INSAN KAYNAKLARI YONETIM
SURECLERINDE ETKINLIiK ANALIZi
VE PERFORMANS IYILESTIRME
Yiiksek Lisans Tezi

Habibe AGAOGLU

Eskisehir 2019



INSAN KAYNAKLARI YONETIM SURECLERINDE ETKINLIK ANALIZI VE
PERFORMANS IYILESTIRME

Habibe AGAOGLU

YUKSEK LiSANS TEZi

Endiistri Miithendisligi Anabilim Dah
Danisman: Doc¢. Dr. Nil ARAS

Eskisehir
Eskisehir Teknik Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Aralik 2019



JURI VE ENSTITU ONAYI

Habibe Agaoglu’nun “Insan Kaynaklar1 Y&netim Siireglerinde Etkinlik Analizi ve
Performans lyilestirme” bashikh tezi 02/12/2019 tarihinde asagidaki jiiri tarafindan
degerlendirilerek “Eskisehir Teknik Universitesi Lisansiistii Egitim-Ogretim ve Smav
Yonetmeligi’nin ilgili maddeleri uyarinca Endiistri Miihendisligi Anabilim dalinda

Yiiksek Lisans tezi olarak kabul edilmistir.

Jiiri Uyeleri Unvani-Adi-Sovadi imza

Uye (Tez Danismani)  : Dog. Dr. Nil ARAS
Uye : Prof. Dr. Berna ULUTAS
Uye : Dr. Ogr. Uyesi Leman Esra DOLGUN

Prof. Dr. Murat TANISLI

Lisanstistli Egitim Enstitiisti Miidiiri



OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIM SURECLERINDE ETKINLIK ANALIZI
VE PERFORMANS IYILESTIRME
Habibe AGAOGLU
Endiistri Miithendisligi Anabilim Dali
Eskisehir Teknik Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Arahk 2019
Danigsman: Dog. Dr. Nil ARAS

Bu ¢alismanin konusu Bursa ilinde faaliyet gosteren bir otomotiv yan sanayi
firmas1 c¢aliganlarma anket sorulari uygulayarak isletmede c¢alisan personelin
verimliligine etki eden faktorlerin incelenmesi ve degerlendirilmesidir. Bu cercevede
calismanm amaci; firma calisanlarmi goriisleri dogrultusunda calisan verimliliginin
Insan kaynaklar1 siireclerinden hangilerine bagli olarak degistigini tespit etmek ve
yapilacak ¢aligmalarda diizenlenecek siiregleri tespit ederek veri saglamaktir.

Arastirmada; Insan Kaynaklar1 Siireglerinden oryantasyon, egitim siireci, iicret
yonetimi, kariyer yonetimi ve ¢alisan verimliligi basliklar1 altinda ¢alisanlara sorular
sorulmustur.

Arastrmada elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlar1 ile
degerlendirilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde oncelikle Dogrulayici Faktor Analizi
(DFA) yapilarak parametrelerin yani gézlenen degiskenlerin uygunlugu ve daha sonra
modelin uygunlugu test edilmistir.

Calismanin uygulama kismmin ilk asamasinda Bursa ilinde faaliyet gosteren 6zel
firmada calisan 272 ¢alisana anket uygulanmistir. Anket sorularini uygulama agamasinda
firma yoneticileri ve ¢alisanlar tarafindan KVKK’dan dolay1 bazi zorluklar yaganmustir.
Kisitlamalar olmadan bu ¢alisma gerceklestirilirse nasil bir anket metodolojisi izleniri
gorebilmek i¢in literatiire revize edilmis bir anket ¢alismasi 6nerilmistir.

Insan kaynaklar1 siireclerinden oryantasyon, egitim siireci, iicret yonetimi ve
kariyer yonetiminin ¢aligan verimliligi {izerindeki etkisi teorik olarak agiklanmistir. Bu

kapsamda gelistirilen hipotezler yapisal esitlik modeli ile analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Dogrulayici Faktor Analizi, Yapisal Esitlik Modeli,

Verimlilik, Insan Kaynaklar1 Siireleri



ABSTRACT

EFFICIENCY ANALYSIS AND PERFORMANCE IMPROVEMENT IN
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PROCESSES
Habibe AGAOGLU
Department of Industrial Engineering Program
Eskigehir Technical University, Graduate School of Science, December 2019

Supervisor: Dog. Dr. Nil ARAS

The subject of this study is to examine and evaluate the factors affecting the
productivity of the personnel working in the enterprise by applying questionnaire
questions to the employees of an automotive supplier company operating in Bursa. The
aim of this study is; In line with the opinions of the employees of the company, it is aimed
to determine which employee productivity changes depending on the human resources
processes and to provide data by identifying the processes to be organized in the studies
to be performed.

In the study; Employees were asked questions under the headings of orientation,
training process (in-service training), wage management, career management and
employee productivity.

The data obtained from the study were evaluated with SPSS and AMOS package
programs. In the evaluation of the data, firstly Confirmatory Factor Analysis (CFA) was
performed to test the suitability of the parameters, ie the observed variables, and then the
suitability of the model.

In the application part of the study, a questionnaire was applied to 272 employees
working in a company operating in Bursa. During the implementation of the survey
questions, some problems were experienced by the company managers and
employees.The effects of orientation, training process, wage management and career
management on employee productivity are theoretically explained. The hypotheses
developed within this scope were analyzed with the structural equation model.

Keywords: Confirmatory Factor Analysis, Structural Equation Model,

Productivity, Human Resources Processes
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1. GIRIS

Isletmeler amaglarin1 gerceklestirebilmek, tiiketicilerine mal ve hizmet sunabilmek
icin ¢esitli faktorlere ihtiyag duyarlar. Bu faktorlerden en 6nemlisi “insan”dir. Verimlilik,
daha iyi bir refah ve yasam diizeyine ulagsmak icin ¢aba gosteren insani bu amaca
ulastiracak bir aractir. Isletmelerin basarilar1 karmasik ve ¢ok yonlii olan insan faktoriiniin
anlasilmasina ve bu yapiya uygun ¢alisma ortaminin olusturulmasima baghdir.

21.yy da isletmelerin i¢ pazarda ve diinya {izerinde rekabet edebilmeleri igin yiiksek
verimlilik diizeyinde ¢alismalar1 zorunlu hale gelmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, bu
durumun ortaya ¢ikmasi ile igletmelerde en 6nemli unsurlardan biri olarak goriilmeye
baslanmistir. Degismeyen tek seyin degisim oldugu giiniimiizde basarmin anahtari
“insan” oldugu gergegi géz ardi edilemez.

Isletmelerin oncelikli konularmdan biri haline gelen yetenekli calisanlarin
isletmeye  ¢ekilmesi, isletmede tutulmasi, oryantasyon siireglerinin  etkin
gergeklestirilmesi ve adil bir ticret sistemi ile baghliklarinin saglanmasinda, egitim ve
kariyer gelistirme olanaklarinmn varligi ve liderlerin ¢alisanlarma kogluk yapabilmesi
onemli noktalar olarak degerlendirilmektedir. Calisanlar artik  kendilerini
gelistirebilecekleri, yenileyebilecekleri ve siirekli 6grenebilecekleri isletme ortamlarii
tercih etmekte ve liderlerinden de kendilerine deger vermelerini, fikirlerine saygi
gostermelerini ve onlar1 tesvik etmelerini beklemektedirler. Isletmeler arasinda insan
kaynaklar1 konusunda yasanan rekabete bakildigindada, calisanlarina bu ortami
saglayamayan isletmelerin basar1 yakalayamayacag: sdylenebilecektir. Onemi giderek
artan insan kaynaklarmin basariya ulasmasi, isletme igerisinde insan kaynaklari
stireglerinin dogru yonetilmesi ile miimkiin olacaktir.

Bir firmada nitelikli olabilecek ¢alisanlar, yonetim tarafindan ticret, egitim, kariyer
yolu anlaminda tatmin edilip harekete gegirilmedikge firmaya yeterli faydayi
saglayamazlar. Firmanin sahip oldugu tiim degerler, ancak g¢alisanlarmin araciligiyla
gelisebilmektedir.

Yoneticilerin en biiylik sorunlarinin basinda ¢aligan verimliligini etkileyen
faktorleri goz ardi etmeleri gelmektedir. Kisilerin ¢aligma alanlarinda zaman zaman
basari, gelisme, terfi, ilicret tatmini gibi ihtiya¢larina karsilik bulamadiklarinda
verimliliklerinde azalmalar gozlemlenmektedir. Bu durum g¢alisanlarin verimliliklerinin

azalmasina sebep olmaktadir.



Isletmeler, belirledikleri hedeflere ulasabilmek, etkin bir performans gosterebilmek
ve boylece “verimlilik” amacin1 gerceklestirebilmek icin Oncelikli olarak c¢alisan
verimliligine ihtiya¢ duyarlar. Bu nedenle isletmelerde dikkatler “calisan verimliligi”
faktorii lizerinde kaymaktadir.

Yapisal Esitlik Modelleri (YEM), bir istatistik modelleme teknigi olup, Slgiilen ve
Olciilemeyen degiskenler arasindaki sebep-sonug iliskisini ortaya koyar. YEM, coklu
regresyon tekniginden ¢ok daha giiclii olup, modeldeki degiskenler arasindaki etkilesimleri,
dogrusal olmayan iligkileri, bagh degiskenler arasindaki kovaryans yapisini, 6l¢iim hatalarini,
hatalar arasindaki kovaryans yapiyi, ¢oklu gbzlenemeyen (latent) degiskenleri ve bunlar
arasindaki dogrusal ve dogrusal olmayan kovaryans fonksiyonlarini incelemektedir. Bu
anlamda YEM’ler ¢oklu regresyon, path (iz, yol) analizi, faktor analizi, zaman serisi analizi
ve kovaryans analizi gibi birgok analiz teknigine gore daha gii¢lii ve bunlara alternatif olan
yontemler icermektedir (Sehribanoglu, 2005).

YEM c¢alismalarinin en biiyiik avantajlarindan birisi, gizil degiskenlerin kullanilmasina
olanak tanimasidir. Gizil degiskenlerin kullanilmasi, s6z konusu degiskenlerdeki hatanin
belirlenmesine olanak tanidigi i¢cin YEM ¢alismalarinda parametre degerleri ¢ok daha
giivenilir bir sekilde tahmin edilmektedir. Bu nedenle, ayn1 veri {izerinden klasik analiz
yontemleriyle hesaplanan iliski katsayilari ile YEM'de hesaplanmus iligki katsayilar1 genelde
birbirinden ¢ok farkli olmakta ve YEM'de hesaplanan iliski katsayilarina gergek iliski
katsayis1 da denilmektedir (Hair et al, 1998).

Bu ¢alismanin uygulama kisminda; otomotiv yan sanayi hizmeti veren ve ozel
makine imalat1 yapan firmada, insan Kaynaklari siireclerinden ¢alisanlarin verimliligini
etkileyen faktorler Yapisal Esitlik Modeli ile belirlenmistir. Uygulama asamasinda
calisanlar anket sorularini algiya gore yanitladiklar1 ve yonetim tarafindan anket ¢calismasina
miidahaleler oldugu i¢in yeni anket sorulari hazirlanmis olup literatiire 151k tutmasi igin
paylasilmistir. Calismada; oryantasyon, egitim siireci, iicret yonetimi, kariyer yonetimi ve
calisan verimliligi basliklar1 altinda ¢alisanlara sorular sorulmustur.

Calisma on boliimden olusmaktadir.

Birinci boliim giris bolimi, ikinci bolim Literatiir Arastirmasi, tiglincii boliim
Oryantasyon Siireci, dérdiincii boliim Egitim Siireci, besinci boliim Ucret Y®6netimi, altinci
boliim Kariyer Yonetimi, yedinci boliim Calisan Verimliligi, sekizinci bolim Yapisal Esitlik

Modeli tanim ve siireglere ait genel bilgilerden olusmaktadir.



Dokuzuncu boliimde, arastirmanin konusu ve amaci, arastirma yeri hakkinda genel
bilgiler verilmis, verilerin derlenmesi ve degerlendirilmesi siiregleri anlatilmistir.
Caligmanin son bolimiinde, arastirmadan elde edilen sonuglara ve bazi dnerilere yer

verilmistir.



2.  LITERATUR ARASTIRMASI

Literatlir arastirmast Yapisal esitlik modeli ile yapilan g¢aligmalar ve calisan

verimliligi lizerine yapilan ¢aligmalar olmak {izere iki boliimde yapilmistir.

Yapisal Esitlik Modeli ile ilgili yapilan literatiir arastirmasinda;

Kabak¢t (2018) tarafindan yapilan calismada cep telefonu pazarinda marka
sadakatini etkileyen faktorler incelenmistir. Faktorlerin analiz edilmesinde yapisal esitlik
modeli kullanilmistir. Arastirma Izmir ilinde akilli telefon kullanan kullanicilar arasinda
yapilmistir. Arastirma 6rneklemi 319 kisi iizerinden belirlenmistir. Anket verileri AMOS
programi araciligiyla analiz edilmistir. Caligmanin  sonucunda ankete katilan
katilimcilarin cinsiyet ve yaslarinin miisteri sadakati ile iligskisinde farklilik gostermedigi
tespit edilirken egitim seviyeleri ile degistirme maliyetleri, marka imaj1 ve algilanan kalite
arasinda anlamli farkliliklar oldugu bulunmustur.

Ergiil (2017) tarafindan yapilan c¢alismada e-hizmet Kkalitesi, feedback
mekanizmalar1 ve pazaryeri katilimeilar1 olan araci firma ve saticilara duyulan giivenin
satinalma niyeti ile olan iligkileri incelenmistir. Buna yonelik bir model gelistirilmistir.
Arastirmada yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Orneklem {iizerinde anket calismasi
yapilmis olup anket verileri lizerinde gilivenilirlik ve normallik testleri yapilmustir.
Giivenilirlik ve normallik testleri icin SPSS programi kullanilmigtir. Kurulan model
AMOS programinda test edilmistir. Arastirmanin sonucu araci firmaya ve saticilara
duyulan giiven satinalma niyeti lizerinde etkilidir. E-Pazar yerinde giiveni olusturan
etmenler de araci firmaya ve saticilara duyulan giiven tarafindan etkilenmektedir.

Kaya (2013) tarafindan yapilan ¢alismada ise lisans 6grencilerinin gelecekle ilgi
beklentileri arastirilmistir. Calismay1 Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde dgrenim
goren 384 Ogrenci lizerinde yapmustir. Veri toplama araci olarak anket ¢aligmasini
kullanmistir. Anket verilerinin {izerinde gilivenilirlik analizi yapip kurulan modeldeki
hipotezleri yapisal esitlik modeli ile test etmistir. Chaid Analizi de calismada
kullanilmistir. Calismadan elde edilen sonuca goére lisans Ogrencilerinin gelecek
beklentileri ile ilgili ekonomik durum, istihdam kapasitesinin ve egitim durumunun
pozitif ve anlamli bir etkisi bulunurken, kazancin negatif bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir.

Yemenici (2012) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada ise isletmelerin tiretim planlarini
belirli siirelerde tamamlamalar1 gerektigi paylagilmistir. Fakat zaman zaman planlanilan

zamanda isler bitmemektedir. Yemenci de arastirmasinda bu konuyu ele almistir.
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Miisterilerin tatmin olmasi icin siparislerin belirli zaman periyodu igerisinde teslim
edilmesi gerekmektedir. Yasanacak gecikmelerin minimum seviyeye getirilmesi
incelenmistir. Mevcut durum Alt1 Sigma araglari ile incelenmistir. Calismada olusturulan
model i¢in dogrulayict faktor analizi kullanilmistir. Arastirmanin sonucu bize iiretimde
iyilestirme yapilabilecek alanlar1 gostermektedir.

Tunali (2012) tarafindan yapilan ¢aligmada calisanlarin is tatminleri, Orgiitsel
bagliliklar1 ve tiikkenmislikleri arasindaki iligski incelenmistir. Bu ¢alismada yapisal esitlik
modeli kullanilmistir. Calisma 6zel sektorde faal olan iiretim firmasinin c¢alisanlari
aracilifiyla gerceklestirilmistir. Yapisal Esitlik Modelinde is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve
tilkenmislik faktorleri incelenmis, 6l¢iim hatalar1 belirlenmis, bu hatalarda modele dahil
edilerek yorumlama yapilmstir. Yapisal esitlik modelinin sonucu olarak da is tatmini ve
orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski varken, Orgiitsel baglhlik ile
tilkkenmislik ve is tatmini ile tiikenmislik arasinda ise negatif yonlii anlamli bir iliski
vardir.

Calisan verimliligi lizerine yapilan literatiir arastirmasi;

Akdag(2017) tarafindan yapilan ¢alismada Is Giivenligi Hizmetinin Disaridan
Temini ile Isletme I¢inden Saglanmasinin Calisan Verimliligi Uzerindeki Etkisi {izerine
bir arastirma yapilmistir. Arastirmada en fazla is kazalarmin yasandig insaat sektorii baz
almmuastir. 5 farkl igyerinde 200 ¢alisana anket uygulamasi yapilmistir. Arastirma ile is
giivenligi hizmetini disaridan alma veya isletme igerisinden saglanmasinin g¢aligan
verimliligi lizerinde etkisinin olup olmadigi tespit edilmeye ¢aligilmistir. Sonug olarak is
giivenligi ile calisan verimliligi arasmda giiclii bir iliski oldugu bulunmustur. Isletme
icerisinden gorevlendirilecek bir is giivenligi calisaninin diger calisanlar tizerinde daha
giiclii etkisi oldugu tespit edilmistir. Fakat bu etkinin ¢aligan verimliligini etkileyecek
diizeyde olmadig1 belirtilmistir. Arastirmanin sonucunda is giivenligi ¢alisanin igletme
icinden veya disindan secilmesinin ¢alisan verimliligi iizerinde anlamli bir etkisinin
olmadig1 ortaya konmustur.

Durmus (2015) tarafindan yapilan calismada mobbingin calisan verimliligi
iizerindeki etkisi arastirilmigtir. Arastrma Sakarya imalat sanayisinde celik
konstriiksiyon imalat ve montajda ¢alisan ¢alisanlar iizerinde yapilmistir. Arastirmanin
ana amact ise mobbing ile verimlilik arasindaki iliskiyi tespit etmektir. Arastirma yontemi
olarak anket calismasi kullanilmigtir. Anket verileri SPSS programu ile incelenmistir.

Verimlilik, mobbing algisi, ¢alisma durumuna yonelik sorular katilimcilara yonetilmis



cikan verilere gilivenilirlik testi uygulanmistir. Aragtrmanm sonucu olarak caligma
ortamlarinda mobbinge maruz kalan ¢alisanlarin verimliliklerinin diistiigii goriilmektedir.

Senocak (2015) tarafindan yapilan ¢alismada liderlerde ve calisanlarda duygusal
zeka seviyeleri ile verimlilikleri arasinda anlamli iliski olup olmadigi arastirilmistir.
Calismada Ankara ilinde Tirksat ¢alisanlar tizerinde anket ¢alismasi yapilmigtir. 180
katilimeiya anket uygulanmistir. Arastirmanin sonucu olarak duygusal zekanin ve liderlik
tarzlarinin verimlilik diizeyini olumlu yonde etkiledigi bulunmustur.

Bostancioglu (2014) tarafindan yapilan arastirmada is yasam dengesinin ¢alisan
verimliligi tizerindeki etkileri incelenmistir. Calismada is dengesi Olgegi, verimlilik
Olcegi ve yasam dengesi dlgeklerinde analizler yapilmistir. Katilimcilara anket sorulart
yoneltilmistir. Anket verileri analiz edilmistir. Regresyon analizi sonucuna gore
matematiksel model gelistirilmistir. Verimlilige iligskin alginin 6zel yasam degiskeni ile
iligkili olmadig: tespit edilmistir.

Ozsoy (2012) tarafindan yapilan arastirmada 360 derece performans degerlendirme
sisteminin ¢alisan verimliligi tizerindeki etkisi arastirilmistir. Arastirmada Erzurum’da
faaliyet gdsteren bir kurumdaki dgretmenlere anket ¢alismasi uygulanmistir. Orneklem
biiyiikligt 85 katilimci olarak belirlenmistir. Anket verileri SPSS programu ile analiz
edilmistir. Konu ile ilgili hipotezler istatistiksel yOntemlerle analiz edilmistir.
Arastirmanin sonucunda 360 derece performans degerlendirme sisteminin 6gretmenlerin
verimlilige bakis agilarini etkiledigi tespit edilmistir.

Yapilan literatiir arastirmasina gdre Insan Kaynaklar1 Siireglerinden oryantasyon,
egitim siireci, kariyer yoOnetimi, iicret yOnetimi kavramlarmin calisan verimliligi
iizerindeki etkisini arastiran herhangi bir ¢alisma bulunmamustir. Literatiirdeki bu eksiklik
fark edilip bu alanda bir arastrma yapilmistir. Bu arastrma sonucunda caliganlarin
isletmedeki verimliligi nasil arttirilabilir, hangi faktorlerin etkisi verimlilik tizerinde daha

fazla etkiye sahiptir tespit edilecek olup bu alanlara yogunlasilabilecektir.



3. ORYANTASYON SURECI

Oryantasyon siireci, yeni igsbast yapmis calisanin, ¢alisma arkadaglarini veya
yoneticilerini gozlemleyerek yapilacak isi 6grenmesini ifade eder. Ise alistirma yani
oryantasyon yeni c¢alisanin standarda uymasini saglamaktan c¢ok, hareketlerdeki
asiriliklar1 sinirlar. Buradaki amag belli bir kural ve performans diizeylerine uymak igin,
yeni ¢alisanin lizerinde baski olusturmaktan ziyade onlarin zaman zaman fazla olabilecek
tutum ve davraniglarini sirket kiiltiirine uydurma ve yiiksek performans gostermelerini
saglamaktir.

