3: Firmamizda ise alim siirecinde yapilandirilmis ve standartlastirilmis goriismeler

yapilir.
2b) Egitim ve Gelistirme (EG)

(1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle

Katiliyorum)

EG-1: Bu firmadaki calisanlara yonelik normal olarak rutin araliklarla egitim verilmektedir.
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EG-2: Firmamizda yeni ¢alisanlara islerini yaparken ihtiya¢ duyacaklar1 becerileri (yangin,

acil durum vb.) 6gretme icin resmi egitim kurslar1 diizenlenir.

EG-3: Firmamizda egitim programlarini ihtiyaglarini belirlemek icin sistematik analizler

yapilir.

EG-4: Firmamizda egitim programlarinin etkinligi ¢alisan davranislarinin gelisim derecesiyle

degerlendirilir.

EG-5: Firmamizda egitim programlarinin amacina ulasip ulagsmadigini belirlemek ig¢in

Ol¢me/degerlendirme yapilir.
2¢) Performans Degerlendirme (PD)

(1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle

Katiliyorum)

PD-1: Calisan, performans degerlendirme sonucunu resmi geri bildirim sistemi ile bilir.
PD-2: Performans degerlendirmesi ¢alisanlar1 amaca yonelik hedeflerini icerir.

PD-3: Firmamizda performans degerlendirme sistemlerinde isle ilgili kriterler dikkate alinir.
3-ITHRACAT PERFORMANSI

3a) Ekonomik Performans (EP):

2017 y1l1 i¢in firmaniz1 ana rakiplerinizle karsilastirdiginizda agagidaki ihracat faaliyetlerinizi

nasil degerlendirirsiniz?

1: Cok Kotii, 2: Kétii, 3: Normal, 4: Iyi, 5: Cok lyi
EP-1: Firmanizin ihracat Satis Hacmi

EP-2: Firmanizin Thracat Pazar Pay1

EP-3: Firmanizin Karlilig

EP-4: Son ii¢ yilda ihracat pazarina sunulan iiriinlerden elde edilen satis gelirlerinin toplam

gelirler i¢indeki yiizdesi
3b) Yurtdis1 Miisteri ile Tliski Performansi (YMIP):

2017 yil1 i¢in firmaniz1 ana rakiplerinizle karsilastirdiginizda asagidaki ihracat faaliyetlerinizi

nasil degerlendirirsiniz?

1: Cok Kétii, 2: Kotii, 3: Normal, 4: 1yi, 5: Cok lyi
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[iP-1: Firmanizin yurtdis1 miisteriyle iliskilerinin kalitesi
[iP-2: Firmanizin yurtdis1 miisteri tarafindan algilanan imaj
[iP-3: Yurtdis1 miisterinin firmaniza olan sadakati

4- DEMOGRAFIK DEGISKENLER

4-1: Cinsiyetiniz?

Kadin

Erkek

4-2: Firmadaki Pozisyonunuz?

[k Kademe Yoneticisi (Sef, Vardiya Amiri vb)
Orta Kademe Yoneticisi (Departman/Boliim Miidiirii/Miidiir Yardimecisi)

Ust Kademe Yoneticisi (Genel Miidiir, Genel Miidiir Yardimcisi, Isletme

Sahibi/Ortag1)

4-3: Egitim Durumunuz?
[kdgretim
Lise
On Lisans
Lisans

Lisanststi

4-4: Yasimz?
20-30 Yas Arasi
31-40 Yas Arasi
41-50 Yas Arast
51-60 Yas Arasi

61 Yas ve Uzeri
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4-5: Firmaniz Ka¢ Yildir Faaliyette Bulunmaktadir?

0-5 Y1l
6-11 Y1l
12-17 Y1l

18 Y1l ve Uzeri

4-6: Firmanizin faaliyet gosterdigi sektor?

Gida Uriinleri Imalati
Tekstil

Madencilik
Perakendecilik
Plastik

Kimya
Tarim/Hayvancilik

Diger

4-7: Firmamzin hukuki statiisii nedir?
Sahis firmasi
Limited sirket

Anonim sirket

4-8: Firmanizda Toplam Calisan Sayis1
0-9
10-49
50-249

250 ve daha tizeri
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4-9: Ka¢ Yildir Thracat Yapiyorsunuz?

0-5 Yil

6-11 Y1l

12-17 Yil

18 Y1l ve Uzeri

4-10: 2017 Y1h Cironuz Ne Kadar (TL)

0-1 Milyon TL Arast
1-8 Milyon TL Aras1
8-40 Milyon TL Aras1
40 Milyon TL {tizeri

4-11: 2017 Y1l Thracat Miktarimz Ne Kadar (TL)

0-1 Milyon TL Arast
1-8 Milyon TL Arasi
8-40 Milyon TL Aras1

40 Milyon TL iizeri

4-12: Firmamzda TKY (Toplam Kalite Yonetimi) Departmam var mi?

Evet

Hayir

4-13: Firmamizda IK (Insan Kaynaklari) Departmam var m?
Evet

Hayir

4-14: Firmanizda -Thracat-Departman var m?

Evet

Hayir
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