Ise baslayan yeni ¢alisan firma kiiltiirii, gorev tanim1 gibi konularda bulunacagi
alana yabanci olacagi i¢in bir sok durumu yasayabilir. Yeni bir sirket kiiltiiriiyle
karsilastiginda yeni isinin diisiindiigii gibi olmadigini anlayabilir. Ancak etkili bir
oryantasyon programi boyle bir sokun etkisini azaltabilir.

Calisanlarm ise alim asamasi, verimli bir isgiiclinii olusturma siirecinin Sadece
baslangic adimudir. ise alim siirecinin tamamlanmasindan sonra dogru aday secilmis
olabilir. Ancak ise alimin1 gergeklestirdigimiz adayin gorev tanimi ve sorumluluklarmi
bildigini, igini istenen zamanda dogru sekilde yiiriitecegini diisiiniirsek yanilgiya diigsmiis
oluruz. Bundan dolayi yeni isbasi yapan ¢alisana firmayi, ¢alisma arkadaslarmni, gérev ve
sorumluluklarin1 bir sistem dahilinde aktarmak, ¢alisanin c¢alisma ortamina ve
arkadaslarina uyumunu saglamak, calisan verimliligi i¢im yapilmasi gereken en énemli
gorevlerdendir. Yeni isbasi yapan ¢alisanin oryantasyonu, dnemli bir Insan Kaynaklar:
Stirecidir. Yeni ¢alisanm isten ayrilmas: durumunda, birgok noktada giderler olacaktir.
Bu giderler igerisinde; secim ve ise alma giderlerinin yanida, calisan i¢in yapilan
kayitlar, almis oldugu oryantasyon egitimleri Ve ayrilan zaman da biiyiik bir kayip olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum bize, ayn1 pozisyon igin siirekli yeni kisi alma yerine,
mevcut c¢alisanin iste kalict olmasmi saglamanin daha mantikli oldugunu da
aciklamaktadir. Caliganin kalici olmasini saglamanin yolunun ise yeni baslayan
calisanlarin ilk almis olduklar1 oryantasyon egitimi ile miimkiin olacagi unutulmamalidir.

Yeni calisanin, ise yeni bagladiginda karsilasacagi, yasayacagi bazi duygu durumlari
olacaktir. Bunlar;

e Yeni bir ¢alisma ortamina girmenin yarattigi sorunlar

e Beklentiler ile karsilastigi durumunun rtiismemesi

e Gorev ve sorumluluklarmi 6grenirken yasadigi karamsarlik ve cesaretsizlik

e (Calisma ortaminda yalniz hissetme



e s arkadaslari tarafindan benimsenemeyecegi kaygis
e Calisma hayata yeni atilan kisiler i¢in iste basarili olamama korkusu

e Tecriibe eksikliginden gorevler arasinda baglant1 kuramama

Dogru hazirlanan bir oryantasyon programi ile bahsedilen sorunlarm iistesinden
gelinebilir. Dikkatli bir sekilde planlanmig bir oryantasyon programi yeni ¢alisanin orgiit
ve isleyis prosediirlerini tanimasina yardimci olmakta, yapacagi isin 6nemli oldugunu
hissettirmekte ve boylece yeni isinde yiikselmesini engelleyen korku ve endiselerin
iistesinden gelmesi konusunda yardimci olmaktadir. Yeni ¢alisana, kendisini yeni ekibin
bir parcasi olarak hissetmesini saglamaktir. Tiim bunlar saglandiginda da calisan is
performansimi maksimum diizeyde gosterebilecektir.

Oryantasyon egitiminin amaci, yeni ¢alisanin isine ve firmasina iligkin dogru
diisiince ve bilgiler gelistirmesini saglamak olmalidir. Calisana kullanmayacagi bilgiler
bu asamada paylasilmamalidir. Is ¢iktilarmin ¢alisandan beklenen seviyede olmasi dogru
tanimlanmis bir oryantasyon programi ile saglanacaktir. Kennedy ve Berger’e (1994:62)
gore, egitiminin Oncelikli amaci, yeni is ortaminda sosyal ve duygusal duyarhilik
sebebiyle olusabilecek olumsuz durumlar1 ortadan kaldirmak, stres nedenlerini azaltmak
ve yeni ig gorenin yeni pozisyonunda basarili olmasini saglayacak becerilerin
Ogretilmesini saglamak olmalidir.

Oryantasyon egitiminin diger bir amaci; g¢alisanlarm, ekibe yeni dahil olacak
caligma arkadaslarmin adaptasyonlarini hizlandirmaktir. Zaman zaman yeni kisilerle
tanigsmak, endise korku ve merak yaratabilmektedir. Yine ayni1 sekilde, yeni ¢alisanlar da

calisma birimlerindeki kisilerle tanisma konusunda endiselidirler.

3.1. Oryantasyon Egitiminin Kapsam

Ise yeni baslayan calisanmn bilmek istedigi konular oryantasyon egitiminin
kapsamini olusturmaktadir.

Bu konular konular;

e Sirket hakkinda bilgi: Firmanin tarihgesi, politikalari, c¢alisanlara saglanan
imkanlar (sosyal yardim, egitim vb), calisma sartlari, maas 6demeleri, disiplin siireci,
calisma ve tatil giinleri, kKariyer yolu, is glivenligi kurallar1.

e Kiginin gorev ve sorumluluklar1 hakkinda bilgi: Kullanilan metotlar, teknikler,

Ozel kurallar.



e Isle ilgili bilgiler: Buddy siireci, diger departmanlarla iliskisi, organizasyon
semasindaki yeri, kariyer yonetimi, atama ve terfi siiregleri, ¢calisma arkadaslari, yetki ve
sorumluluklari, isin 6nemi, ¢alisma alani bilgileri yemek ve dinlenme salonu gibi yerler,

revir, ¢ikis merdiveni, yangin merdiveni vs. bilgiler verilmektedir.

Cizelge 3.1 Calisanlarin 6grenmesi gereken ise ve isletmeye iligkin unsurlar

Sosyalizasyon Siirecinde Cahsanlarin Ogrenmesi Gereken ise ve isletmeye iliskin

Unsurlar

Tarih Isletmenin amaglar1 ve degerleri, gelenek ve gorenekleri, efsaneler,
calisanlarin gecmisi

isletme Amaclar Isletmeye yonlendiren kural ve prensipler

Dil Isletmeye zgii terimler, jargon ve mesleki teknik dil

insanlar Diger calisanlar ile basarili ve tatmin edici iliskiler

Performans Yeterlilik Nelerin 6grenilmesi gerektigi, is icin gerekli bilgi, yetenck ve
becerilerin elde edilmesi ve kullanilmasinda etkililik.

3.2. Isletmelerde Oryantasyon Egitimi ve Uygulanmasi

Oryantasyon egitimi siirecinde, verilen bilginin igerigi 6nemlidir. Oryantasyon
egitimi, yeni calisan firmaya evraklarini teslim ettikten sonra baglamakta, is ortamina
uyum saglayip, istenilen verim diizeyine ulasana kadar devam etmektedir. Calisan
veriminin istenen seviyeye gelebilmesi i¢in, yeni baglayan ¢alisana ilk asamadan dogru,
tam bilgilerin paylasilmas1 gerekmektedir. Isletme oryantasyon siirecinde amaclarini
a¢ik, anlagilir ve net bir gekilde ortaya koymalidir. Oryantasyon siireci boyunca hedeflere
ulasmak igin siire¢ 6nceden planlanmis olmalidir. Oryantasyon siirecine dahil olan ¢aligan
ile fazla ve gereksiz bilgiler paylasilmamasi 6nemlidir. Paylasildigi durumda ¢alisan i¢in
onemli olan bilgilerin 6nemsiz olmas1 algilanabilmektedir. Oryantasyon siirecinde,
calisana fazla bilgi paylasiminin verimsizlige yol agabilecegi gibi eksik bilgi paylagimimin
da verimsizlige yol acabilecegi unutulmamalidir. Bu noktada oryantasyon siireci ¢ok iyi
tasarlamalidir. Oryantasyon siireci, insan kaynaklar1 yonetiminin geleneksel fonksiyonu
olan ise alimin bir devami olarak goriilmeli ve siirecin uzun donemli olarak uygulanmasi

gereklidir (Giinay, 2010). Oryantasyon egitimi siirecinde yeni ¢alisanin ilk ¢alismasimi
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grup arkadaglar1 ile yapmasini saglamak hem grup arkadaslar1 ile kaynagmasint hem de
sorumluluk paylasimi ile is arkadaslarinmn giivenini kazanmasma yardimei olur. Isletme
icerisinde ortak alanlarin tanitilmasi da yeni ¢alisanin isletmeye kolay alismasini saglar.
Ise yeni baslayan ¢alisanin isletme kurallarmi bilmesi, isletme icerisinde isini kolaylikla
gerceklestirmesini saglar.

Oryantasyon egitimi siireci; ¢alisanin is arkadaslar1 ve yoneticileri ve kisilerarasi
iligki gelistirmesini saglama (benimsetme), ¢alisanin gorevlerini basarmasi icin isi
ogretme (yeterlilik), calisanin isletme igerisindekini roliinii ve bu rolle iligkili sekilde
calisma gruplar1 i¢inde rollerini belirginlestirme (rol tanimi), yeni ¢alisanin gorev ve
roliinlin gereklerini yerine getirmedeki gelismeleri takip etme ve degerlendirme
asamalarmi kapsar (Ozkasap, 2013). Oryantasyon egitimleri; genel oryantasyon, bdliim
oryantasyonu ve mesleki oryantasyon olarak {ic adimda gerceklesir. Genel oryantasyon,
insan kaynaklar1 departmani tarafindan gergeklestirilmektedir. Boliim oryantasyonu,
bolim yoneticisi ya da boliimdeki kidemli bir calisan tarafindan yiiriitiiliir. Mesleki
oryantasyon, yeni ¢alisandan daha kidemli ve egitimli bir ¢alisan tarafindan yiirtitiilir
(Giinay, 2010).

Oryantasyon egitiminin planlanmas:: Oryantasyon egitimin tutarliligmni ve
basarisint olumlu yonde etkilemek i¢in oryantasyonu planlayarak baslamak gereklidir.
Oryantasyon egitimi planlamasi yapilirken; yeni isbasi yapacak ¢alisan is ortaminda
hangi bilgiye ihtiya¢ duyar?, calisan tlizerinde birakmak istenilen izlenim nedir?,
calisanlara hangi prosediir ve politikalardan bahsedilmelidir?, isbasi1 yapacak calisana ilk
is glinlinde hangi deneyim kazandirilmalidir?, gibi sorular oryantasyonun planlanmasi
asamasinda yol gosterici niteliktedir (Atik, 2015). Oryantasyon egitimi siirecinde;
calisanin kendini evindeymis gibi ve faydali hissetmesinin saglanmasi, oryantasyon
programi sorumlularinin  6nceden belirlenmesi, sirket kiiltiiriiniin paylasilmast,
oryantasyon programinin degerlendirilmesi, egitim planin igerigini olusturmaktadir
(Batili, 2010).

Oryantasyon egitiminden sorumlu olacak kisilerin belirlenmesi: Oryantasyon
egitimi siirecinde sorumluluk insan kaynaklar1 departmanindadir. Oryantasyon egitimleri
planlanmadan 6nce oryantasyon egitimi verecek kisilerin veya birimlerin belirlenmesi
gereklidir. Isletmedeki tiim ¢alisanlar oryantasyon egitiminin bir pargasidir.
Oryantasyondan sorumlu kisilerin yaklagimi egitim siirecinin basarisini etkilemektedir
(Yenilmez ve dig., 2016).
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Oryantasyon egitim stiresinin belirlenmesi: Calisanlarin is yerini, sorumlu oldugu
isi, i3 ortamini ve kisileri tanimasi i¢in ayrilan zaman dilimi oryantasyonun siiresini
belirler. Oryantasyon egitim siiresi, isin kapsamina, egitim yontemine, ¢aliganlarin
ozelliklerine, isletme yapisina bagli olarak genellikle 2 hafta ile 9 hafta arasinda
degismektedir. Ise yeni baslayan calisana oryantasyon egitimi kapsaminda verilmesi
gereken bir¢ok bilgi vardir. Bu bilgilerin kisa siirede ¢alisana verilmesi olanaksizdir.
Genel oryantasyon egitiminin bir yillik bir siireyi kapsamasi ¢alisanin isletmeyi tam
anlamiyla sahiplenmesi agisindan etkili olacaktir. Biiyiik ve orta 6lgekli isletmelerde 2
hafta ile 6 ay arasinda degisen oryantasyon egitimi siiresinin kiiciik 6lgekli isletmelerde
net bir siireyi kapsamadigi goriilmektedir (Findikg1, 2012).

Oryantasyon egitimi uygulanacak yerin belirlenmesi: Oryantasyon egitiminin
yapilacagi ortam Onemlidir. Oryantasyon egitiminin yapilacagi alan, toplant1 odasi,
konferans salonu seklinde belirlenebilir. Oryantasyon egitimleri eger grup katilimci ile
gerceklestirilecekse, egitimin verimli gegmesi igin katilimer sayis1 en fazla 15 kisiden
olusmalidir. Egitimin yapilacagi yer de 6nemli bir faktordir. Giiriiltii ve sesten uzakta
1sitma, havalandirma ve aydinlatmanin iyi yapildigi bir ortam olmalidir. Egitim esnasinda
kullanilacak materyaller 6nceden hazirlanmali ve planh bir oturma sekli olusturulmalidir
(Ozer, 2004).

Oryantasyon egitiminde uygulanacak ydéntemlerin belirlenmesi: Oryantasyon
egitimi boyunca calisana yonelik cesitli egitim yontemleri ve teknikler kullanilabilir.
Genel olarak firmalarm oryantasyon egitiminde kullandig1 egitim ve teknikler asagidaKki
gibidir;

e Sunum yontemi
e s arkadas1 yontemi
e Ornek olay inceleme metodu
e Gozlem yontemi (Topaloglu ve S6kmen, 2003)
o Konferanslar
e Acik oturumlar
¢ Grup toplantilar1
e Astlarla yapilan goriismeler
o Isletme gezileri (isletme ici ve dis1)
e Isletmeyi tanitic1 yaymnlar
e (Gorsel ve isitsel teknikler
11



e isbasi egitimleri

e Yoneticiler ile yapilan goriigmeler
e Online oryantasyon egitimleri

o Portaller

e Teknoloji destekli egitim teknikleri (Taz, 2000)

Oryantasyon egitiminin uygulanmasi: oryantasyon egitiminin gerceklestirilmesi
asamasinda, isletmelerin program hazirliklarimi eksiksiz sekilde tamamlamis olmalari
beklenir. Oryantasyon egitiminin uygulanma asamasinda isletmeler egitimin nasil
uygulanacag: ile ilgili gereksinimleri géz oniinde bulundurmalidir. Ise yeni baslayan
calisanin oryantasyon egitimini kimden, nasil, nerede alacagi belirlenmelidir. Egitim
stireci boyunca olas1 degisimler nedeniyle egitimin olumsuz etkilenmemesi i¢in planin
esnek tutulmasi gereklidir. Oryantasyon egitimlerinin kisa ve uzun donemlerde etkili
olabilmesi i¢in uygulanan oryantasyonun calisanlarin ihtiyaclarina cevap verecek
nitelikte olmasma 6zen gosterilmelidir (Ozer, 2000).

Oryantasyon egitimi uygulanirken hangi yontem kullanilirsa kullanilsin, egitimi
etkin kilmak i¢in birtakim ilkelere dikkat edilmesinde fayda olacaktir. Bu ilkeler soyle
aciklanabilir; egitimden 6nce yeni ¢alisanin bilgi diizeyi 6l¢iilmeli, konular basitten zora
ve somuttan soyuta dogru olmali, yeni c¢alisana egitim ile hangi gereksinimlerinin
karsilanacag1 ve saglayacagi yararlar aciklanmali, ¢alisanlarin ihtiyaglarina uygun
yontemler kullanilmali, ¢alisanin konuyu anlayip anlamadigi tespit edilmeli, egitim
boyunca uygulamalara yer verilmeli, ¢alisanin konuyu Ogrenmesi i¢in yeterli siire
taninmali ve anlamsiz ifadelerden uzak durulmalidir (Umdu, 2002).

Oryantasyon egitimlerinin uygulanma asamasinda ¢alisana tiim bilgiler detayli
olarak aktarilmalidir. Egitim Oncelikle, c¢alisanin ihtiyaglar1 ve beklentileri dikkate
alinarak, yeni g¢alisganin Oonem verdigi ve merak ettigi bilgilerle egitim programi
uygulanmaya baglanmalidir. Caligana bilgilerin verilmesinden sonra saha turu
diizenlenebilir. Oryantasyon egitimi siirecinde isletme i¢inde hazirlanacak el kitaplar1 ige
yeni baslayan calisana verilebilir (Giinay, 2010).

Oryantasyon egitiminin degerlendirilmesi: Oryantasyon egitimlerinin diizenli
olarak degerlendirilmesi iyilestirilmesi ve gelistirilmesi isletmeler acisindan oldukga
onemlidir. Degerlendirmeler c¢alisanlarin  gelisimlerinin  gdzlemlenmesini saglar.

Degerlendirme asamasi, egitime katilan calisanlarin istenilen bilgi, beceri ve davranis
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diizeylerini kazanip kazanmadigmi belirlenmesi noktasinda 6nemlidir. Oryantasyon
egitiminin basarisi ile ilgili degerlendirmeler egitim akabinde yapilabilir (Bingol, 1990).

Isletmelerde dogru tasarlanmis bir oryantasyon egitimi vasitasiyla calisanlar
isletmelerinin farkina varacaklardir. Isleri dgrenebilmeleri ig¢in temel atilmis olup siireg
icerisine 6grendikleri konularla ilgili ilk gdzlemlerini saglayabileceklerdir. Is sonuglarna
aktarilan bilgileri yansitmalar1 kisa siirede fark edilmelerini saglayacaktir. Uretim
sektoriinde ¢alisgan mavi yakalar kendilerinden beklenen ¢ikt1 miktarint bilecek ve is
sonuglarma yansitabilmeleri i¢in kendilerine tanitilan arkadaslarindan destek
alabileceklerdir. Dogru tanimlanmis ve uygulanmis bir oryantasyon programi ¢alisanlarin

is ortamdaki verimliliklerini dogrudan etkilemektedir.
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4. EGITIM SURECI

4.1. Egitimin Tanim ve Siireci

Egitim; amag ve hedefler dogrultusunda, insan davraniglarindaki planli ve diizenli
bir degisiklik olarak ifade edilir. Genel olarak ise egitim, toplumun yaratici giiciinii ve
etkinligini yilikselterek kalkinmanin gerceklestirebilmesi igin gerekli yiiksek nitelikte
bireylerin yetistirilmesini saglayan ve bireylere yetenekleri yoniinde gelisme imkani
veren etkili bir aragtir.

Egitim siireci, isletmelerde insan kaynaklarmin etkin ve verimli olmasimni saglamak
icin kullanilan en 6nemli siireclerden birisidir. Isletmelerde egitim siireci ile ¢alisan ve
isletme diizeyinde gosterilen basarmimn yiikseltilmesine ¢aligilmaktadir. Egitim siirecini

kisaca “degisim siireci” olarak tanimlayabiliriz.

4.2. Egitim Siirecinin Onemi

Egitim siirecine yapilan yatirimlar isletme adma yapilan yatirimlardir. Ayni
zamanda da galisana verilen degerin gostergesidir. Egitim siirecine yapilan her iyilestirme
calisan verimliliginin giin gectikce artig gdstermesine yol agacaktir.

Sirket kiiltiirti bakimdan egitim siirecinin onemi, insan kaynagini eksikliklerinin
giderilmesi  konusunda destekleyerek, c¢alisanlarm moral ve motivasyonunu
arttirmaktadir. Rekabet ortaminda firmay giiglendirmektedir.

Bilgi, zamanla karsilasilan yogunluk sebebiyle unutulma ve giincelligini yitirme
problemi yasar. Bu durum degisim hizinin yiiksek olmasina sebep olur. Bilgi devrimi
diinyanin globallesmesine ve kiiciilmesine sebep olmasi nedeniyle degisen teknolojinin
devrim niteliginde olmasi seklinde a¢iklanmaktadir. Biitiin bunlar isletmelerin ve kisilerin
hem 6grenme ihtiyaclarini hem de bilgi edinme ihtiyaclarini artiran gelismelerdir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY), sirket calismalarma katkida bulunma, calisma
hayatinin nitelikli ve etkin olmasma ve ig giicii verimliligini artirma gibi goérevleri
iistlenmektedir. Insan Kaynaklarmin egitim siireci konusundaki etkinliklerini stratejik
anlayis icerisinde sonucuna bakmaksizin yeni kosullar olusturmak adina devam ettirmek
zorundadir. Kisaca egitim siirecinin Oonemi; calisanlarin kendilerini gelistirmeleri ve
verimliliklerini artirmalar1 i¢in temel nedendir.

Hem igveren agisindan hem de calisan acisindan 6nemli etmen olan egitim siireci,

her iki taraf i¢in de gereklidir. Calisanin kendisini gelistirmesi i¢cin almasi gereken
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egitimler maliyetli olabilir. Bazi iist yonetim ¢alisanlar1 bu maliyeti karsilamak yerine
daha iyi bilen ¢alisan1 tercih ederken; bazi {ist yonetim calisanlari ise verimli, uyumlu
calisanlarin1 kagirmamak adina gerekli masraflar1 goz ardi edip ¢alisaninin egitim siireci

icin gerekli destegi saglamaktadir.

4.3. Egitim Siirecinin Yararlan

Egitim siireci organizasyonunun yararlar1 asagida belirtilmistir;

e Isgiicii motivasyonunu iyilestirmek.

e Daha gii¢lii organizasyon yapisi yaratmaya ¢aligmak.

e Giivenilirligi artirmak.

e (Calisanlarin iist yonetimle iliskisini giiclendirmek.

e Kariyer gelisimine yardimei1 olmak.

e Organizasyonel politikalar1 anlamak ve uygulamak,

e Etkili karar almasina ve problemlere ¢oziimcii yaklasmasini saglamak

e Iceriden terfi siirecine yardime1 olmak.

e Basarili ¢alisan ve yoneticilerin liderlik becerisi, motivasyon, baglilik tutum
ve diger yonlerinin gelisimine yardimci olmak.

e Uretim, ¢alisan maliyetleri gibi maliyetlerin diisiik kalmasimi1 saglamak.

e Calisan ve iist yonetim iligkilerini gelistirmek.

e Biiylime, ¢alisan iligki ve iletisimi i¢in uygun ortam olusturmak.

e (alisanlarin degisim rilizgarlarma kars1 c¢abuk adapte olmasina yardimci
olmak.

e Verimliligin artmasina yardimc1 olmaktir.

Egitimin kisilere yararlari,

e (Calisanin hizli ve dogru karar almasinda,

e Problem ¢oziimlemelerinde,

e Motivasyon degigkenleri ile bireysel gelisimi saglama, (takdir edilme,
basarili olma, sorumluluk alma vb.) kendine giiven ve cesaretlendirmeyi

saglayarak basariyi elde etmede,
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e (Calisanin; stres, korku, basaramama diisiincesi gibi faktorler ile bas etmesini
saglamada,

e s tatmininin ve takdirin artmasina olanak saglamada,

e lletisim yeteneginin artismi saglamada,

e Yeni sorumluluklar alimacagi zaman korku ve kaygi diizeyinin azalmasini
saglamada,

e Ekip ¢alismasi iginde ¢alisanlar arasinda iletisimi gelistirmede,

e Yeni calisanlar, transfer ya da terfi yoluyla gelen calisanlarin yeni is
alanlarinda uyum saglamasina yardimc1 olmada,

e Her galisana esit firsat sunma imkani vermede,

e Calisanlar arasi becerileri gelistirmede,

e Calisan bagliligini olusturmada,

e Is ortammi ¢alismak ve yasamak icin daha iyi bir hale getirmede imkan

saglar.

4.4, Egitim Siirecinin Evreleri

Egitimde planlama, diger planlama etkinliklerine gore bir siireci ifade etmektedir.
Bu siirecler birtakim asamalardan olusmaktadir. Bunlar;
e Egitim siireci ile ilgili durum incelenip bununla ilgili gelecek adina
ulagilmasi gereken amaglarin tespiti,
e Busiireg ile ilgili program belirlenerek hedefe uygun yolun belirlenmesi,
e Program siirecinde, hedeflere ulasma admna ve kaynaklarin ¢éziimlenmesine

iliskin gerceklestirilmesi gereken ¢aligmalarin ortaya ¢ikarilmasi,

Isletmelerde egitim siireci ihtiyaci, mevcut durum ile beklentilerin farkinm
oranlamas ile belirlenmektedir. Ihtiyaglarm belirlenmesinden sonra, verilen egitimin
sonunda beklentiye ulagsma ve ¢alisanin 6grenmesi gereken hususlar tanimlanir ve bunlara
elverisli bir program verilmesi hususunda karar alinir.

Alman karar ile birlikte; egitim siireci i¢in hazir edilen program uygulanir. Bu
agamadan sonra son agama ise egitim programindan elde edilen kazanimlar egitim dncesi
durumlar ile karsilastirilarak egitimden elde edilen kazanimlarin olusup olusmadiginin
kontrolii yapilir. Sonuglar paylasilir. Bu asamalar egitim siirecini olugturmaktadir.

Basarili bir egitim siireci ti¢ adimin yerine getirilmesi ile olur. Bu adimlar;
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o Oncelikli olarak egitim ihtiyac1 belirlenmelidir, egitim hedefleri nelerdir ve
degerleme 6lgiitleri ne olacaktir vb.
e Egitim metotlar1 belirlenmeli
e Egitim etkinliginin 6l¢iilmesi
Egitim Siirecinin agamalar1 ise;

Egitim ihtiyag¢ analizi
Egitim programinin hazirlanmasi
Egitim yonteminin belirlenmesi

Egitim programinin uygulanmasi

a > w0 b oE

Egitim programinin degerlendirilmesinden olugmaktadir.
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5.  UCRET YONETIMi

5.1. Ucret Yonetimi Kavram

Ucret, calisanlarm yaptig1 bir isin sonunda elde ettigi maddi degerdir. Ayni
zamanda ticret, ¢alisanlarin yasam standartlarini belirleyen ve onlar1t motive eden parasal
bir degerdir. Ucret ¢ahisanlarin verimliligini etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir.
Ucret yonetimi, hem sistemin dogru bir sekilde ydnetilmesi hem de calisanlarin
beklentilerini maksimize etmede iicret yonetim sisteminin kurulmasi ve sonrasinda

isleyisini de igeren, sistemli ve diizenli bir yonetim yapisidir.

5.2. Ucret Yonetiminin Faydasi ve Amaci

Sistemde aktif bir iicret yonetim sekli uygulamasi gergeklestirildiginde, sistemin
hedefleri dogrultusunda, personel memnuniyetinin dogrudan artirilmasiyla birlikte
verimlilikte yiikselise gececektir. Esit dagitilan ticret sisteminin faydalarmni Sekil 5.1°de

gorebiliriz:

[ Adil Bir Ucret Sistemi ]

—[ Ucretle ilgili sikayetler azaltilir. ]
_[ Kariyer ilerlemesini kolaylagtirir. ]
—[ Isgticii devir uzim digiiriir. ]
—[ Performans artirr. ]
]
]
)

_[ Egitimin garanti edilmesini saglar.
—[ Odemelerden kesintileri azaltir.
—[ Deneyimin artmasi saglar.

Sekil 5.1. Adil iicret yapisinin sonuglar

Calisanlarin verimliliklerinin artirilmasi, tatmin olmalarinin ve motivasyonlarinin
saglanmasina yonelik amaglar, dogru bir ticret yonetimi sistemi ile saglanabilmektedir.

Bu nedenden dolay1 iicret yonetimi kavrami insan kaynaklar1 yonetiminde en hassas
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konulardan bir tanesi olmaktadir. Insan kaynaklarini ydnetiminin amaglar1 ve

faaliyetlerini Sekil 5.2°de gorebiliriz:

Insan Kaynaklar Yinetiminin Destekledigi Faaliyvetler
Amaclan

1. Yasalara Uymak

2. Sosyal ddemelerin zamaninda yapilmasim
Toplumsal Amaglar saglamak

3. Sendika — yonetim 1ligkilerini geligtirmek,
siirecin 1ki tarafin da yararina yiiriimesine
calismak

- Insan kaynaklar planlamas:
- Ig ihgkileni

_ Secim

. Egitim ve geligtirme

- Degerleme

. Yerlegtirme

Orgiitsel Amagclar

Islevsel Amaclar - Degerleme

_ Yerlegtirme

- Egitim ve Geligtirme
- Degerleme

- Yerlegtirme

. Ucretlendirme

Kigisel Amaclar

PV R o e 1Sl = N, R SR W T S

Sekil 5.2. Insan kaynaklar yonetimi amag ve faaliyet iliskisi

Dogru kurulmus bir iicret yonetimi sistemi;

« Isletmelerin devamliligin1 ve basarili olmasini desteklemektedir,

» Insan kaynaklarmin stratejik ydntemlerini de kapsamaktadir,

* Dogru ve net adlandirilmis kurallara dayanmaktadir,

* Performans durumu iicret sistemini de etkilemektedir,

* Yetkinlik ve isi yapabilme kabiliyetine gére 6deme sistemini belirlemektedir.

Isletmelerin maksimum kapasiteyle caligmasi, insan kaynaklari siireglerinin diizgiin
bir sekilde yonetilmesine baglanmaktadir. Bundan dolay1 isletmelerin amaclarini
gerceklestirebilmeleri adina i1yi ve diizenli ¢alisan elemanlar1 kendi biinyelerine katmasi
ve onlar1 isletmenin igerisinde tutmasi gerekmektedir. Bu amaci gergeklestirmek i¢in

yapilmas1 6nem arz eden seylerden biri de adil bir {icret ydonetim sisteminin olmasidir.

5.3. Ucret Yonetiminin Temel Amaclan

Ucret yonetiminin temel amaclarini asagidaki sekilde ozetlemek miimkiindiir
(Benligiray, 2003).

e Ucretlerle ilgili personel tarafindan gelen sikayetleri en aza indirmek,
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e Kalifiye is giiciinii elde tutma ve sirkete kazandirma ¢abalar1 sergilemek,

e Personelin ise olan bagliligini arttirmak, motive etmek ve devamliligini saglamak,

e Ucret yonetimi hakkinda yasal prosediirlere riayet etmek,

e Orgiit kiiltiiriine uygun hareket etmek ve calisanlar tarafindan benimsenmesi
acisindan Orgiit kiiltliriinii desteklemek,

e |5 giicii devir orani diisiirmek ve ¢alisanlarim sirkete baghligmi arttirmak

e Maliyetleri kontrol altinda tutmak,

e Performansi yliksek olan ¢alisanlar1 ddiillendirmek ve diger calisanlar1 da tesvik
etmek,

e Esit ise esit ticret politikasini esas alarak isletmenin tiim boliimlerinde adil bir

iicret sistemi uygulamaktir.

5.4. Ucret Yonetimini Etkileyen Faktorler

Isletmelerde iicret olusumunu etkileyen birden fazla etmen bulunmaktadir.
Bunlardan baslicalar1 verimlilik, yasam pahaliligi, piyasadaki iicret diizeyi, isletmenin
mali durumu, yasam standardi, ekonomik faktorler ve toplu pazarliklardir (Artan, 1989).

Ucret ydnetiminin diizenli ve disiplinli bir sekilde yiiriitiilmesi ¢alisanlar tarafindan
iicret yonetiminin esit sekilde yiiriitiildiigii kanis1 yaratmaktadir. Ucret ydnetimin temel
amaci, licret ve yan Odemeleri belirlemek ve bunlarim calisanlara sistemli sekilde
O0denmesini gerceklestirmektir. Sayet bu sistem dogru bir sekilde koordine edilmezse
calisanlar tarafindan yanlis anlagilmaya neden olabilir.

Isletmelerde iicret planlamasmin etkinli§inin saglanabilmesi icin bazi faktdrler

vardir. Bunlar;

5.4.1. Is degerlemesinin etkisi

Isletmede bir ise diger ise oranla ne kadar 6deme yapilacag is degerlendirmesi
yoluyla yapilmaktadir. is degerlendirmenin amaci her isin ve bunlarin karsilig1 olan
ticretlerin igletme tlizerindeki etkinliginin arastirilmasi, buna bagl olarak da daha iyi ise
daha iyi ticret ddeyerek is goren degerlendirmesiyle licretlendirmeyi daha adil hale

getirmektir (Aldemir ve Digerleri, 1996).
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5.4.2. Performans degerlemesinin etkisi

Performans degerlendirme yonteminin 6nemli hedeflerinden biri iicretlendirmedir.
Performans degerlendirmesi sonucu ¢alisanin belirli bir donem araliginda kendisine
verilmis hedefler ¢cergevesinde basarisi sinanmaktadir. Basar1 ve hedefleri gergeklestirme
yiizdesine gore de calisan Odiillendirilmektedir. Genellikle 6diil ticret artis1 seklinde
gerceklesmektedir. Bundan dolayr performans degerlendirmesi yaparken dogru bir

uygulama olmas1 ve tlicret sisteminin dogru kurulmus olmasina 6zen gosterilmesi gerekir.

5.4.3. Isletmenin 6deme giicii

Isletmeler karli, ekonomik ve verimli ¢alismak durumundadir. O nedenle kendi
iicret dlizeylerini belirlerken mali gligleri politikalarini ve kurum kiiltiiriinii de goz 6niinde
bulundurmalidir. Isletmenin {icret 6deme giicii piyasadaki iicret diizeyine oranla kendi
isletmesindeki ticret diizeyini daha fazla etkileyen bir faktordiir. Ciinkii isletme mali giicli
yerinde degilse ve piyasadaki iicret diizeyine yakin ya da iizerinde bir iicret ddiiyorsa
isletmenin mali giiciinii zorlayacak ve isletmeyi basarisizliga gotiirecektir. isletmenin
O0deme giiciinii arttirmasmin yolu calisanlarinin verimliliklerinin artmasiyla ilgilidir

(Sabuncuoglu, 1997).

5.4.4. s giicii arz ve talebi

Bir isletmenin ddeyecegi ticret miktarmi is yapacak is giicii arz ve talebi de etki
eder. Ciinkii is giicli piyasasinda arz ve talep arasindaki dengenin bozulmasi {icret
diizeylerini arttiracak ya da azaltacaktr. Emek ile iicret arasinda ters oranti soz
konusudur. Soyle ki is giicli oranin diismesi {icretlerin artmasina, ig giicli oranin artmasi
ticretlerin azalmasina neden olacaktir (Alkin, 1992).

Is giiciiniin arz-talep durumu iilkeden iilkeye, ayni iilkenin degisik sehir ve
bdlgelerinde farkliliklar gdstermektedir. Ornek verecek olursak gelismekte olan iilkelerde
nitelikli is giicii orani diistiktiir. Buna karsilik niteliksiz is giicii arzi yiiksektir. Bu
nedenden dolay1 gelismekte olan iilkelerin niteliksiz i giicline daha az miktarda iicret
vermekte, nitelikli isgiicli i¢in de isletmelerin birbirleriyle rekabet etmesi ve daha fazla

licret 6demesi gerekir.
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5.4.5. Piyasada iicret yonetimi arastirmalarimn etkisi

Isverenler, isletme icerisinde iicret diizeyini belirlerken aym alanda faaliyet
gosteren diger isletmelerin s6z konusu isler karsiliginda ne kadar ticret 6dedigini bilmesi
gerekir. Bir baska ifade ile piyasada iicret arastirmasi yapmasi gerekir (Artan, 1989).
Ornegin bir sirkette isveren, ¢alisanina piyasadaki sirketlerin ddedigi iicretin daha altinda
bir iicret 6diiyorsa hem galisani elinde tutabilmesi hem de yerine birini bulabilmesi epey
zor olacaktir. Eger isletme nitelikli personel ¢alistirip ve diger isletmelerle rekabet etmek
istiyorsa piyasalardaki ortalama {icret seviyesinin ilizerinde iicret politikasi izlemesi

gerekir.

5.4.6. Yasam standardi

Yasam standards; ticretli ¢alisan ve ailesi i¢in her y1l yeterli seviyede refah diizeyine
gelebilmek i¢in ne kadar ihtiyaci oldugunu gosterir. Enflasyon ylikselisinin yasandigi
gliniimiiz toplumunda isletmeler ¢alisanlarinin satin alma giiclinii dengelemek icin {icret
seviyelerini belirli araliklarla diizenlemekle yiikiimliidiirler.

Yukarida da agiklandigi gibi yasam standardi kiginin elde ettigi iicretle neler satin
alabilecegini gostermektedir. Dolasiyla kisinin kazanci onun hayat sartlarin1 olumsuz
yonde etkiliyorsa bundan dolay1 isletme igerisinde gosterdigi performansi olumsuz
etkileyecektir. Bu nedenle isverenler ticret diizeyini belirlerken Kkisilerin yasam

standartlarini da g6z Oniine alarak belirlemelidir.

5.5. Ucret Yonetimi Sistemleri

Ucret yonetimi sistemleri, drgiitii is gorenler icin cekici kilan, calisanlarin drgiitteki
stirekliligini ve motivasyonunu saglayan, orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesinde
yardimci olan ve hedefleri destekleyen bir siirectir (Gok, 2005). Isletmenin yapisi, amact
ve stratejileri, insan kaynaklariin niteligi gibi etmenler dikkate alinarak {icret yonetimi
sistemi olusturulmas: gerekir. Isletme kendi i¢ kosullarini gozlemledigi kadar dis
kosullar1 da gozlemlemelidir. Isletmenin faaliyette bulundugu alan, yapisal 6zellikleri,
amac ve hedefleri farkl iicret sisteminin uygulanmasini gerektirebilir. Mutlak anlamda
dogru bir iicret sisteminden bahsedilemez. Her sistemin kendine gore avantaj ve
dezavantajlar1 vardr. Orgiit yonetimi érgiitiin bulundugu i¢ ve dis kosullar: analiz ederek,
en uygun iicret sistemini belirlemelidir. Baslica {icret sistemlerini inceleyerek konumuza

devam edelim.
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5.5.1. Kideme dayal iicret yonetimi sistemi

Bu iicret 6deme sisteminde iicretin &lgiisii zamandir. Iste gegirilen siireler ve hizmet
edilen yillar kidem temelini olusturur. Ucret artislarinda tek belirleyici kidem olup, kidem
ilerledik¢e iicret diizeyi belli miktarlarda artmaktadir. Motive edici unsurlara yer
vermediginden 0zel sektorde bu sistem uygulama alanini kaybetmistir. Kamu sektoriinde
ise halen uygulanmaktadir. Ancak son yillarda kamuda da performansa dayali {icret
sistemine gecis yoniindeki diisiinceler agirlik kazanmaktadir (Giiriiz ve Ozdemir, 2004).

Bu sistem pratik olmakla birlikte bazi sakincalar1 tagimaktadir. Ornegin
(Sabuncuoglu, 2000):

e Verimliligi ve kaliteyi yiikseltmeye 6zendirici niteligi yoktur.
e (Cok calisan ile az ¢alisan arasindaki farklilik iicrete yansimaz.

e (alisanlar1 tembellige iten bir nitelik tasir.

5.5.2. Performansa dayah iicret yonetim sistemi

Performansa dayali sistemde kisinin performans diizeyindeki artisla iicret diizeyi
arasinda iliski bulunmaktadir. Orgiitlerde esneklik saglamasi, isgiicii maliyetlerinin
diistiriilmesi, verimlilik ve etkinligin artirilmasi, stratejik hedeflere ulagsmak i¢in yetenekli
personelin ¢ekilmesi gibi nedenlerle bu sistem yaygimlik kazanmaktadir. Bu {icret sistemi
calisanlarin motivasyonunu arttirmada etkin bir aragtir. Para 6dnemli bir motivasyon
unsuru olarak calisanlarin performanslari tizerinde olumlu etki yapar. Bunun yaninda
kisinin kuruma bagliligmi artirirken, orgiit icinde adalet saglanmis olur (Sabuncuoglu,
2000).

Performansa dayali ticret sistemi Tiirkiye’de Ozellikle kamuda heniiz yeni
uygulama imkan1 buldugundan bu sistemin kapsamli bir sekilde alinmasinda fayda vardir.
Devlet Planlama Teskilat1 tarafindan olusturulan 6zel ihtisas komisyonunca hazirlanan
raporda sistem ayrintilariyla ele alinmaktadir. Rapora gore sistemden beklenilen yararlar

su sekilde siralanmaktadir (2000b:61-62):

a-) Kurulus Acisindan
e Kurulusun performansi hakkinda bilgi alinmas,

e Insan kaynaklarmni planlama verilerine ulasiimast,

23



Kariyer planlarina yon verilmesi,

Ucretlerin hak¢a dagilimmin saglanmast,

Dabha iyi iletisim kurulmas,

Daha yiiksek kurulus performansinin elde edilmesi,
Daha yiiksek motivasyon elde edilmesi,

Verimlilik ve karliligin artirilmasi,

Kalitenin iyilestirilmesi,

Objektif bir egitim politikasinin gelistirilmesi,

Kisa soluklu gereksinimlere kolayca uyulabilmesi.

b-) Yonetici Acisindan
Calisanlarda daha yiiksek bir performansin elde edilmesi,
Boliimiine iligkin sorunlarin ¢oziilmesi,
Hedefe ulasmay1 amaglayan ¢iktilarin elde edilmesi,
Calisanlarin yeterlik diizeylerinin belirlenmesi,

Astlarla iligkinin ve iletisimin giiclenmesi.

C-) Calisanlar Acisindan
Hedeflere ulasmada bireysel payim ortaya ¢ikmasi,
Yeterlik diizeyinin belirlenmesi,
Giiclii ve zayif yonlerin ortaya ¢ikmasi,
Egitim ve gelisim ihtiyacinin belirlenmesi,
Performansin artirilmasi i¢in gerekli noktalara odaklanma,
Ustlerle iliskinin ve iletisimin giiclenmesi,

Ucretin hakg¢a alinmas1

Performansa dayali {icret sisteminin yararlar1 oldugu kadar uygulamada muhtemel

bazi sorunlar da ortaya ¢ikabilecektir. Uygulamada sistemin etkinligini diisliren olumsuz

kosullar ise sunlardir (Kestane, 2003):

Performansin nesnel Olglimiiniin  imkansiz oldugu durumlarda bu sistemi
uygulamaya koymak,

Performans gerceklestikten sonra hedefleri koymak,
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e Belirlenen performans hedefleri ¢alisanin kolaylikla basarabilecegi ya da asla
basaramayacagi zorluk diizeyinde oldugunda,

e Performans hedefleri belirlenirken ¢alisanlarin katkis1 ve goriisleri alinmadiginda
ve bu hedefler ¢aliganlar tarafindan benimsenmediginde,

e Amag calisanlarin gelistirilmesi yerine odiillendirme ve cezalandirma olarak
belirlenirse,

e Performansa dayal ticret uygulamasinin basarisi olumsuz olarak etkilenecektir.
Ancak belirtilen kosullarin iyilestirildigi durumda, sistemin basarili olacag1 ve

motivasyon arttiric bir etkiye sahip olmasi ise kaginilmazdir.

5.5.3. Bireysel performansa dayah iicret yonetim sistemi

Bireysel performans, bir bireyin yapmasi gereken bir is ya da gorev bakimindan
gosterdigi basar1 derecesidir. Calisanin bireysel performansi belirlenerek bununla {icreti
arasinda kurulan iligki sistemin temelini teskil eder. Kisinin {icret artis1, gegmis donemde
gosterdigi performansa gore yillik ya da aylik olarak yansitilir. Calisanin gegmisteki
performanst degerlendirilirken, gelecekteki performansini arttirmakta amaclanir.
Buradaki siire¢ iki asamali olarak degerlendirilir. Birinci asamada ge¢mis performansa
gore tlicret artis programi belirlenmekte, ikinci asamada ise gelecekteki performansi
motive etmek icin iicret artis1 verilmektedir. Bu sayede yiliksek performansin

stirdiiriilebilirligi saglanmaktadir (Coskun, 2009).

5.5.4. Grup performansina dayah iicret yonetim sistemi

Isin tiirii, yapis, is akis1 ya da drgiit yapisi nedeniyle isin grup ya da ekip ¢alismasini
gerektirdigi ya da i gorenlerin iiretime, verimlilige, karliliga vb. bireysel katkilarmin
hesaplanmasinin zor oldugu veya ekonomik olmadigi durumlarda grup performansina
dayali {icret sistemi uygulanabilir (Budak, 2008). Ornegin, bir sirkette pazarlama
boliimiiniin yaptig1 yeni miisteri kazanmak isini yapan ¢aliganlar iicret artiglarinda aslan
paymi alirsa, diger bolimlerde ¢alisanlar sirketin ortak amacma olan ilgilerini
kaybedecektir. Bunun i¢in {icret artigindan birey yerine grubun faydalanmasi saglanarak
artigin paylasilmasi saglanmalidir. Boylelikle basarili bir saticinin arka planda destegini

saglayan diger ¢alisanlar da motive bir ekip caligmasi i¢inde olacaktir (Barutgugil, 2002).
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5.5.5. Orgiit performansina dayah iicret yonetim sistemi

Calisanlarin orgiit ile 6zdeslesmelerini saglamak ve onlar1 ig birligine yoneltmek
amaciyla gelistirilmis bir sistemdir. Birey ve grup performansma dayali iicret
sistemlerinde farkli olarak “dolayli performansa dayali” bir sistemdir. Calisanlarin 6rgiitii
sahiplenerek biitiinlesmesi ve motivasyonun artmasi onemlidir. En yaygin kullanimi
kazang paylagimi ve kar paylasimi planlar1 olarak bilinmektedir. Genel olarak, bireysel
performansa dayanmamasi, yoneticiler ve tiim ¢aliganlarin katilim ile belirlenmesi, tiim
calisanlar1 ilgilendirmesi, is birligi icinde sorunlara ¢dziim gelistirmesi ve Orgiitiin
verimliligi ile bireysel ddiiller arasinda baglant1 kurmasi sistemin 6nemli yonleridir (DPT,

2000b:42).

5.5.6. Zamana dayal iicret yonetim sistemi

Ucret sistemleri i¢inde tarihsel gelisim bakimindan en eski ve yaygin olani, zamana
gore Tlicret sistemidir. Zamana gore {icret sistemi, belirli bir zaman i¢in bir miktar paranin
belirlenerek 6denmesi seklinde kullanilan ticret sistemidir. Zaman 6lgiisii; saatlik, giinliik,
haftalik veya aylik olarak belirlenebilir (Ergiil, 2006).

Tirkiye’de maktu iicret aylik sistemi, hem ticret sistemleri arasinda hem de zamana
gore tlicret sistemi i¢cinde en ¢ok uygulanan iicret sistemidir. Maktu aylik iicretin
belirlenmesinde, is¢inin fiilen ¢caligmis oldugu giinlerin sayis1 géz 6niine alinmamakta,
itibari olarak otuz giin kabul edilen bir aylik calisma siiresi igin is¢iye bir tlicret
belirlenmektedir. Maktu aylik iicretin belirlenmesinde, bir aylik siire iginde genel tatil ve
hafta tatilleri ile ulusal bayram, hastalik ve izin gibi sebeplerle ¢alisamayan is¢inin ticreti
pesin olarak 6denmektedir.

Bu ticret yonetimi sisteminde, zaman Ol¢lisline karsin belirli bir miktar paranin
ddenmesi 6nem arz edip, isin yapilmasi veya yapilmamasi dnem tasimamaktadir. Isciyi
caligmaya zorlamamasi ve verimliligini diisiirmesi bu iicret yonetimi sisteminin olumsuz
yonleri olarak Oniimiize gelmektedir. Hesaplama kolayligi saglamasi, ig¢inin alacagi
iicreti Onceden bilmesi, isverene maliyetleri hesaplamada kolaylik saglamasi da bu {icret

sisteminin olumlu yonleridir.

5.5.7. Beceriye dayal iicret yonetim sistemi

Isi degil ¢alisam degerlendiren beceriye dayali is degerlendirme sistemi yonetim
yapisindaki degisimin sonucu olarak gelismistir. Calisanlar ise kattiklar1 bilgi ve
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becerinin ¢esitliligi ve diizeyine bagli olarak ticretlendirilir. Bu sistem, yonetici digindaki
calisanlar iizerinde odaklanir. Orgiitlerin esneklik seviyeleri, kalite ve verimlilikleri artar.
Daha yalin ve yatay bir organizasyon yapisina imkan verirken, orta kademe yonetimin

azaltilmasina yol agar (Acar, 1999).
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6. KARIYER YONETIMi

6.1. Kariyer Yonetimi Kavramm Tanimi ve Onemi

Kariyer, bireyin 6zel ve is hayati ilgili biitlin siirecleri i¢cinde barindirmaktadir
(Giiriiz ve Yaylaci, 2004). Kariyer, insan kaynaklar1 yoneticilerine, isletmenin isgiicii
eksiklerini tamamlama ve kariyer hedeflerine ulagsmada destek olan plan ve stratejilerin
belirlenerek, uygulanmasini saglayan siiregler biitiiniidiir (Yilmazer, 2010). Bir bagka
tanima gore ise kariyer, bireyin hayat1 boyunca calistig1 islerde yer aldigi konumlar veya
pozisyonlar olarak nitelendirilebilmektedir (Ozgen ve Yalgm, 2011).

Kariyer, kisinin yasantisinda bulundugu yeri, sosyal ¢evresini, ekonomik anlamda
statiisiinii  belirleyen, hayatin1 idame ettirebilmesi i¢in ¢izmis oldugu yol olarak
aciklayabiliriz. Kariyer kisiye ayn1 zamanda durus ve belirli bir statii kazandirmaktadir.
Kariyer sahibi olan kisilerin dncelik olarak kendine saygis1 artmakla beraber, bir yere ait
olma ve pozisyon ihtiyac: giderilmekte ve toplumla giizel etkilesimler kurabilmektedir.

Tiim bu bilgiler 15181nda, gliniimiiz modern diinyasinda birey, kariyer hedeti sonucu
kendisine belirlenen rolii i¢cin bir yol haritasina gerek duymaktadir. Yol haritasi birey
tarafindan belirlenmekte ve genellikle bir isletme catisi altinda, zaman iginde yiikselerek
kariyerde ilerleme siireci gergeklestirilmektedir. Bu durumda kariyer kavrami insani ele
aldig1 kadar orgiitlerin de bireyi gelistirmeyi hedefledigi ve bu sayede 6rgiitiin ekonomik
kalkinmasin1 ve degerli insan kaynagini yetistirmesini amagladigi ¢ok yonlii bir
kavramdir. Bireyin kariyer olgusunun temelinde Maslow’un Ihtiyaclar Piramidi’ndeki

kendini gergeklestirme basamagi yer almaktadir. Sekil 6.1°de gosterilmistir.
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Kendini

Gerceklestirme

Saygi htiyaci
Unvanlar, statii sembolleri, terfi ve tegvikler,

Davet ve ziyafetler

Ait Olma Ihtiyac]

Resmi ve gayri resmi 13 gruplan

Giivenlik ihtiyac
Kidem planlap tazminat odemeleri sendika vb.

Temel Ihtiyaclar

Ucret

Sekil 6.1. Maslow un ihtiyaglar piramidi

Maslow Hiyerarsisi’nin en iist basamaginda olan kendini gerceklestirme ihtiyaci
icin alt basamaktaki ihtiyaclarin giderilmesinin yani sira, bireyin psikolojik ihtiya¢larinin
da doyuma ulastirilmasi gerekmektedir. Sekil 6.1’de de oldugu gibi bireyin ihtiyaclari,
temel ihtiyaclar olarak piramidin tabanindan baslar, burada ihtiyaglar1 karsilamanm en
Oonemli sart1 ticrete karsilik gelmektedir.

Kariyer yonetimi asamasinda olan uygulamalar, insan kaynaklar1 departmaninin
kisi i¢in belirlemis oldugu kariyer planlari ¢ergevesinde, organizasyon ile bireyin arasinda
iliski kurulmasi, kariyer haritasinin ¢izilmesi, kariyer imkanlar1 hakkinda personele bilgi
verilmesi, bireyin ihtiya¢ duydugu egitimlerin saglanmasi, isletmedeki agik pozisyonlarin
duyurulmasi, c¢alisan performanslarinin ele alinmasi, is deneyimlerinin arttirilmasi ve

kogluk, liderlik gibi desteklerin uygulanmasini da icermektedir.

6.2. Kariyer Yonetiminin insan Kaynaklarn Acisindan Onemi

Kariyer yonetimi kisiye ve organizasyona hizmet eden, insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarinin bir kismimni igeren sistemdir. Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmede
calistiracagi personellerin se¢imi, personelin gelistirilmesi ve iyilestirilmesi; maddi
acidan tatmin olmasi gibi konular1 kapsar. Buradaki islevlerin nitelikleri isletmeden

isletmeye farklilik gdsterir, buradaki yegane amag isletmenin hedeflerine ulagsmasidir.
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Kariyer yonetimi en genel manada, calisanlarin hedeflerine ulasabilmesini
desteklemektir. Buradaki amag kisilerin ¢aligtiklar1 yerlerde kendi bilgi ve becerilerine
uygun pozisyonlarda ¢alismasini saglamak, ¢alisan ile orgiitiin hedeflerini birlestirmek
maksadiyla aktivite ve verimliligi arttirmaktir (Findik¢1, 2003). Baska bir amacini ifade
etmekte yarar vardir ki o da sdyledir: kariyer yonetimi hem calisanlarin hem de
yOneticilerin ihtiyaglarina cevap verecek nitelikte gelisme alanlar1 olusturmaya firsat
vermektedir. Bunu yaparken kisilerin kendi kariyer hedeflerini yakalamaya olanak
saglarken; insan ihtiyacini karsilarken bu dogrultuda planlar ve stratejiler olusturup,
gerceklestirir (Yalgm, 2002). Ayrica isletmelerin, deg§isimlere uyum saglamasinda,
calisanlarin kariyer yonetimi giiglii bir arag olarak kullanilmaktadir. Baska bir yonden de
kariyer yonetimi ¢alisanlarin is ve 6zel hayati arasinda denge kurmasima ve boylelikle
yetenek eksilmesinin Oniine gegip insan potansiyelini gelistirmede yeni bir yol gibi
goriilmektedir. Kariyer yonetiminin i ve 6zel hayati arasindaki dengenin saglanmasina
yardimci1 oldugu soylenebilir (Simsek ve Celik, 2004).

Bu sistemdeki temel amaclar, calisana ve orgilite biitiinsel bir fayda verebilmek,
gelisimde istikrar ve diizeni saglamak gibi ana hatlarla ifade edilebilir. Bu hedeflere
ulagsmada birtakim unsurlar daha ¢ok 6nem tasir: galisanin isine, dolayisiyla orgiitiin amag
ve kiiltiirline uyumu; bulundugu pozisyonla ilgili beklenti, tatmin ve basaris1 i¢in
calisanlara gereken destegin verilmesi ve boylelikle organizasyonel firsatlarin biitiin
bunlarla eslestirilip faydada maksimum seviyeye ulasilmasi gibidir. Bu yOnetimin iyi
uygulanabilecegi orgiitlerde ¢alisanlar, bir siire sonra hangi konumda olabileceklerini ve
ne kadar tatmin olabileceklerini kestirebilirler. Calisanin bu farkindaligi, onu daha da

tatmin ederek isine ve orgiitiine bagimliligini arttirir (Erdogmus, 2003).

6.3. Kariyer Yonetiminin Amaclar

Kariyer yonetiminin hedefleri 6zel ve genel olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Genel
hedefleri arasinda yonetimin basarisma ulasmak icin isletme ihtiyaglarmi karsilamak,
kavrama kabiliyeti yiiksek kisilere cesitli sorumluluk seviyesinde egitimler vermek,
kisinin yetenek ve isteklerini isletme ile uyumlu kilmak, ¢alisanlarin basaril bir kariyer
yapma planlar1 varsa onlara ihtiya¢ duyduklar1 rehberligi vermek ve tesvik duygularini

artirmaktir.
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6.3.1. Genel amaglar

Kariyer yonetiminin genel amaglar1 asagida gibi aktarilmistir;

- Calisanlarin aktif bir sekilde kullanimu,

- Caliganlarin atamalar1 i¢in degerlendirme yapilmis olmasi,

- Tlk defa farkl bir pozisyonda ¢alisanlarmn degerlendirilmesi,

- Isletmede verilen kariyer ve egitim planlar1 vasitastyla mevcut olan performansin
artmasinin gozlemlenmesi,

- Calisanlar1 isletmede tutan baglilik, beklentilerin karsilanmasi ve aitlik hissetme
gibi duygularinin olusturulmasi,

- Calisanlarm ihtiyaci olan kisisel gelisim ve egitimin belirlenmesi gereklidir. Bu
kisimda agiklanmak istenen; calisanlar kendi kariyerlerini gelistirirken ayni diizeyde
isletmelerin de hedeflerini ortak bir noktada bulusturulmasi kariyer yonetiminin bir

parcasidir.

6.3.2. Ozel amaclar

Ozel amagclar arasinda hem mevcut durumda hem de gelecekte olmas1 beklenen
islerde ihtiya¢ duyulan bilgi, yetenek ve tecriibeyi tanimlayabilmek i¢in ¢alisan bireye
yardimc1 olmak, kariyer yasaminda durgunluk donemine girmis calisanlari giincel
tutabilmek, calisanlara hem kariyerlerini hem de kendilerini gelistirebilme firsatlarini
sunmak yer almaktadir. Burada en Onemli amacg ise, bireyin istekleri ile Orgiitiin
amaglarimni bir biitiin halinde tutabilmek ve bunu bir diizen i¢inde yiirtitebilmektir (Eryigit,
2000).

Kariyer yonetiminin 6zel amaclar1 asagida tek tek siralanmistir. Bunlar;

- Calisanlarin su anki durumu ve ilerleyen asamalarda gereken isler icin ihtiyag
duyulan yetenek ve niteliklerini belirlemek,

- Kisisel istekleri isletmenin amag ve hedefleriyle bir araya getirmek,

- Bireyler i¢in yeni kariyer yollar1 bulmak ve planlar1 gelistirmek,

- Kariyer safhalarinda durgunluk doneminde bulunun veya durgunluk doénemine
giren ¢aliganlara motivasyon asilamak,

- Calisan kisilere kendilerini ve kariyerlerini gelistirme olanagi sunmak,

- Isletme ve calisanlar igin karsilikl1 yarar saglamaktir. Kariyer ydnetiminin genel

ve Ozel amaglarmi ele aldigimizda; isletmeyi ve ¢alisanlar1 bir biitiin olarak tutabilmek en
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onemli faktdrdiir. Isletmenin ve calisanlarm asil amaci basar1 oldugu igin, hedeflerin

dogru sekilde belirlenebildigi bir kariyer yonetimi sistemi 6nem arz etmektedir.

6.4. Kariyer Yonetimi Uygulama Araclar
6.4.1. Kariyer haritasi

Personellerin kariyer planlama asamasi kariyer yollarinin belirlenmesi ile baglar,
kariyer amaclariin gerceklestirilebilmesi i¢in kariyer haritalarindan faydalanilmaktadir.
Kariyer yollarinin diizenli sekilde belirlenmesine olanak taniyan kariyer haritalar1 igletme
icindeki tiim pozisyonlar1 ele alan ve pozisyonlar arasindaki gecislerin gosterildigi bir
semadir. Pozisyonlar i¢in gerekli deneyimler belirtilerek, gegislerin hangi pozisyonlar
arasinda saglanacagi gosterilmektedir. Isletmenin icerisinde biitiin islerin is tanmm,
yapilacak igin amaglar1 kariyer haritalarinda bulunmasi gereken 6nemli etmenlerdendir.
Kariyer haritas1 olusturulmadan kariyer yollar1 belirlenebilir fakat kariyer haritalar:
olusturarak izlenecek yolun belirlenmesi, calisanin izleyecegi kariyer yollarim

kolaylastiracaktir.

6.4.2. Kariyer rehberligi

Rehber deneyimli bilgili bir danismandir. Rehberlik, bireylerin kariyer gelisimleri
icin se¢ilmis deneyimli ve bilgili kisilerden destek alma siirecidir (Tunger, 2012). Kariyer
gelistirme i¢in 6nemli bir ara¢ olan rehberlik, deneyimli bir ¢alisanin deneyimsiz bir
calisana kariyer gelisiminde yardimci olmasi seklinde tanimlanabilir. Gelisim stirecinde
hangi yeteneklerinin gelistirilmesi, hangi egitimlerin alinmasi, hangi kitaplarm okunmasi
gibi konularda rehberlik yapacak olan deneyimli ¢alisan tarafindan deneyimsiz ¢alisana
bilgiler paylasilmaktadir. Calisanin ise uyumu i¢in kendini gelistirmesi yOniinden
tavsiyelerde bulunan rehber orgiitteki ilerleme firsatlar1 ile ilgili gergekgi planlar

yapilmasini saglar (Aytag, 1999).

6.4.3. Kariyer daniymanhgi

Danisman konusunda uzman, egitim sahibi, deneyimli ve sorunlar1 ¢dzebilecek
donanima sahip kisidir. Arka planda problemi tanimlar, degerlendirir ve ¢dziimler

sonrasinda damigmanlik destegi alan kisiye problemin ne oldugu ve nasil ¢dziimlenmesi
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gerektigi hakkinda oneriler sunar. Ornegin bir doktor 6nce teshis eder, sonra tedavisini
uygular (Tarak¢1 ve Avci, 2014).

Kisinin ilgi ve yetenekleri dikkate alinarak danigmanligin yapilmasi 6nemli bir
unsurdur. Kisi kendisine uygun olmayan bir kariyer se¢iminde bulunmus ise bu kariyer
seciminde eksiklik ve belirsizlik yasamasina neden olacak ayni zamanda ilgi ve tutumlar1
arasinda uyusmazliklar ortaya ¢ikacaktir. Bu noktada kariyer danigmanligi kisinin
kendisini analiz etmesine ve kariyer hedeflerinin olugsmasina olanak saglamalidir. Bireyin
kendi bilgi ve becerilerinin farkinda olmasi is tatmini ve motivasyonu arttirmaktadir. Bu
nedenle orgiit i¢inde ilerlemeyi kolaylastiracak bir is se¢imi ve gerekli yeteneklerin
kazandirilmasina yonelik danigmanlik destegi sunulmasi uygun olacaktir (Bingol, 2003).
Kariyer danigsmanhiginda ¢alisanlarin 5 yi1l ve daha uzun siireli kariyer beklentileri
saptanir. Ilerde olusabilecek yeni Kariyer firsatlar1 icin kendilerini gelistirme konusunda
yapilacaklar tespit edilir, ayn1 zamanda kisinin is yasamini etkileyen diger yasamsal

sorunlarinin ¢oziilmesine de katkida bulunulmaktadir (Aytag, 1999).

6.4.4. Kariyer merkezleri

Kariyer yoOnetimi uygulamalarma destek vermek amaciyla calisanlarin
gelisimlerine faydada bulunacak hizmeti gergeklestiren, isletme kurulan merkezlerdir.
Kariyer danismanhigmin bir iist seviyesi haline gelen kariyer merkezlerinde gelisim,
danigmanlik ve egitim hizmetleri verilmektedir. Bu hizmetler, ¢alisanlarin yeteneklerini
gelistirmek maksadiyla diizenlenen miilakatlar provalari, isbasi ve is dis1 egitimler gibi

etkinlikler olarak adlandirabiliriz.

6.4.5. Kocluk

Uluslararasi Kog¢luk Fedarasyonu Kogluk tanimina gore, kogluk kisinin hedeflerine
ulagmak i¢in sahip oldugu giice ve yetenege inanarak, potansiyelini en yiiksek derecede
ortaya ¢ikarma siirecinde onun yaninda olmaktir. Koc¢luk, mentorliik, danismanlik veya
psikologluk degildir. Koglukta igin nasil yapilacagi, sorunlari nasil ¢oziilecegi 6 gretilmez.
Koglar, kisinin kendini tanimasi, potansiyelini kullanarak yol almasi i¢in ortam hazirlar,
gelecege yonelik hedeflerine odaklanmak ve ilerlemek i¢in birlikte ¢alisirlar (Tarakgr ve
Avci, 2014).

Koc¢lugun amaci, ¢alisanin amaglarini elde etmesi ve karsilasilabilecek sorunlarla,

hatalarindan ders ¢ikarmay1 6grenmesidir. Kogluk hizmeti ¢alisan ve isletme vizyonu
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arasindaki birlikteligi saglayan, ¢alisanin gelisim agamasini karsilikli gliven ve gizlilik

politikasina gore siirdiiren bir siirectir.

6.4.6. Mentorlik

Mentorliik kendini 6grenme siirecinde kisiyi desteklemektir. Gegmisi Antik Yunan
tarihinde dayanir, Troya savasma giden Odysseus’un savasa giderken oglunu biraktigi
arkadasinin adi olan Ment6r, Odysseus’un ogluna bakip biiyiitendir. Mentorliik destek
almaya istekli birey ile bilgisini tecriibesini aklin1 paylagsmaya hazir diger birey arasindaki
iliskidir. Bu iliskide destek alana menti, destek veren kisiye mentor denmektedir.
Mentorliik bir kisinin kendi imajini yaratmak degil, kisinin kendi imajini yaratmasina

firsat vermektir (Whitmore, 2017).
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7.  CALISAN VERIMLILIiGi

7.1. Cahsan Verimliligi Kavram

Verimlilik var olan kaynaklarla maksimum ¢ikti miktarinin saglanmasidir.
Verimlilik kavrami firmalar, ¢alisanlar ve tiim paydaslar i¢in olmazsa olmaz konulardan
biridir. Ulkemizin daha farkli bir konumda yer almasi, milli gelirin artmasi direk
verimlilik kavrami ile iliskilendirilmektedir. Calisanlar agisindan verimlilik kavramina
bakildiginda dogrudan is sonuglarindaki degisim, kaliteli ¢iktilarin elde edilmesi, iiretken
gecirilen zaman 6nem kazanmaktadir (Avder, 2002, s. 106-107).

Gilinitimiiz diinyasinda rekabetin her gegen gilin artmasi ¢alisan verimliligini daha da
onemli hale getirmistir. Sirket bazinda verimlilige baktigimizda insan giiciiniin kullanim1
onem kazanmaktadir. Calisan verimliligini arttirabilmek i¢in siirekli olarak gelismek ve
gelistirmek gerekmektedir. Calisan verimliliginin artmasi organizasyonlarin rekabet
ortaminda ayakta kalmasini sagladigi gibi ayni zamanda yeni istthdam alanlar1 da
dogurmaktadir. Bu anlamda c¢alisan giiciiniin, kalitesinin arttirilmasi ve maksimum
verimin elde edilmesi galisana yapilacak yatirimlarla saglanacaktir.

Calisan verimliligi, sirket amaglar1 dogrultusunda yiizde yiiz performans ve is
ciktis1 ile calisan, bu siiregte gorev tanimi ve hedeflerini eksiksiz tamamlayan,
devamsizlik oranlarma dikkat etme ve ayni zamanda tiim kaynaklarin etkin bir bigimde
kullanilmas1 olarak tanimlamak mimkiindiir (Isik U., 2009, s. 97). Calisanlarin
verimliligini yiiksek tutmak i¢in onlar1 motive etmek ve yapacaklar1 is icin
bilinglendirmek gerekmektedir.

Verimliligi artirmak i¢in yapilacak is dnceden belirlenmeli ve isin yapilisinda
gerekecek standartlar c¢izilmelidir. Calisan verimliligi ¢alisma alani diizenlenerek
arttirilabilmektedir. Calisan verimliligi ayni zamanda yeni teknik ve yontemleri

uygulayarak gelistirilebilir.

7.2. Cahsan Verimliliginin Amaci

Calisanlar isletmenin en degerli varliklaridir. Verimlilik isletme ¢alisanlarinin
isgiicii kaynagini ortaya ¢ikarmaktir. Uretim faktdrlerinin etkin kullanilmasi ¢alisan
verimliligini arttirir. Calisan verimliligi ekipmanlarin, sirketin gidisat1 hakkinda bilgi
vermektedir. Sirketlerin iiretim faaliyetlerinin dogru sekilde ylirlimesi, varliklarini

stirdiirebilmesi ¢aliganlarin maksimum verimlilik diizeylerinde ¢aligmalar1 ile miimkiin
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olacaktir. Bu verimlilik diizeylerine de performans sonuclar1 eslik edecektir (Miimin
Ertiirk, a.g.c., ss. 84-85).

Calisanlart gesitli kurslar veya seminerlerle destekleyerek is ¢iktilarinda ve
verimliliklerinde artis saglanabilir. Bu durum isgiicti verimliligini etkileyerek sirketlerin
biiyiimesine olanak saglayacaktir. Calisan verimliliginden yeteri derecede

yararlanamayan isletmeler kiigiilmeye mahkum olacaklardir.

7.3. Cahsan Verimliligini Artiran Unsurlar

Calisan verimliligini arttirict unsurlarin bazilari, giiven, paylasim gibi ¢alisani
motive edici faktorlerdir. Kimsenin yeni seyler yapmaktan veya denemekten korkmadigi
bir ¢alisma ortaminda, insanlarmn birbirlerinden ¢ekinmemesi ve insanlarin rahat olmasi
calisanlarda verimliligi arttirir. Ortamin huzurlu ve rahat olmasi, kisilerin isini daha iyi
yapmaya odaklanmasini saglayacaktir. Isletme verimliliginin saglanabilmesi i¢in ¢alisan
verimliligi gerekmektedir. Isletme calisanlarm pozitif anlamda motive edilerek calisan
verimliligi saglanabilir.

Isletmelerde gerek girisimcilerin gerekse yoneticilerin iizerinde durdugu &nemli
konulardan biri egitimdir. Cilinkii isletmelerde yapilan islerin 6zelligi, ¢calisanlarin egitimi
ile dogrudan iliskilidir (Dale Carnegie, a.g.k., ss. 60-61). Her seyden 6nce yoneticilerin
isletme ile ilgili biitiin konularda egitimi saglanmalidir. Ancak bu sekilde ihtiyaglar
dogrultusunda mevcut sartlara uyum saglanir ve isletmenin daha etkin olarak calismasi
saglanabilir.

Isletmelerde sosyal yardimlar cahisanlari mutlu ve motive etmede Onemli
faktorlerden biridir. Ozel giinlerde yiyecek paketleri, yine 6zel giinlerde verilen istirahat
calisan1 motive eder. Kendisine ek yardim yapilan ¢alisan kendisini 6zel hissedecek,
isletmeye daha c¢ok baglanacaktir. Bu durum isletmedeki motivasyonunu artiracak is

sonuclarini etkileyecektir.

7.4. Cahsan Verimliligini Etkileyen Faktorler

Calisanin verimliliginde bir¢ok faktor etkilidir. Bunlardan bazilar1 azim ve yetenek
gibi c¢aligana bagl, bazilar1 da c¢alisanin kontrolii disinda gelismektedir (kaynak
ulasilabilirligi, hiikimet miidahaleleri, ekonomik sartlar gibi). Calisan verimliligini
etkileyen faktorler arasinda; yonetimin rolii, giidiileme, katilim, egitim, is Orgiitleme,

calisma kosullar1 (iicret, calisma ortami vb) ve calisanin kisilik 6zellikleri yer almaktadir.
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7.4.1. Yonetimin roli

Is yerinde calisanlarin verimliligini etkileyen bircok faktdr bulunmaktadir. En
onemlilerinden biri de bu siirecte yonetimin, yoneticinin tutumudur. Ciinkii yonetici
calisanlarin iglerini planlamakta, onlar1 gérevlendirmekte ve denetlemektedir. Y Onetici
bunlar1 yaparken ¢alisanlarin isteklerini, bilgi ve becerilerini goz dniinde bulundurmazsa
calisanin verimliliginin diismesine neden olacaktir. Devamsizlik, ge¢ kalma, tembellik,
dikkatsiz caligma, is kazalarmma yonetimin neden oldugu sdylenebilir. Ciinkii bunlarm
hepsi yoneticinin kontrolii altindadir (Prokopenko, 1992). Yeterli beceriye sahip,
giidiilenmis ve olumlu tutum i¢inde olan kisilerin fikirlerini ve sahip oldugu potansiyeli
kullanabilmesi i¢in firsat verilmelidir.

Yoneticinin diirlist ve giivenilir olmasi, calisanlarina karsi agik sozlii ve igten
olmasi, c¢alisanlarm memnuniyetinin gelismesine ve duygusal destek hissinin
giiclenmesine neden olabilecektir (Aycan ve Eskin, 2005). Ayrica bu durum ¢alisanin
kendine giivenini gelistirecegi gibi orgiit ile 6zdeslesmesini de saglayacaktir (Herrbach

ve Mignonac, 2004). Bunlar ¢alisan verimliligini olumlu yonde etkileyen faktorlerdir.

7.4.2. Motivasyon ve ilk adim oryantasyon

Calisan verimliliginin artirilmasinda ikinci 6nemli konu motivasyon Ve
oryantasyondur. Motivasyonun saglanabilmesi i¢in 6nemli ilkeler sunlardir;

e Yeni baslayan ¢aligsana ilk giinden oryantasyon egitiminde motive olacagi ortam
hazirlanmaly,

e lsyerinde bir giiven ortami olusturulmali. Calisanlarin dnerilerine ve sorunlarma
olumlu doniigler saglanmals,

e Performans temel 6lgiit olarak alinip, ayrim yapilmaksizin isgileri terfi ettirerek
istihdam ve ilerleme saglayacak esit firsatlar yaratilmali,

e Iscilere performanslarinin karsilig1 verilmeli ve ekibin basarisma olan katkilar:
takdir edilmeli,

e Temiz, giivenli ¢alisma kosullar1 ve uygun mesleki saglik hizmetleri saglayarak,
tiim ig¢ilere giivenli, saglikli, motive olacaklar1 ortam saglanmali,

e Isbasi egitim olanaklar1 ve mesleki gelisme programlar1 saglayarak, iscilerin

beceri ve yetenekleri artirilmalidir.
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Verimlilik i¢in uygun ortamin ve ¢alisma tutumlarinin yaratilmasinda, degisim
slirecine tiim ¢alisanlarin etkin katilimi 6nemlidir. Caliganlar genellikle yonetim ile
paylasabilecekleri degerli bilgilere sahiptirler. Bu nedenle, ¢alisanlar i¢in, kendi ¢alisma
kosullarm1 etkileyebilecekleri ve bazi seylerin nasil daha iyi yapilabilecegini
Onerebilecekleri bir ortamin yaratilmas: Onemlidir. Karar alma siirecine yalnizca
danigilarak da olsa calisanlarin katiliminin saglanmasi durumunda, is¢ilerin alinan

kararlar1 daha dikkatli olarak uygulama egiliminde olacaklardir (Prokopenko, 1992).

7.4.3. Egitim siireci

Isletme isin 6zelliklerine uygun ¢alisanlar sectikleri zaman tiim problemleri ¢6zmiis
olmazlar. isletmeler canl ve degisken olduklarmdan zaman icinde degisen olaylara uyum
saglayabilmek ve geri kalmamak i¢in degisime ayak uydurabilecek c¢alisanlara
gereksinim duyarlar. Boyle bir durumda, degiskenlik gosteren kosullara uygun ¢alisan
almak ¢6ziim degildir. En 1yi ¢6ziim mevcut calisan1 egitmektir. Kisiler ancak yeterli bir
egitim, 6grenimden gecip, gelisme gosterdikten sonra degerli bir kaynak ve en onemli
verimlilik etmeni olur. Bireyin daha verimli ¢alisabilmesi, is basinda yetistirilmesine ve
egitilmesine baghdir. Bu sebeple kurum iginde kurs ve seminerler diizenlenmesi ve ayrica
kurum disinda diizenlenen kurs ve seminerlere génderilmesi, ¢alisanin uzmanlasmasini
saglamakta hem de oOrgiitte daha verimli ve basarili olmasma imkan vermektedir.
Calisanin katildig1 kurslar ve seminerler, ¢alisanin performansimni gelistirir ve personelin
daha motive olmasimi saglar. Calisana kisisel gelisim ve 6grenme firsati verilmesi igini
sevmesini ve daha 1yi odaklanmasi agisindan 6nemli bir unsurdur. Rego ve Cunha (2008)
calisana egitim imkani1 verildiginde ¢alisanin is yeterliligi ve otonomisinin gii¢lenecegini
bununla beraber is gereksinimlerini daha rahat ve istekle yerine getirecegini
bildirmislerdir.

Isletme iginde calisan verimliligini artirmaya yonelik bu caligmalar sadece degisim
donemlerinde uygulanmamalidir. Calisanin ise yeni basladig1 zamanlarda uygulanacak
bir egitim programu ile isletmeyi tanimasi, sirket kiiltiiriinii 6grenmesi desteklenmelidir.
Bu egitim sonucunda ¢alisan ya sirket kiiltiiriine uyum gosterip verimli olacaktir ya da

bagka is alternatiflerine yonelmeye baslayacaktir.
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7.4.4, Ucret

Isletmelerin maksimum kapasiteyle calismasi, insan kaynaklart siireclerinin diizgiin
bir sekilde yonetilmesine baglanmaktadir. Bundan dolayr isletmelerin amaglarini
gerceklestirebilmeleri adina iyi ve diizenli ¢alisan elemanlar1 kendi biinyelerine katmasi
ve onlar1 isletmenin igerisinde tutmasi gerekmektedir. Bu amaci ger¢eklestirmek icin
yapilmas1 6nem arz eden seylerden biri de adil bir {icret yonetim sisteminin olmasidir.

Calisanlarin ticret beklentileri ile verimlilik arasinda anlamli ve olumlu bir iligki
bulunmaktadir. Aliman {cretin miktar ve sirketteki {icret sisteminin yaninda {icret

sisteminin adilligi ¢aliganin verimliligini etkilemektedir.

7.5. Cahlsan Verimliliginin Ol¢iimii
Calisan verimliligin Ol¢iilmesi isletmeler agisindan Onem arz etmektedir.
Olgiilemeyen kavramlarin yonetilemeyecegi bilinmektedir. Calisan verimliligi igin ele

alman formiil;

Uretim
Is Giicii Oram

Uretim faktoriiniin verimliligi ise iiretimin iiretim faktdr miktarma oranlanmasi ile
bulunmaktadir. Calisanlarin emek verimliligini, iiretimin ¢alisan iggiicii ve tiretim dis1
faktor toplamma oranlanmasi ile bulabilmekteyiz. Calisan verimliligi hesaplanirken
caligana ait tutulan verilerden (¢1kt1 miktari, hatasiz gerceklestirilen sonuglar, etkin zaman
kullanimi, performans notlar1 vb) yararlanilmaktadir. Teknolojik degisimler c¢alisan

verimliligindeki faktorleri etkilemektedir (Korkmaz, 2010: 51).
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8.  YAPISAL ESITLIiK MODELI

8.1. Yapisal Esitlik Modellemesine Giris

YEM, faktor analizi ve c¢oklu regresyon gibi istatistiksel yOntemlerin bir
birlesimidir. YEM, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskileri incelemektir.
Bagimli veya bagimsiz degiskenler siirekli veya kesikli olabilir.

YEM, acik (gozlenen, Olciilen) ve gizli (gdzlenemeyen, dlgiilemeyen) degiskenler
arasindaki nedensel (tek yonlii okla gosterilir) ve korelasyonel iliskilerin (¢ift yonlii okla
gosterilir) bir arada bulundugu modellerin test edilmesi i¢in kullanilan kapsamli bir
istatistiksel yaklasimdir (Hoyle, 1995).

YEM, son yillarda en ¢ok kullanilan bir istatistiksel analiz yontemi haline gelmistir.
Arastirma heniiz yapilmadan 6nce mevcut olan degiskenler arasi iligkilere ait bir modelin,
yapilan arastirmalar sonucu elde edilen veriler araciligi ile 6lgiilmesine dayanmaktadir.
Varyans analizi, ¢ok degiskenli varyans analizi, faktor analizi, regresyon gibi daha
alisilmis istatistiksel yontemlerden en biiytlik farki ¢ok sayida degisken arasindaki iliskiyi
modeller seklinde inceleyebilmesidir.

YEM son yillarda sosyal bilimler ve davranis bilimlerinde c¢ok fazla
kullanilmaktadir. Arastirma yontemi olarak da adlandirilabilecek olan YEM, bir¢ok
avantaj saglamaktadir.

YEM’in en temel oOzelliklerinden birisi teoriye dayali olmasidir. Temel olarak
yapisal esitlik modellerinin amaci, dnceden belirlenen iligki Oriintiisiiniin veri tarafindan
dogrulanip dogrulanmadigini ortaya koymaktir (Tathdil, 1992).

YEM’e ait baz1 6zellikler asagida belirtilmistir;

e Kurulacak model, dlgiilemeyen yapilar1 ve yapilar arasindaki iligkileri betimler.
Ornek yapilar; endise, tutum, amag, zeka, motivasyon, kisilik, okuma ve yazma
yetenegidir.

e Modeller, gozlenen degiskenlerdeki 6lgiim hatalarmi da baz alir. Bu durumu her
bir Olclim i¢in bir hata terimini modele dahil ederek gerceklestirir. Hata
terimlerinin varyanslari, ele alman bir model ile ilgili veri setine uyumlu

oldugunda, tahmin edilen parametre niteligini tasirlar.

Modeller, gozlenen degisken ¢iftleri arasindaki kovaryans veya korelasyon

matrisleri temel alinarak ele alintr.
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8.2. Yapisal Esitlik Modellemesinin Mantig1

Degiskenler arasindaki yapisal iliskileri belirlemek i¢in goézlenen degiskenler
arasindaki kovaryans yapidan yararlanilir. Teorik yapilarin formiillendirilmesinde
kargilasilan problemlerin ¢0zliimiinde yararli olmaktadir. Degiskenler arasindaki
iligkilerin incelenmesi, teorik modellerin olusturulmasi ve test edilmesinde Ozellikle
yapisal esitlik modellemesi tercih edilmektedir.

YEM, herhangi bir yapisal kuramin ¢ok degiskenli olarak incelenmesi hususunda
hipotez testi mantig1 ile yaklasan istatistiksel yontemler dizisidir. Bu yapisal kuram,
bircok degiskene etki eden nedensel siiregleri de gozlemleme imkani saglamaktadir
(Raykov and Marcoulides, 2006).

Degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl etkileri belirleme imkanini saglamasi
ve Olgme hatalarini net bir bicimde hesaba katmasma iliskin gilicli yonii, yapilar
arasindaki etkilesimlerin detayli bir sekilde incelenmesini miimkiin kilmaktadir. Olgme
hatalar1 genelde gizil degiskenlerini ifade etmektedir (Bollen, 1989; Raykov and
Marcoulides 2006).

Yapisal esitlik modellemesinin 6zellikleri asagida belirtilmistir;

1. Olgiilemeyen yapilar1 ve yapilar arasindaki iliskileri inceler.

2. Gozlenen degiskenlere ait Ol¢liimlerin olas1 hatalarini1 hesaba katarak her bir
Ol¢ciim i¢in bir hata terimini modele dahil eder. Hata terimlerinin varyanslar1 yardimiyla
model ile veri seti arasindaki uyum durumu incelenir. Uyum saglandigi takdirde hata
teriminin vurguladig1 gézlenen degisken, tahmin edilen parametre olarak kabul edilir.

3. Modellerin analizi, gbzlenen degisken giftlerine ait kovaryans veya korelasyon

matrisleri esas alinarak yapilmaktadir.

8.3. Temel Kavramlar

8.3.1. Gozlenen ve gizil degiskenler

Orneklemden direkt olarak gdzlenebilen ve &lgiilebilen veya anakiitlede direkt
olarak gozlenebilme olanagina sahip olan degiskenlerin kiimesine gézlenen degiskenler
veya faktorler ad1 verilmektedir. Dogrudan gozlenemeyen ve dl¢ililemeyen teorik yapilara
gizil degiskenler veya faktorler adi verilmektedir. GoOzlenemeyen degiskenlerin

Olclilmesi, gozlenebilen bir degiskene baglanmalar1 sayesinde gerceklesmektedir.
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Ortiik (gizil) degiskenlerle yol analizi, gdzlenen degiskenlerle yol analizine gore
daha avantajli bir analiz yontemidir. Ortiik degiskenler ile yapilan analizlerde dlgme

modelleri oldugundan dolay1 degiskenlerdeki hata miktar1 tahmin edilebilir.

8.3.2. Egzojen ve endojen degiskenler

Yapisal esitlik modellemesine uygun bir modelin olusturulmasi siirecinde egzojen
(digsal-bagimsiz) ve endojen (igsel-bagimli) degiskenler olmak iizere iki farkh tip
degisken kullanilir. Egzojen ve endojen degiskenler arasindaki fark, modeldeki

degiskenler arasinda bir regresyon uygulanip uygulanmayacagidir (Bayram, 2010).

8.3.3. Orneklem biiyiikliigii

Yapisal esitlik modellerinde yiiksek sayili veri grubu ile (6rnegin 200 ve iizeri)
calismak tercih edilir. Kiiclik 6rnek hacimleri; ortiikk degiskeni olmayan modellerde, tiim
baglantilarmin tek bir degiskene sabitlendigi modellerde, kuvvetli korelasyona sahip
modellerde ve daha basit yapili modellerde kullanilmaktadir. Modelin bilesenleri
arasindaki iligki kuvvetli ise her bir parametre basina 10 6l¢iim yeterli olacaktir (Anonim,
2009).

Literatiirde orneklem hacminin belirlenmesine yonelik cesitli pratik kurallar
bulunmaktadir (Bayram, 2010):

I. Orneklem hacmi, degiskenlerin sayisindan en az 8 kat daha fazla olmalidir.

I1. Olgiilen degiskenlerin her biri veya gdsterge degiskeni en az 15 birime sahip
olmalidir. 10 tane gosterge degisken i¢in en az 150 oOrneklem hacmine ihtiyag
duyulmaktadir.

I1l. Asimptotik kovaryans matrisinin hesaplanmasi igin (p: gézlenen degisken
sayis1) p(p+1)/2 gozleme ihtiyag duyulmaktadir. 10 degisken i¢in en az 55 gozlem
degerine ihtiya¢ duyulmaktadir [10(10+1)/2=55].
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8.3.4. YEM’de kullanilan bazi semboller

GEOMETRIK SEMBOLLER. ACIELAMA

Gizil Degigken

Gizlenen degizken (x yadavy)

Gizil degigkenden gozlenen degiskene

Olan regresvon katzayist

Gizil degigken fizerine, gizil bagimsiz

Degigkenin nedensel atlisi

§ - Bagmmsiz defiskenin gdzlenen
defiskenle ilgili Slgiim hatas

Bagimh degigkenin gézlenen

—— £ degiskenle ilgili Glgiim hatas

Sekil 8.1. Yapisal esitlik modelinde kullanilan geometrik sekiller ve anlamlar

8.4. Yapisal Esitlik Modellinin Asamalari

Elde edilen verilerin modele uygunlugunu saglamak ve mevcut durum analizi ile
tespit etmek bes asamadan olusmaktadir. Bu asamalar; modelin belirlenmesi,
tanimlanmasi, varsayimlar, testler ve modifikasyon bi¢cimindedir.

YEM barindirdig: belli basli asamalar itibariyle su sekilde ifade edilebilmektedir:

1. Modelin varsayimlara dahil edilen teorilere dayali bicimde agiklanmasi,

2. Model i¢in uygunlugu en iist diizeyde olan 6rneklemin belirlenmesi,

3. Modelin testi ve basarisini ortaya konmast,

4. Uyumluluk diizeyinin belirlenmesi,

5. Modelin diizenlenmesi,

6. Alinan ¢iktilar dogrultusunda neticenin yorumlanmasi.
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8.4.1. Modelin belirlenmesi ve tanimlanmasi

Modelde gozlenen asamalarin farkli tekniklere iliskin kavramsal ifadeleri bir dizi
degerlendirmeye yonelik bicimde dogrulamalarla uyarlanmasi belirliligi artiran
kavramsal bir ifade olarak goriilmektedir. Temel itibariyle dayanaklarin
temellendirilmesi maksadiyla ortaya konan kuramlar iliskisel baglamda modele iliskin
sinirlar dahilinde ele alinmaktadir (Bayram, 2013). Modellerin belirlenmesiyle beraber
genel varsayimlar dogrultusunda sekillenen teknige dayali ve dogrulama ekseninde
olusturulan bir dizi niteligin 6l¢iimleme yoniinde organizasyonu ayrimntilarin ele alinig
bicimi ve modele 6zgili simirlari uygulanma degiskenleri nezdinde belirleyici bir etki
yaratmaktadir. Modele iliskin Gl¢iimlemenin degisken niteliklerine bagli bigimde
olusturulmasi iliskisel tanimlarin modele uyarlanmasini olanakli hale getirmektedir.
YEM’de standardizasyonun saglanmasina yonelik siire¢ itibariyle baslamasi dngdriilen
tim degerlere iliskin bir dizi yonelim farkli acilar dahilinde degerlendirilmesi ile
kavramsal siireclerin ifadesi bigiminde ele alinabilmektedir (Anderson and Gerbing,
1988).

Tanima iliskin smirlarin ifade edilmesi bi¢iminde ortaya konan dl¢iime iligkin tiim
parametreler sayisal nitelikleri itibariyle belirlenebilmektedir. Cok sayida parametrenin
etkilesen ve uyumlu hale gelen nitelikleri dahilinde tanimlanmasini 6ngéren modele
yonelik gelisime dayali siliregte yer alan eksikliklerin belirlenmesi modelin farkh
smiflandirmalarla ifade edilmesini olanakli hale getirmektedir (Bayram, 2013). Tiim
parametrelere iliskin gelistirilen yargisal nitelikteki ifadelerin bir dizi teoriye dayali
bicimde ¢Ozlimlenmesi verilecek tepkisel sayilar dahilinde ele almabilmekte ve tiim
degiskenlerde bulunan gézlenebilen ve gézlenemeyen nitelikler bagli olduklar1 anlamsal
nitelikler itibariyle modele yonelik tanimlanabilir asamalar1 meydana getirmektedir
(Eroglu, 2003).

8.4.2. Modelin tahmini

Varsayima dayali sekillenen modele uygun kullanim alani sunan metotlarin bir dizi
farklilik barindirmalariyla genellemelere 6zgii niteliklerin asimptotlar vasitasiyla
degerlendirilmesi olanakli hale gelmektedir. Tiim ifadelerde gozlenen ve birbirleriyle
uyumlu etkilesim igerisinde olan degiskenlere dayali 6l¢iimleme teknikleri modelin

sayisal verileri itibariyle bi¢imlendirilen bir dizi ydntemini ortaya ¢ikarmaktadir.
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Olgiimlemeye dayali bu ydntemlerin basinda ise maksimum olabilirlik metodu
bulunmaktadir. Bu metot esas itibariyle li¢ farkli kriter barindirmaktadir (Bayram, 2013):

1. Ornekleme dayali hacimsel ifade genisligi tasimas,

2. Degiskenlere dayali 6l¢iimlemenin temelde dlgege yonelik diizenleyici bir nitelik
barindirmasi,

3. Degiskenlerde yer alan nitelikler gozlenebilir yapida ise ¢esitli degiskenlere

dayali normal dagilim verileri kullanilmasi.

8.4.3. Modelin test edilmesi

Modele baslangi¢ noktasi teskil eden ve esas itibariyle veriler arast uyumluluga
dayali bicimde sekillenen giice yonelik indekslerin varligi teste iliskin yapisal niteliklerin
olusturulmasinda bir dizi engel ortaya ¢ikarmaktadir. Bu engeller modelin kullaniminda
uygulamaya iliskin sekillenen yapisal niteliklerin gozlenebilir degiskenlere dayali
bicimde olusturulmasi nedeniyle kullanilan 6l¢iimleme yontemlerinden ibarettir. Farkl
tekniklerin kullanilmasiyla ortaya ¢ikan ¢ok sayida tepkisel niteligin kavramsal siiregler
dahilinde birlestirilmesi degisken uyumunu ve etkilesimini incelenebilir bir dizi nitelik
dahilinde ifade edebilmeyi saglamaktadir (Bayram, 2013). Model ¢iziminin dayandigi
verilerin farkli parametreler vasitasiyla ifade edilmesi olusturulan verilere uygun
Olciimlemeye dayali tekniklerin kullanilmasini olanakli hale getirmektedir. Varsayimlara
dayali sekillenen ol¢timlemeye iliskin teknikler sonuglari itibariyle degerlendirilmekte ve
elde edilen degerler dahilinde degiskenler barindirdiklar: nitelikler dahilinde ifade
edilebilmektedir (Meydan ve Sesen, 2015).

8.4.4. Model modifikasyonu

Verilerin incelenmesi i¢in farkli parametrelere dayali iliskisel niteliklerin
gelistirilmesiyle modelin modifikasyonunda gereksinim niteliginde ortaya ¢ikan bir dizi
nitelikten s6z etmek olanakli hale gelmektedir. Yapilan islemler itibariyle belirlenen
uyuma dayali yontemler etki alanlar1 dahilinde barmdirdiklar: bir dizi nitelikle ilgili
ortaya ¢ikan sonuglar1 model bazinda giincellemek ve belirlemek gibi farkli yapisal
unsurlara uyarlamaktadir. Belirlemeye iliskin yapilan arastirmalar itibariyle bazi
onerilere yer verilmektedir (Bayram, 2013):

1. Kuramda ortaya konan arastirmalara yonelik niteliklerin sonuglar1 dahilinde ele

alinabilir verilerden ibaret olmas1 gerekmektedir.
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2. Kurulan yapisal baglantinin irdelenmesi amaciyla yapilan testlerin modele iliskin
kilavuz gorevi iistlenmesi gerekmektedir.

3. Olgiimlemeye dayali tasarlanan niteliklerin elde edilen verilere yonelik uyarlama
arastrmasinin  mevcut baglantilarla uyumlu bir dizi etkilesim olanakli kilmasi
saglanmalidir.

4. Uyuma iligkin degerler modelde Olglimlenen niteliklerle kontrollii bir
esglidiimlemeyle ele alinmalidir.

5. Hareketli degerler istatistiki amaglarin anlamina denk bir kullanima tabi
tutulmalidir.

6. Modelde modifikasyona dayali indekslerin smanmasi ve farkli 6lgiimleme
teknikleriyle uyumlu nitelikleri dahilinde ele alinip etkilesim igerisinde degerlendirilmesi

gerekmektedir.

8.5. Yapisal Esitlik Modellerinin Uyumunun Degerlendirilmesi

Uyum indeksleri, arastirilan modelin toplanmis verilerle ne derecede uygun
oldugunun degerlendirilmesinde kullanilir. Uyum indeksleri modelin kabul veya reddinin
kararinda kullanilirlar (Cengiz, Kirkbir: 2007). Bir modelin veri ile uyumunun testinde

cesitli uyum indeksleri kullanilir.

8.5.1. Genel model uyumu

Ki-Kare uyum indeksi

YEM’de tarihsel siire¢ igerisinde ilk kullanilan uyum indeksi ki-kare uyum
indeksidir. Bu indeks YEM’de baslangic uyum indeksi olarak kullanilir. Bu uyum
indeksi, model ile veriden elde edilen kovaryans matrislerinin birbiriyle iliskisini inceler.
Ki-kare degerinin anlamli ¢ikmasi durumunda bu iki kovaryans matrisinin farkli oldugu
sonucuna vartlir. Oysa YEM’de bu iki modelin ayni olmasi beklenir. Yani ki-kare
degerinin anlaml ¢ikmamasi gerekir. Buradaki ki-kare degeri ne kadar kiigiik ¢ikarsa bu
iki model arasindaki uyumun o kadar iyi oldugu sdylenebilir (Simsek, 2007). YEM’de
Ki-kare uyum testi yaygin sekilde kullanimina ragmen, arastirmalarda model uyumunun

degerlendirmesinde tek basina nadiren kullanilmaktadir. Fakat nadiren kullanilmasma
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ragmen bu indeks, i¢ ice gecmis modellerin ve diger uyum indekslerinin karsilastirilmasi
gibi amaglar i¢in de kullanilmaktadir (Y1ilmaz ve Celik, 2009).

Ki-kare testinde serbestlik derecesi 6nem arz etmektedir. Serbestlik derecesinin
biiylik oldugu durumlarda ki-kare degeri anlamli ¢ikabilmektedir. Bu nedenden dolay1
genel model uyumunun testinde ki-kare’in serbestlik derecesine boliinmesi ile elde edilen
orana bakilir. Bu oran 3’den kii¢iik olmasi durumunda ki-kare anlaml1 dahi ¢iksa modelin

genel uyumunun yeterli oldugu sonucu ¢ikarilabilir (Meydan ve Sesen 2015).

8.5.2. Karsilastirmah uyum indeksleri

8.5.2.1. Normlastirilmis uyum indeksleri

Normlastirilmis uyum indeksi (NFI) degeri, gbzlenen degiskenlerden elde edilen
modelin ki-kare degerinin, teorik modelin ki-kare degerine boliinmesi ile elde edilir. NFI
indeks degeri 0 ile 1 arasinda deger alir ve kiigiik 6rneklem biiyiikliiklerinde tutarsiz
sonuglar verdigi bilinmektedir. Dolayisiyla kiigiik 6rneklemin oldugu, iyi uyum gosteren
bir modelin reddedilmesine yol agar. Bu indeks degeri 0.90 ve iizerinde ise kabul
edilebilir uyumu, 0.95 ve iizeri ise miikkemmel model uyumana sahip oldugunu gosterir

(Meydan ve Sesen 2015).

8.5.2.2. Normlastirlmamus uyum inddeksleri

NFI ‘da kiigiik Orneklem hacminde degerin 1’e¢ yaklagsmadigi bilinmektedir.
NNFI’'nin NFI’dan farki hesaplanmasinda modelin serbestlik derecesini hesaba
katmasidir. Bu sayede indeksin hesaplanmasinda 6rneklem hacminin etkisi azaltilarak,
kii¢iik 6rnekleme sahip modellerin reddedilmesini 6nlemektedir. NNFI, O ile 1 arasinda
deger alir. NNFI degeri 0.90 ve iizeri i¢in iyi uyumu gosterirken 0.95 ve iizeri i¢in
milkemmel model uyumunu gostermektedir. NNFI bazi kaynaklarda Tucker-Lewis
Indeksi (TLI) olarak da adlandirilmaktadir (Bayram, 2013).

8.5.2.3. Arttirmali uyum indeksleri

Arttirmali uyum indeksi (IFI), normlastiriimamis uyum indeksine (NNFI) alternatif
olarak ortaya ¢ikmistir. IFI’nin NNFI’dan tek farki indeksin hesaplanmasinda serbestlik

derecesini hesaba katmamasidir. IFI indeksi 0.90 ve {izeri ise iyi, 0.95 ve iizeri ise
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milkemmel model uyumunun oldugu sodylenebilir. AMOS programi IFI indeksini
hesaplamaktadir (Meydan ve Sesen 2015).
8.5.2.4. Karsulastirmali uyum indeksleri

CFI indeksi, teorik model ile yapisal modelin kovaryans matrislerini karsilastirir.
CFI indeksi 0 ile 1 arasinda deger alir ve yiiksek degerler iyi uyumun oldugunu gosterir.
CFI indeksi 0.95 ve {lizeri ise iyi, 0.97 ve lizeri ise miikemmel model uyumunu gosterir.

CFI, NFI veya NNFI’ya gore 6rneklem hacmine daha az duyarhidir (Aydin, 2010).

8.5.2.5. Yaklasik hatalarin karekokii

Teorik model ile gozlenen degiskenlerden elde edilen model arasindaki hata
diizeyinin Ol¢lilmesinde RMSEA kullanilir. 0 ile 1 arasinda deger alirken RMSEA’nin
0’a yakin degerler almasi beklenir. RMSEA indeksi 0.08 ve daha asagisi ise kabul
edilebilir model uyumunu gosterirken, 0.05 ve daha asagis1 oldugunda miikemmel model
uyumunu gosterir. indeksin 0.10°dan daha biiyiik deger almas1 durumunda zayif model
uyumu oldugu soylenebilir. RMSEA, NFI VE NNFI gibi 6rneklem hacmine oldukg¢a
duyarhidir. Dolayisiyla kiiglik 6rnekleme sahip modellerin reddedilmesi s6z konusudur

(Meydan ve Sesen, 2015).

8.5.3. Mutlak uyum indeksleri

8.5.3.1. Iyilik uyum indeksi

Iyilik uyum indeksi (GFI), model uyumunun &rneklem hacminden ayri olarak
degerlendirilmesi i¢in ki-kare uyum indeksine alternatif olarak gelistirilmistir (Cokluk
vd., 2010). Uyum iyiligi indeksi (GFI), modelle agiklanabilen varyans ve kovaryansalarin
nispi miktarlari ile alakali bir dl¢iidiir. GFI O ile 1 arasinda degisir. 0.90 ve iizeri iyi uyum
olarak kabul edilir. 0.85 ve tlizeri de kabul edilebilir uyum olarak goriilmektedir (Meydan,
Sesen, 2015).

8.5.3.2. Diizeltilmiy iyilik uyum indeksi

Diizeltilmis iyilik uyum indeksi (AGFI) serbestlik derecesi gz Oniine alinarak
hesaplanir. GFI’daki gibi rneklem hacmi dikkate alinarak bulunur. Orneklem hacmi

arttiginda AGFI degeri de yiikselmektedir. AGFI degeri O ile 1 arasinda degisir ve 0.90
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ve lizeri degerler iyi model uyumu olarak ifade edilir. AGFI, daima GFI’a esit ya da diisiik
deger alir (Bayram, 2013).

8.5.4. Koruyucu uyum indeksleri

Siki normlastirilmis uyum indeksi

PNFI ve PGFI, NFI ve GFI’nin diizenlenmis halleridir. PNFI ve PGFI’nin NFI ve
GFI’den tek farklar1 her iki indeksinde serbestlik derecesi ile ¢arpilmasidir (Cokluk vd.
2010). Iki indekste 0 ile 1 arasinda deger alir ve 1’e yakin degerler model uyumunun iyi

oldugunu gosterir (Meydan, Sesen, 2015).

8.5.5. Artik temelli uyum indeksi

Ortalama hatalarin karekokii

Ortalama hatalarin karekokii (RMR), elde edilen korelasyonlar arasindaki farklarin
karelerinin aritmetik ortalamasinin karekokii seklinde tanimlanir. RMR 0 ile 1 arasinda
degerler alirken 0°a yakin degerler modelin uyumlulugunu gosterir. RMR indeksi 0.05 ve
daha az olmasi durumunda miikemmel model uyumunu gosterirken, 0.08’e kadar olan

degerler de kabul edilebilirdir (Meydan, Sesen, 2015).

8.5.6. Model karsilastirmal uyum indeksleri

8.5.6.1. Akaike bilgi kriteri

Akaike bilgi kriterinin (AIC) en temel gorevi eldeki verilerden hareketle en iyi
model uyumunu se¢mektir. O halde karsilastirilan modeller arasinda en kiiclik AIC indeks
degerine sahip olan model en iyi uyuma sahip olan modeldir. AMOS programi AIC
indeksini hesaplamaktadir (Meydan, Sesen 2015).
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8.5.6.2. Tutarl: akaike bilgi kriteri

Tutarli Akaike Bilgi Kriteri tipk1 AIC’e benzer sekilde, model karsilagtirmalarinda
kullanilmakta ve AIC’in serbestlik derecesine karsi fazla duyarli olmasindan dolay1
gelistirilmistir (Y1lmaz, Celik, 2009). CAIC’in AIC’den temel farki 6rneklem hacminin
sonsuza gitme egilimi tasimas1 varsayimidir. CAIC, AIC’de oldugu gibi en diisiik indeks
degerlerinde en iyi uyuma sahip model elde edilmistir. AMOS programi CAIC degerini
de vermektedir (Meydan, Sesen, 2015).
8.5.6.3. Beklenen capraz dogrulama indeksi

Beklenen c¢apraz dogrulama indeksi (ECVI), AIC ve CAIC gibi modellerin
karsilastirilmasinda kullanilan bir diger indekstir. AIC indeksi istatistiksel hesaplamalar
ile bulunurken ECVI, eldeki model ile birlikte bu modeldeki 6rneklem sayisina sahip
benzer modelin kovaryans matrisleri arasindaki uyumsuzlugu hesaplamaktadir. Aynt AIC
ve CAIC gibi diisiik indeks degerine sahip model en iyi uyuma sahip modeldir (Meydan,
Sesen, 2015).

8.6. Yapisal Esitlik Modellemesinin Varsayimlari

Gozlenen degiskenlerin cok degiskenli normal dagilima sahip olmast. \erilerin
cok degiskenli normal dagilima sahip olmasi gerekmektedir. Coklu normal dagilimi
model verilerinde siralayic1 veya kesikli degiskenlerin olmasi engelleyecektir. Ayrica
maksimum olabilirlik (EO) tahmin edicisi de bu varsayima gereksinim duyar. Kural
olarak, kesikli veri (kategorik ve siralayici veri) i¢cin diisilk asimetri ve basiklik (o
degerleri £1,0 veya £1,5 aralig1 i¢inde) degerleri olustugu zaman dagilim normal dagilim
olarak ele alinmas1 miimkiin olacaktir. Aksi halde Pearson korelasyonu yerine tetrachoric,
polyserial ve polychoric korelasyonlarin kullanilmasi ve tahmin teknigi olarak
dagilimdan bagimsiz veya agirlikli yontemler (genellestirilmis en kiigiik kareler,
agrrhiklandmrilmis  en kiiglik  kareler, asimptotik olarak dagilimdan bagimsiz)

onerilmektedir (Schumacker and Lomax, 2004).
Gizil degiskenlerin cok degiskenli normal dagilima sahip olmast: Her bir bagiml

gizil degisken, diger gizil degiskenlerin her bir degeri ile normal dagilima sahip olmalidir.

Aksi halde parametrelerin ve standart hatalarin tahmininde bootstrap tahminlerinin
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kullanimi tercih edilmelidir (Y1lmaz ve Celik, 2009). Bootstrap, 6rneklere ait tahminlerin

dogrulugunun belirlenmesinde kullanilan bir yontemdir.
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9. CALISAN VERIMLILIGINI ETKILEYEN FAKTORLERIN YAPISAL
ESITLIK MODELIYLE BELIRLENMESI

9.1. Arastirmamin Amaci

Ozel isletmelerde calisanlar birbirleriyle etkilesim halinde ¢alismaktadirlar. Bu
durumun bazi zorluklar1 bulunmaktadir. isletme icinde yasadiklar1 olaylar i¢ diinyalarmi
etkilemektedir. Bazen yasadiklar1 olumsuz durumlarda ulagsmalar1 gereken verimlilik
diizeyine ulasamayacaklardir. Isletme icinde ekip arkadaslariyla uyum yakalamasini ise
basladigi donemde aldig1 oryantasyon egitimi biiylik Olgekte etkileyecektir. Calistig
donem igerisinde egitim ihtiyacinin karsilanmiyor olmasi da verimliliginde diisiise sebep
olacaktir. Bazen olumlu bir olayla karsilastiklarinda yararli olabilmenin gururuyla daha
da verimli olacaklardir. Eger siire¢ igerisinde aldig1 egitimler, oryantasyon, iicret tatmini
ve kariyer yolunda netlik varsa ¢alisanin hem kendisi hem de firma igin verimli bir
calisma donemi gececektir.

Bu arastirma ile;

e Isletmede calisanlarm goriisleri almarak ¢alisan verimliligini etkileyen
faktorlerin yapisal esitlik modeli ile belirlenmesi,

e Belirlenen faktorlere ve iliskilere gore ¢alisanlarin verimliligini arttiracak
Onerilerin gelistirilmesi amaglanmistir.

Aragtirmamm amacma ulasabilmek i¢in ¢alisan verimliligini etkileyen
faktorlerden; oryantasyon, egitim siireci, licret yonetimi ve kariyer yonetimi faktorleri

incelenmistir. Calismada anket ¢alismasi yapilmustir.

9.2. Evren ve Orneklem

Arastirma evreni; Bursa ilinde faaliyet gdsteren otomotiv yan sanayi olarak ¢alisan
ve Ozel makine imalati yapan o6zel bir firmadaki 272 calisana uygulanmistir. Bazi
calisanlarin izinli olmasi1 ve anketi cevaplamak istememelerinden dolay1 tiim ¢alisanlara
anket uygulanmamustir.

Yapisal esitlik modelleriyle ¢alisan uzmanlar segilecek 6rnek hacminin 200-500
arasinda olmas1 gerektigini belirtmislerdir (Unal, 2006). Bu bilgi dogrultusunda

belirlenen 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu diistiniilmiistiir.
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Ornek hacminin dagilimz;

Cinsiyet
Kadm
Erkek

Toplam

Yas

20 yas ve alt1
21-30 yas
31-40 yas

41 yas ve listii

Toplam

Mezuniyet Durumu

Ortaokul

Lise

On Lisans
Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora

Toplam

Kidem Y1l

1 yildan az
1-5yil

6-10 yil
11-15yl

15 yildan fazla

Toplam

Cizelge 9.1 Orneklem biiyiikliigiiniin cinsiyete gore dagilim
Calisan Sayis1
62
210
272

Cizelge 9.2 Orneklem biiyiikliigiiniin yasa gore dagilimi
Calisan Sayis1
5
97
131
39
272

Cizelge 9.3 Orneklem biiyiikliigiiniin mezuniyet durumuna gore dagilimi

Calisan Sayisi
24

139

45

58

5

1

272

Cizelge 9.4 Orneklem biiyiikliigiiniin kidem yilina gore dagilim
Calisan Sayisi
23
147
64
33
5
272
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9.3. Verilerin derlenmesi ve degerlendirilmesi

Calismada verilerin elde edilmesinde anket yontemi uygulanmistir. Anket
formunda yer alan sorular tezin amacina gore hazirlanmistir. Anket, EK - 1°de verilmistir.
Anketin ilk boliimii kigisel 6zellikler, ikinci boliimii ise oryantasyon, egitim siireci, iicret
yOonetimi, kariyer yonetimi ve ¢alisan verimliligi alt basliklarindan ve bu bagliklara ait
onermelerden olusmaktadir. Anket uygulanmasi esnasinda 5°li Likert Olgeginden
yararlanilmigtir. Ankette kullanilan 6lgek asagidaki gibidir.

1 = Kesinlikle katilmiyorum

2= Katilmiyorum

3 = Kismen katiliyorum

4 = Katiliyorum

5 = Kesinlikle katiliyorum

Aragtirmada elde edilen verilerin degerlendirilmesi SPSS ve AMOS paket
programlariyla yapilmistir. SPSS paket programinda faktorlerin Cronbach Alpha
degerlerine bakilip, AMOS paket programinda dogrulayic1 faktér analizi yapilmistir.
Verilerin degerlendirilmesinde DFA (Dogrulayict Faktor Analizi) sonuglar1 kullanilarak
parametrelerin uygunluguna bakilmis ve sonrasinda modelin uygunlugu test edilmistir.

Anketin giivenilirlik analizi, ankette yer alan degiskenler kullanilarak yapilmaistir.
Bunun i¢in de i¢ tutarhilik katsayisi (Cronbach Alpfa) kullanilmistir. Yapilan istatistik
analiz sonucu, cronbach alpha degeri 0.969 bulunmus olup, bu deger gozlenen degiskenlerin
birbirlerini % 96.9 oraninda tamamladigini géstermektedir. Cronbach Alfa sonucu EK - 2°de

yer almaktadir.

9.4. Arastirma modeli

Calisan verimliligi, oryantasyon siireci sonucundaki memnuniyet diizeyi, tiim
calisanlarm beklentileri arasinda yer alan kariyer yolunun belirli olmasi, iicret yonetimi
gibi kavramlarin ¢aligan iizerindeki etkisini anlama siibjektiftir ve yas, cinsiyet gibi direk
Olctilebilen kavramlar degildir. Bu nedenle bu faktorler literatiirde gizil degisken olarak
adlandirilmaktadir. Latent degiskenler arasindaki nedensel iliskileri ortaya koymak icin
Yapisal Esitlik Modeli sik¢a kullanilan bir yontemdir. Biz de ¢alismamizda bu yontemi
kullandik.
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Verilerin analize uygunlugunu test etmek amaciyla SPSS programi ile Skewness ve
Kurtosis degerleri ile Cronbach’s alpha degerleri incelenmistir. Yapisal Esitlik Modelinde
hipotezleri test etmeden dnce AMOS programi ile Dogrulayic1 Faktor Analizi yapilmis
ve modelin uyum indisleri incelenmistir. Ayrica Dogrulayic1 Faktor Analizi ¢iktilarina
gore modelde kullanilan yapilarin giivenilirligi ve gegerliligi de test edilmistir. Ciinki
yap1 gegerliligi kriterlerini saglamayan yapilar yol analizinde saglikli sonuglar
vermeyecektir. Son adimdan ise Yapisal Esitlik Modeli yol analizi yontemi ile hipotezler
test edilmistir.

Literatiirden yola ¢ikarilarak olusturulan model Sekil 9.1°de gdsterilmistir.

Oryantasyon

Egitim Sireci

Calisan
Verimliligi

Ucret

Yonetimi

Kariyer

Yonetimi

Sekil 9.1. Arastirma modeli gorseli

Olusturulan modelde her bir gizil degisken anket sorular1 (gézlenen degiskenler) ile
Olctimlenmistir. Anket verilerinin analizde kullanilip kullanilamayacagini belirlemek i¢in
SPSS programi ile giivenirlik ve gecerlilik analizi yapilmistir. Yapisal Esitlik
Modellemesi verilerin normal dagildig1 varsayimini benimsedigi i¢in verilerin normal
dagilim testi yapilmustir.

Arastirma modeli ile test edilecek hipotezler asagida verilmistir.

H1: Oryantasyon Siirecinin ¢alisan verimliligi lizerinde pozitif etkisi vardir.
H2: Egitim Siirecinin ¢alisan verimliligi izerinde pozitif etkisi vardir.
H3: Ucret Yonetiminin galisan verimliligi {izerinde pozitif etkisi vardur.

H4: Kariyer Yonetiminin ¢alisan verimliligi izerinde pozitif etkisi vardir.
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Bu hipotezleri test etmek i¢in 34 sorudan olusan bir anket olusturulmus ve ¢aliganlara

yoneltilmigtir.

9.4.1. Arastirmada kullanilan 6lcekler

Arastirmada 5 gizil degiskenin ol¢tiimiinde 34 soru ile olusturulan anketten destek
almmustir.

Oryantasyon, egitim siireci, licret yonetimi, kariyer yonetimi ve ¢alisan verimliligi
faktorlerine ait anket sorular1 izleyen sayfalarda gdsterilmistir.

Oryantasyon faktoriine ait 6l¢lim modeli anket sorular1 Cizelge 9.5°de verilmistir.

Cizelge 9.5 Oryantasyon faktorii anket sorulari

Faktor Anket Sorusu Kisaltma

Oryantasyon egitimimin igerigi yeterince detaylidir. oryantasyonl

Oryantasyon egitimimi firmadaki tiim bdliimlerde gerceklestirmis

bulunuyorum. oryantasyon?2

Oryantasyon egitimi veren ¢alisanlar donanimlidir. oryantasyon3

Oryantasyon Oryantasyon egitiminin isimle ilgili bilgi birikimime katki sagladigimi

diistiniiyorum. oryantasyon4

Oryantasyon  egitimi  calisma  ortammma  adaptasyonumu

hizlandirmustir. oryantasyon5

Oryantasyon egitimi c¢alisma verimliligime olumlu yo6nde etki

etmistir. oryantasyon6

Oryantasyon egitimi planlanan sekilde gergeklestirilmistir. oryantasyon7

Oryantasyon egitiminin etkinligi yonetim tarafinda dikkate

almmaktadir. oryantasyon8
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Egitim siirecine ait 6l¢lim modeli anket sorular1 Cizelge 9.6’da verilmistir.

Cizelge 9.6 Egitim siireci faktorii anket sorulart

Faktor Anket Sorusu Kisaltma
Ihtiya¢c durumuna gére calisanlara egitim verilmektedir. egitim9
Aldigim egitimler yeni yetkinlikler kazanmami saglamaktadir. egitim10
Is basinda da egitim verilmektedir. egitim11
Calisanlarm egitim talepleri dikkate alinmaktadir. egitim12

Egitim Aldigimiz egitimler is kalitemizi artirmaktadir. egitim13

Siireci Calisanlarmn da egitim vermesi desteklenmektedir. egitim14
Calisanlarm  alacaklarn  egitimler, yillik  olarak  6nceden | egitim15
belirlenmektedir.
Calisanlarm aldiklar1 egitimler, terfilerde degerlendirilmektedir. egitim16

Ucret Yonetimine ait 6l¢iim modeli anket sorular1 Cizelge 9.7°da verilmistir.

Cizelge 9.7 Ucret yonetimi faktorii anket sorular

Faktor Anket Sorusu Kisaltma
Firmamda adil bir ticret sistemi oldugunu diisiiniiyorum. ucretl?
Kazandigim ticret ihtiya¢larimi karsilamam igin yeterlidir. ucretl8

Kazandigim iicreti farkli firmalardaki benzer islerle karsilagtirdigimda | ucret19

adil buluyorum.

Isletmede ayn1 gorevde oldugum ¢alisma arkadaslarimla dengeli iicret | ucret20

Ucret aldigimi diistiniiyorum.
Yénetimi Gorevim sonucunda aldigim ticret beni motive etmektedir. ucret21
Basarilarim {icret artisiyla 6diillendirilmektedir. ucret22

Ucret yonetimi firmamda bir sistem dahilinde degerlendirilmektedir. | ucret23
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Kariyer Yonetimine ait 6l¢lim modeli anket sorular1 Cizelge 9.8’da verilmistir.

Cizelge 9.8 Kariyer yonetimi faktorii anket sorular

Faktor Anket Sorusu Kisaltma
Kisisel kariyer gelisim plani tarafima sunulmustur. kariyer24
Yoneticim, performansimi degerlendirmekte ve sonuglar tarafima | Kariyer25
bildirilmektedir.
Ihtiyacom oldugunda sirketim tarafindan tarafsiz bir sekilde kariyer | kariyer26

Kariyer tavsiyeleri almaktayim.

Yonetimi | Ust bir pozisyon olustugunda isletme icindeki calisanlardan degerlendirme | kariyer27
yapilmaktadir.
Calisanlarm gelisimlerini destekleyecek testler uygulanmaktadir. kariyer28
Sirket i¢inde terfi ve yiikselme adimlar1 paylasilmaktadir. kariyer29

Calisan verimliligine ait 6l¢iim modeli anket sorular1 Cizelge 9.9°da verilmistir.

Cizelge 9.9 Calisan verimliligi faktorii anket sorulart

Faktor Anket Sorusu Kisaltma
Yoneticim bilgi ve becerilerimi gbéz oniinde bulundurarak gorev ve | verimlilik30
sorumluluk vermektedir.

Yoneticim ile siirekli iletisim halinde olarak is sonuglarmmi | verimlilik31
iyilestirmekteyiz.

Calisan Yoneticim is siireglerine katilimimu desteklemektedir. verimlilik32

Verimliligi | [s siireclerime yonelik verimliligimi arttiracak sekilde sirketim egitim | verimlilik33
anlaminda beni desteklemektedir.

Verimlilik gostergelerindeki bireysel sonuglarim konusunda bilgi | verimlilik34
sahibiyim. (Yaptigim devamsizlik orani, verdigim Oneri sayusi,
hazirladigim raporlarin dogruluk orani vb)

9.5. Modelin Uygulanmasi

9.5.1. Normal dagilim testi

Yapisal Esitlik Modeli’'nde kullanilan gdzlenebilen degerlere ait veriler normal

dagilima uymasi1 gerekmektedir. Bu nedenle veriler normal dagilim testine tabi
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tutulmustur. George ve Mallery (2010) normal dagilimda verilerin Skewness ve Kurtosis
degerlerinin -2,0 ve +2,0 arasinda olmasi gerektigini belirtmektedir.

Skewness (Carpiklik) simetrinin Olgiisii olarak ge¢mektedir. Veri referans
araliginda degilse simetri eksikligi var demektir ve normal dagilima uymaz.
Kurtosis(Basiklik) ise verinin normal dagilima gore dikligi ve basikligi ifade eder.
Referans araliklarinda degilse dik veya basik olabilir. AMOS programu ile yapilan normal

dagilin test sonuglar1 Sekil 9.2°de gosterilmistir.

Assessment of normality (Group number 1)

Varable min max skew cr. kurtosis Cr.
verimlilik34 1,000 5000 -256 -1.723 120 404
venmlilik33 1.000 5.000 -251 -1.688 086 288
venimlilik32 | 2.000 5000 -204 -1372 -.138 -464
venimlilik31 1,000 5000 223 1505 225 759
verimliik30 | 2.000 5,000 .058 389 -390 -1315
kanyer24 1.000 5000 -334 -2251 -415  -1397
kaniyer25 1000 5000 -377 -2541 -.107 -.359
kaniyer26 1,000 5000 -107 -723 -,200 -.672
kanyer27 2000 5000 439 2058 249 840
kaniyer28 1,000 5,000 111 147 -622 -2.092

kanyer29 1.000 5.000 597 4017 -860 -2.896
ucretl7 1000 5.000 -349 -2351 -037 -123
ucretl8 1000 5.000 497 3348 242 814
ucret19 1,000 5000 319 2147 -321 -1.080
ucret20 1.000 5.000 -404 -2718 .001 004
ucret21 1,000 5,000 .196 1323 -096 -324
ucret22 1,000 5000 .176 1,188 -018  -060
ucret23 1,000 5.000 -171 -1.153 -185  -623
egitim® 1.000 5.000 -535 -3.602 262 884
egitim10 2000 5000 -439 -2959 -261 -878
egitiml1 1,000 5000 -398 -2683 -071  -239
egitim12 1,000 5,000 -163 -1.096 246 828
egitim13 1.000 5.000 -344 -2316 -110 -371
egitim14 2000 5000 157 1,057 -419  -1409
egitim15 1,000 5000 -2290 -1544 .070 234
egitim16 1,000 5,000 -532 -3.580 -111  -375
oryantasyonl | 1,000 5,000 -399 -2683 -248  -836

oryantasyon2 | 1.000 5000 -566 -3.810 -.148  -407
oryantasyon3 | 1.000 5000 -235 -1.580 -.081 -274
oryantasyond4 | 1,000 5,000 -436 -2932 -054 -182
oryantasyonS | 1,000 5000 -422 -2843 308 1038
oryantasyon6 | 1.000 5000 -145 -978 -354 -1.192
oryantasyon7 | 1.000 5000 -647 -4.357 162 sS4
oryantasyon8 | 1,000 5000 -354 -2382 -238 -801
Multivariate 91.063 15,177

Sekil 9.2. Normal dagilim test sonuglar
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Istatistikler incelendiginde tiim faktdrlerin Skewness ve Kurtosis degerlerinin -2,0

ve +2,0 arasinda oldugu ve verilerin normal dagilima uygun oldugu goriilmiistiir.

9.5.2. Olgiim modeli giivenilirligi

Giivenilirlik bagimsiz 6l¢iimler arasindaki kararliliktir. Ayni siireglerin sonunda
ayn1 sonuca ulasabilmek olarak da ifade edilmektedir. Giivenilirlik testinde 6lgiim olarak
Cronbach’s alpha degeri kullanilir ve 0 ile 1 arasinda deger alir.

Cronbach’s alpha alt degeri olarak 0,70’den biiylik degerler dlgeklerin giivenilir
oldugunu gosterir. Olgiim modelimizi test etmek i¢in SPSS programi kullanilnustir.

Cronbach Alpha degerleri Sekil 9.3’de gosterilmistir.

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if ltem
Item Deleted item Deleted Correlation Deleted
oryantasyon1 1108440 383,757 707 067
oryantasyon2 110.6640 382410 704 .ees
oryantasyon3 111,0551 385,705 876 068
oryantasyond 111.0368 388,235 850 068
oryantasyon5 1110221 388,634 712 067
oryantasyon8 110.0928 388,642 878 .oee
oryantasyon7 110.8015 385,186 661 .ees
oryantasyon8 110,228 384,810 714 067
egitim@ 110.8603 383,634 .780 087
egitim10 110.8529 388,554 744 087
egitim11 110.7610 384,507 748 067
egitim12 111,0257 385,885 700 068
egitim13 110.8529 387,351 708 087
egitim14 110,0853 360,100 817 .e68
egitim15 110.8154 384,675 770 067
egitim18 111,1801 384,183 838 .oee
ucret17 111,0000 383,853 778 087
ucret18 1117316 381,046 .768 067
ucret19 111.5056 383,024 714 087
ucret20 1112757 388,311 813 R
ucret21 111.5074 384 458 897 068
ucret22 111.5846 385,026 733 067
ucret23 111.2022 300,110 802 068
kariyer24 111,0000 380,572 580 068
kariyer25 110,007 302,001 560 068
kariyer28 111,0204 387,232 .8e3 .oee
kariyer27 111,1912 302,170 829 068
kariyer28 1113713 387,017 831 .e6e
kariyer20 111,5441 383,157 684 068
verimlilik30 1107831 301,853 81e .oee
verimiilik31 111.0441 301,032 837 068
verimlilik32 110.8520 364,790 548 .ecs
verimlilik33 1106559 387,502 724 067
verimlilik34 110.0632 387,585 803 088

Sekil 9.3. Olciitlerin Cronbach Alpha degerleri
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Sekil 9.3 incelendiginde miikemmel uyum degeri olan 0,90 Croanbach Alpha
degerin altinda veri olmadig1 goriilmektedir. Veriler normal dagilima uygun ve giivenilir

oldugu i¢in model tizerinde Dogrulayici Faktor Analizi yapilacaktir.

9.5.3. Dogrulayici faktor analizi ve sonuglari

Modelde kullanilacak olan faktorlerin normal dagilima uydugu test edilip,
Cronbach’s alpha ile giivenilirlik(tutarlilik) testi yapilmistir. Bu asamalarda verinin
uygunlugu goriildiikten sonra 6lgiim modelleri ile Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)
yapilmistir. DFA gizil yapilar arasindaki iligkileri 6lgmek i¢in kullanilmaktadir. DFA,
daha 6nceden var olan ya da arasinda iliski olmas1 beklenen yapilar arasindaki iliskiyi
test etmede kullanilir. DFA 6l¢iim modellerinin ¢alismada kullanilan yapilari ne kadar iyi
ifade ettigini gérmemize olanak saglar.

Dogrulayici Faktor Analizi Sekil 9.4’de gosterilmektedir. Modelde kullanilan tim
Ol¢tim modelleri birbiriyle iliskilendirilerek model AMOS programu ile test edilmistir. Bu
faktorlerin birbirleriyle iliskileri kovaryans (kolerasyon) ile Ol¢iilmektedir. Modelin

kovaryans degerleri Sekil 9.5’de gosterilmektedir.
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Sekil 9.4. Dogrulayici Faktor Analizi AMOS Goriintiisii
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Covariances: (Group number 1 - Default model)

Estimate SE CR P Label
oryantasyom <-—> egitim A05 051 7909 =
orvanftasyon <-——= ucret 280 038 7420 e
orvantasyon <-—= kariver 334 M6 7330 e
orvantasvon <-—-= verimlilik 266 035 7552 FEE
egitim === ncTet 285 M0 7126
egitim =--= Kariver 322 47 6903
egitim == verimlilik 260 036 7116 ==
ucret == kariyer 282 M0 7110 e
ucret =--= verimlilik 235 032 7430 F==
kariver == vermmlilik 251 036 7012 ===

Sekil 9.5. Faktorlerin birbirleriyle iliski degerleri

Dogrulayict faktor analizi ile elde edilen 6lgiim modeline ait uyum indeksleri
asagida belirtildigi gibidir. Ortiik degiskenler ile kovaryans olusturularak yapilan

dogrulayici faktor analizi sonucunda gelen model fit degerleri asagida belirtilmistir.

CMIN/DF : 4,328
GFl: 0,625

CFI: 0,782

NFI: 0,736
RMSEA: 0,111

Beklenen iyi uyum degerli referans sonuglarinda CMIN/DF degeri ele alinan
orneklem sayisma gore degiskenlik gostermek olup, biiyiik 6rneklem biiyiikliiklerinde 0
ila 5 arasinda degerlerde, orta ve kiigiik 6rneklem biiyiikliiklerinde ise 0 ila 3 arasinda
degerler aldig1 bilinmektedir. GFI, CFI, NFI degerlerinin 0,9 ve iistii degerde, RMSEA
degerinin ise 0,08 ve altinda deger aldiginda modelin iyi uyum deger araliinda
oldugundan bahsedilebilmektedir.

Ki-Kare/Serbestlik derecesi 6rneklem sayimizla paralel hareket etmekte olup 4,328
degeri ile iyi uyum degerini yakalamig olmaktadir. Fakat analiz sonucunda elde edilen
degerler diger referans sonuglari ile karsilastirildiginda iyi uyum degerlerini GFI, CFlI,
NFI, RMSEA degerlerinde yakalamadig: fakat yakin degerlerde geldigi goriilmektedir.

Dogrulayict faktdr analizi sonucunda baktigimiz bir diger Onemli veri ise

Standardized Regression Weights degerleridir. Bu degerlerin 0,70 civarinda olmasi tercih
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edilmektedir. 0,70 degerine ¢cok uzak olan degere sahip olan faktorleri model uyum iyiligi
degerlerini iyilestirebilmek i¢in modelimizden ¢ikarmamiz gerekmektedir. Analiz sonucu
incelendiginde Sekil 9.6’da Standardized Regression Weights degerlerinin istenen deger
araliginda oldugu gorilmektedir. Dolayisiyla 6l¢iim modelinden ¢ikarabilecegimiz

herhangi bir faktor bulunmamaktadir.

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
oryantasyon8 <--- oryantasyon 788
orvantasyon/ <--- oryantasyon 137
orvantasyon6 <--- oryantasyon 126
oryantasyon5 <--- oryantasyon 786
oryantasyon4 <--- oryantasyon 132
oryantasyon3 <--- oryantasyon 782
oryantasyon2 <--- oryantasyon 794
oryantasyonl <--- oryantasyon 801
egitim16 -—- egitim ,668
egitiml5 —- egitim 812
egitim14 -~ egitim ,688
egitiml3 -— egifim .808
egitim12 —- egitim 747
egitiml1 - egitim 818
egitim10 -~ egitim 853
egitim@ - egitim 837
ucret23 - ucret 704
ucret22 -—-- ucret .803
ucret21 --- ucret 857
ucret20 - ucret 702
ucretl® - ucret 856
ucretl8 -—-- ucret 888
ucretl7 --- ucret .740
kariyer29 - kanyer 690
kariyer28 --- kanyer J71
kariyer27 - kanyer 674
kariyer26 -—- Kkanyer 843
kariyer25 --- Kkanver 731
kariyer24 - kanver 55
verimlilik30 <-— venimlilik 724
verimlilik31 <-—- venmlilik 166
verimlilik32 <--- venimlilik ,665
verimlilik33 <-—- venmlilik .801
verimlilik34 <-—-— venimlilik 847
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Dogrulayict Faktor Analizi sonucunda bakabilecegimiz bir diger kisitimiz
Modification Indices degerlerimizdir. Modification Indices degerlerinin analizi
sonucunda hata terimleri arasinda kovaryans olusturabilir ve uyum degerleri iizerinde
iyilestirmeler yapabilmemiz miimkiin olacaktir. Modification Indices degerleri Ek-3’de
belirtilmis olup, kovaryans kurulacak hata terimleri degerleri Cizelge 9.10°da
belirtilmistir. Kovaryans kurulacak hata terimleri; Modification Indices degerleri 35°den

fazla degere sahip olan hata terimleri belirlenerek segilmistir.

Cizelge 9.10 Modification Indices degerleri sonucunda kovaryans kurulan hata terimleri

Covariance M.1

E3< >E5 38,657
E21< >E22 37,255
E24< >E26 63,672
E30 <>E31 35,386

E3 ile E5 hata terimleri arasinda kovaryans olusturuldugunda Ki-Kare degerinde 38,657,
E21 ile E 22 hata terimleri arasinda kovaryans olusturdugumda 37,255, E24 ile E26 hata
terimleri arasinda kovaryans olusturdugumda 63,672 ve E30 ile E31 hata terimleri
arasinda kovaryans olusturdugunda ise 35,386 degerinde iyilestirme saglanacaktir. Ki-
Kare degerinde olusacak iyilesme GFI, CFI, NFI ve RMSEA degerlerinin iyilesmesini de
saglayacaktir.

Kovaryans kurulan hata terimleri ile elde edilen Olglim modeli Sekil 9.7°da

goriilmektedir.

64



(&)

QOO

@

P @ @ © @

.ll
Tk bbbk
2 QQODTO

Sekil 9.7. Hata terimleri arasinda kovaryans kurularak olusturulmus él¢iim modeli

Hata terimleri arasinda kurulan kovaryans sonucu model analizindeki model fit
degerleri; CMIN/DF, GFI, CFI, NFI ve RMSEA degerleri asagidaki gibidir.

CMIN/DF : 3,969
GFI: 0,667

CFlI: 0,807

NFI: 0,760
RMSEA: 0,105
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Modele ilave edilen kovaryans sonucunda uyum olgiilerinde iyilesmeler saglanarak
CMIN/DF degeri 4,328’den 3,969 degerine, RMSEA degeri 0,111°den 0,105 degerine
diisiilirken, GFI degeri 0,625’den 0,667 degerine, CFI degeri 0,782°den 0,807 degerine,
NFI degeri 0,736’dan 0,760 degerine yiikselmistir. Boylece modeli etkileyen baska
unsurlarin oldugu tespit edilmistir. lyilesen bu degerler modelin uyum iyiligi degerlerine
daha fazla yakinlastigin1 gostermektedir. Arastirmamizda veri ile modelin uyumunu test
eden uyum iyiligi 6l¢iitlerinden istatistiksel temele sahip tek 6lgiit olan Ki-Kare istatistigi
anlamli (p=0,00) bulunmustur. Olgiim modeli degerlendirilmis olup yapilan birtakim
degisiklikler sonucunda uyum 1iyilik degerlerinde kiiciik oranlarda iyilestirmeler
saglanmistir. Bu degerler bire yaklastikca veri ile model uyumun mikemmelligi
artmaktadir. Model uyumunun degerlerini etkileyen en 6nemli unsur ayni zamanda
orneklem biyiikligiidiir. Biiyiik oOrneklem sayilarmda uyum 1iyiligi degerleri bire
yaklasacaktir.

Olgiim modelinin model fit degerleri, standardized regression weight ve
modification indices degerlerinin analizinden sonra ikinci asama olan arastirma

modelimizin Yapisal Esitlik Modeli kismina gegilmistir.

9.5.4. Yapusal esitlik modeli ve sonuglar

Bu ¢alismada oryantasyon, egitim siireci, licret yonetimi ve kariyer yonetimi
faktorlerinin ¢alisan verimliligi tizerindeki etkisinin yapisal esitlik modeli ile
aciklanmaya caligilmistir.

Calisan verimliligi bagimli gizil degiskenine iligkin yapisal esitlik modeli Sekil 9.8’de

verilmistir.
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Sekil 9.8. Yapisal Esitlik Modeli

Asagida yapisal esitlik modeline ait dogrulayict faktor analizi sonucu elde edilen

uyum iyiligi degerleri verilmistir.

CMIN/DF : 3,969
GFI: 0,667
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CFI: 0,807
NFI: 0,760
RMSEA: 0,105

Ki-Kare/Serbestlik derecesi 6rneklem sayimizla paralel hareket etmekte olup 3,969
degeri ile iyi uyum degerini yakalamis olmaktadir. Analiz sonucunda elde edilen GFlI,
CFI, NFI, RMSEA degerlerinin uyum degerlerine yakin degerler oldugu goriilmektedir.

Dogrulayici faktor analizi sonucunda standardized regression weights degerlerinin
0,7 civarinda olmasi model uygunlugu i¢in yeterli olacagini paylagsmistik. Yapisal esitlik
modelimizin analizi sonucunda elde edilen standardized regression weights degerleri
Sekil 9.9°da belirtilmistir.

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
orvantasyon8 <--- oryantasyon 789
oryantasyon7 <--- oryantasyon 744
orvantasyon6 <--— oryantasyon .604
oryantasyon5 <-- oryantasyon 169
oryantasyon4 <--- oryantasyon 704
oryantasyon3 <-- oryantasyon 781
oryantasyon2 <-— oryantasyon 811
oryantasyonl <-— oryantasyon 811
egitim16 —- egitim .667
egitim15 - egitim 812
egitim14 - egitim .685
egitim13 -— egitim .806
egitim12 — egitim 7147
egitiml1 -—- egitim 819
egitim10 - egitim 852
egitim9 — egifim 841
ucret23 - ucret 137
ucret22 - ucret 819
ucret21 --- ucret 857
ucret20 -— ucret 716
ucret19 --- ucret .809
ucret18 - ucret 848
ucret17 - ucret 745
kariyer29 - kariyer .636
kariyer28 -— kartyer J78
kariyer27 — karnver 618
kariyer26 -— Kkarnyer 856
kariyer25 - karnyer 746
kariyer24 - kariyer 784
verimlilik30 <— verimlilik .669
verimlilik31 <-— verimlilik 120
verimlilik32 <-— venmlilik .658
verimlilik33 <-— verimlilik 834
verimlilik34 <-— venmlilik .856

Sekil 9.9. Standardized Regression Weight degerleri
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Yapisal esitlik modelimizde Standardized Regression Weight degerlerinin uyum
degerleri icinde geldigi goriilmektedir. Model uyumunu degerlendirebilecegimiz bir
diger kisitimiz Modification Indices degerlerimizdir. Bu analizimizin sonucunda hata
terimleri arasinda kovaryans olusturabilecegimiz degerler belirlenmektedir. Model
uyumu degerlerini daha da iyilestirebilmek adina Modification Indices degerlerine gore
kovaryans kurulacak hata terimleri degerleri Cizelge 9.10°da belirtilmistir. Tiim hata
terimlerine ait Modification Indices degerleri EK-4’de belirtilmistir. Burada hata terimleri
belirlenirken en fazla Modification Indices degerlerine sahip 4 kovaryans iligkisi ele

alinmustir.

Cizelge 9.11 Modification Indices degerleri sonucunda kovaryans kurulan hata terimleri

Covariance M.1

E7< >ES8 29,765
E12<>E15 25,606
E17<>E19 20,426
E28 < >E29 35,953

E7 ile E8 hata terimleri arasinda kovaryans olusturuldugunda Ki-Kare degerinde 29,765,
E12 ile E15 hata terimleri arasinda kovaryans olusturdugumda 25,606, E17 ile E19 hata
terimleri arasinda kovaryans olusturdugumda 20,426 ve E28 ile E29 hata terimleri
arasinda kovaryans olusturdugunda ise 35,953 birimlik iyilestirme saglanacaktir. Ki-Kare
degerinde olusacak iyilesme GFI, CFI, NFI ve RMSEA degerlerinin iyilesmesini de
saglayacaktir.

Kovaryans kurulan hata terimleri ile elde edilen yapisal esitlik modeli Sekil 9.10°da

goriilmektedir.
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Sekil 9.10. Hata terimleri arasinda kovaryans kurularak olusturulan yapisal esitlik modeli

Hata terimleri arasinda kurulan kovaryans sonucu model analizindeki model fit
degerleri CMIN/DF, GFI, CFI, NFI ve RMSEA asagidaki gibidir.

CMIN/DF : 3,752
GFI: 0,690
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CFI: 0,823
NFI: 0,775
RMSEA: 0,101

Modele ilave edilen kovaryans sonucunda uyum 6lgiilerinde iyilesmeler saglanarak
CMIN/DF degeri 3,969°’dan 3,752 degerine, RMSEA degeri 0,105’den 0,101 degerine
diiserken, GFI degeri 0,667’ den 0,690 degerine, CFI degeri 0,807’den 0,823 degerine,
NFI degeri 0,760’dan 0,775 degerine ylikselmistir. Boylece modeli etkileyen baska
unsurlarin oldugu tespit edilmistir. Arastirmamizda veri ile modelin uyumunu test eden
uyum 1iyiligi Olciitlerinden istatistiksel temele sahip tek olgiit olan Ki-Kare istatistigi
anlamli (p=0,00) bulunmustur. Ol¢iim modeli degerlendirilmis olup yapilan birtakim
degisiklikler sonucunda uyum iyilik degerlerinde iyilestirmeler saglanmistir. Bu degerler
bire yaklastik¢a veri ile model uyumun miitkemmelligi artmaktadir. Orneklem biiyiikligii
arttik¢a ve faktorler arasinda kovaryans kuruldukc¢a uyum iyiligi degerleri iyi seviyelere
gelmektedir.

Yapisal Esitlik Modeli Sonucunda gizil degiskenlerin calisan verimliligine etkisine
baktigimizda Regression Weight degerleri bize yol gostermektedir. Regression Weight
degerleri Sekil 9.11°de goriilmektedir.

Regression Weight sonucunun p value degerlerine baktigimizda ¢alisan
verimliligini etkileyen faktorleri belirlememize yardimci olacak bilgiler ortaya
cikabilecektir. Kurulan hipotezler ve YEM analizi sonucunda karsilasilan p value
degerinin 0,05’den biiyiik degere sahip olmasi1 hipotezin anlamli olmadigmi gésterirken,

degerin 0,05’den kiiclik olmasi kurulan hipotezin anlamli oldugunu gostermektedir.
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Regression Weights: (Group sumber 1 - Defanlt model)

Estimate SE CR. P Label

Verimlilik ‘- Oryaawsyon JA77 086 2065 ,039
Verimlilik —- Egiam 087 090 068 333
Verimlilik —  Ucret 353 073 4812 eee
Vermlilik - Kanyer 086 063 1356 175
oryantasyon8 <--—- Oryantasyon 1,000

oryantasyon7 <-- Oryantasyon 999 075 13200 oo
oryantasyons <—- Oryantasyon 858 070 12,187 e
oryantasyonS <— Oryantasyon B30 060 13852 e
orysatasyond <—- Oryantasyon B4 068 12300 o
oryantasyon3 <— Oryantasyon 1005 071 14125 *ee
oryantasyon? <--- Oryantasyon 1,140 077 14836 ***
oryantasyonl <-—- Oryantasyon 1081 073 14832 #ee
ezinmlé ‘- Eginm 1,000

egitiml5 — Egzinm 1,002 084 11992 eee
egitml4 — Egiam Bl16 079 10344 **°
egitim13 - Egiim A 081 11312 e=
egiiml2 -- Egitim D1 085 11162 oee
egitimll -- Egiim 1,047 087 12,079 eee
egiim10 ‘- Eginm 1004 080 12476 o=+
egitim® — Eginm 1,067 086 12352 #ee
ucret23 — Ucret 1,000

ucret22 — Ucret LIST 085 134024 oo
ucret21 - Ucret 1,200 001 14312 e
ucret20 - Ucret 1,135 006 11786 ***
ucretl9 e Ucret 1265 094 15406 ***
ucretls e Ucret 1287 001 14,125 #ee
ucretl? — Ucret 1,049 085 12207 #ee
kariyer2® — Karyer 1,000

kariver28 — KEanyer 1,132 ,107 10588 *ee
kariyer27 -~ Kanyer J02 055 12687 e
kanyer26 ‘- Kanyer 1131 100 11326 oee
kanyer25 - Kanyer 941 092 10267 oee
kanyer24 —- Kanyer 1,084 102 10656 ***
verimlilik30 <— Venmlibk 1,000

verimlilk3]l <— Venmlilik 1,043 076 13757 *ee
verimlilik32 <— Venmiilk 028 096 9678 e
vermmlilik33 <— Verimilhk 1323 112 11805 *e°
vermmlilik34 <— Venmbhbk 1415 118 12032 ®ee

Sekil 9.11. YEM sonucu regression weight degerleri

Modelimizin sonucuna gore, egitim siireci ve kariyer yonetimi faktorlerinin p value
degerleri 0,05 anlamlilik degerinin iizerinde olup Egitim Siireci ve Kariyer Yonetimi
faktorleri calisan verimliligini anlamli sekilde etkilememektedir sonucuna ulasilmaktadir.

Analiz sonucunda oryantasyon ve iicret yonetimi faktorleri ise c¢aligan verimliligini
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anlamli sekilde etkilemektedir. P value degerlerini oryantasyon ve iicret yonetimi

faktorlerinde karsilastirdigimizda ticret faktoriiniin ¢aligan verimliligi iizerinde daha fazla

etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

9.5.5. Anket asamasinda karsilasilan sorunlar

Aragtirmada Ozel sektorde faaliyet gosteren firma ¢alisanlarina anket sorulari

uygulanmis ve bu asamada bazi sikintilarla karsilasilmistir.

Firmadan dolay1 karsilasilan problemler;

Firma yetkilileri insan Kaynaklar1 Siireglerinden iicret yonetimi, kariyer yonetimi
ile ilgili sorularin calisanlara yonetilmesi konusunda tepkili yaklagsmislardir.
Birgok firma bu sorularin Kisisel Verilerin Korunma Kanunu kapsaminda
calisanlara yonetilemeyecegini paylasmistir.

Firma yetkilileri anket sorularmin galisanlar arasinda kargasaya sebep olabilecegi
nedeniyle konu ile ilgili gériismek istememislerdir.

Firma yetkilileri ile toplant1 diizenlendikten sonra geri dontis alinamamustir.

Bu sebeplerden dolayi; Firmalar anket sorularini ¢alisanlarina uygulamaya izin

vermedikleri i¢in anket sorularin1 uygulayabilecek firma bulmada ¢ok biiyiik

sikintilar yaganmustir.

Anket sorularin1 yoneltebilecek uygun bir firma bulunduktan sonra da bazi problemler

ile karsilagilmistir. Calisanlar agisindan karsilasilan problemlere baktigimizda ise;

Calisanlar anket sorularmai isi ile ilgili list yonetim tarafindan tepki yaratabilme
korkusu sebebiyle cevaplamak istememislerdir.

Calisanlar gercek olmayan durumlar1 anket sorularia yansitmislardir.

Anket sorularinin cevaplanmasi i¢in ¢alisanlara sunulan siirelere riayet
edilmemistir.

Calisanlara yoneltilen anket sorularmi eksiksiz cevaplamadiklar tespit edilmis
olup tekrardan kendilerine anket ¢alismasi uygulanmstir.

Calisanlara anket formlar1 yonlendirildiginde ankete katilmak istememislerdir.

Calisanlar anket sorularini fazla bulmus olup sikildiklarini soylemislerdir.
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e Firmada yillik izinde olan, anket sorularini cevaplamak istemeyen c¢aliganlar

disinda 272 cgalisana anket ¢aligmasi uygulanmustir.

Anket sorularmin yoneltilmesi kisminda yasanan sikintilar ve alman geri bildirimler
dogrultusunda literatiire farkli bir kaynak olmasi agisindan anket sorular1 yalinlastirilmig

olup Ek - 5°de revize edilen anket sorular1 yer almaktadir.
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10. SONUC VE ONERILER

Bu ¢aligmada, otomotiv yan sanayi ve 6zel makine imalati yapan firmada ¢aligan
personelin verimliligini etkileyen faktorler ile bu faktorlerin aralarindaki gizil yapilarin
ortaya ¢ikarilmasinda yapisal esitlik modellemesi yaklasimi uygulanmistir. Fabrikada
calisan 272 isciye oryantasyon, egitim siireci, iicret yonetimi, kariyer yonetimi ve ¢alisan
verimliligi basliklar1 altinda sorular sorulmustur. Anket calismasma yonelik alinan Etik
Kurul Onay1 Ek — 6’da belirtilmistir. Anket sorular1 kullanilarak model olusturulmustur.
Faktorler arasinda coklu iligkileri inceleyebilmek amaciyla YEM yOntemi tercih
edilmistir.

Elde edilecek verilerin biiyiikliigiine ve incelenecek faktorlerin sayist ve
ozelliklerine gore uygun Yapisal Esitlik Modeli kurularak faktorler arasi iliskiler ve etki
oranlar1 analiz edilmistir. Caligmada paket program olarak SPSS ve AMOS kullanilmistir.

Yapilan analiz ve degerlendirmeler sonucunda oryantasyon ve iicret yonetimi
degiskenlerinin ¢alisan verimliligi degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamli
etkilerinin oldugu (p<0,05) gézlenmistir. Egitim siireci ve kariyer yonetimi degiskeninin
ise ¢alisan verimliligi degiskeni lizerinde istatistiksel olarak anlamsiz (p>0,05) etkileri
oldugu belirlenmistir. Ucret yonetimi degiskeni ¢alisan verimliligi iizerinde en fazla
etkiye sahiptir.

Ayrica isletme yOneticileriyle yapilan goriismeler sonucunda c¢alisan verimliligini
arttirmaya yonelik olarak yapmis olduklar1 faaliyetler ve almis olduklar1 dnlemler
hakkinda bilgiler de alinmustir.

Isletmede performansa gore iicretlendirme yapilmaktadir. Bu uygulama ile gelismis
sirket performansi sayesinde hiz ve verimlilik artar. Isverenler yil baslarinda performans
kriterleri olustururlar. Calisanlar da daha yiiksek ticretlerle ddiillenmek i¢in bu kriterleri
gerceklestirmeye ¢aligirlar.

Isletmede ayrica 6neri sistemi uygulamas1 da mevcuttur. Isyerindeki problemler ve
mevcut uygulamalarla ilgili olarak ¢alisanlarin fikirlerinin alinmasi, dnceliklendirilmesi
ve anlamli Onerilere iicretinin hediye olarak karsiligmin verilmesi calisanlarin
verimliligini arttiracak bir uygulama olarak degerlendirilebilir.

Ayrica, kurum icinde c¢alisanlar1 birbiri ile kaynastiric1 sosyal faaliyetler (yillik
piknik, teknik ve sosyal gezi) yapilmaktadir. Bu siire¢ de isletmeye c¢alisaninin hizli

oryantasyonunu saglamaktadir.
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Yapssal esitlik modelinin sonuglarma gore, oryantasyon siirecini verimli gecirme,
ilgili bilgilerin ve iletisimin departmanlar arasinda koordineli saglanmasi, adil bir licret
sisteminin olmasi, ¢aliganlarda {icret tatminin saglanmasi ile ¢aligan verimliliginin
artacagl goriilmistiir. Bu yiizden, oryantasyon siirecinin basarili ve donanimli olarak
yiriitiilmesi, standart ve adil bir iicret sisteminin uygulanmasi konularinda yapilacak
iyilestirmeler ¢alisgan  verimliligini  arttirmaya  yonelik uygulamalar  olarak
degerlendirilebilecegi sdylenebilir.

Is yerinde oryantasyon siirecinin dogru ve tam yapilmasmin ¢alisan iizerinde
asagidaki sebeplerden 6nem tagimaktadir:

1. Oryantasyon siirecinin dogru yapilmasi calisanin c¢alistig1 siire¢ igerisinde
karsilagabilecegi sorulara 6n hazirlik olmus olacak ve ¢alisanin dogru kisi ile iletisime
gecmesini saglayacak bu durum da ¢alisan verimliligini arttirirken isveren kazancini
olumlu yonde etkileyecektir.

2. Oryantasyon siirecinin ¢alisan iizerinde bir de psikolojik etkisi vardir. Bu
psikolojinin 6ziinii ¢alisanin isverenin kendisini diistinmesi ve kendisi i¢in bir seyler
yapiyor olmasindan duydugu memnuniyet olusturur.

Bu baglamda;

Isverenin oryantasyon siirecinde yapacagi iyilestirmelerin sonuglarini da
gbzlemliyor olmasi gerekmektedir. Calisanlardan aldigi geribildirimler ile galisanina
dokunmasi ¢alisaninin isini, isletmeyi daha da benimsemesini ve i¢sellestirmesini saglar.

Calisan ile 2. haftanin, 1. ayin ve 3.aym sonunda minimum yarim saatlik siire¢
hakkinda degerlendirmenin yapilmasi, raporlanmasi, haftanin son is giinii diger
departmanlarla hos geldin kutlamasinin diizenlenmesi, departmanlarla yapilan
oryantasyonda standart bir akis olusturup onun iizerinden gidilmesi(Sunum Formatr),
calisan icin el kitabinin hazirlanmasi(Sirket icinde ihtiya¢ duyacagi konularda kisi ve
iletisim bilgileri vb), belli periyotlarla sirket i¢i/dis1 organizasyonlarin yapilmasi ile
calisanlar arasinda iletisimin arttirilmasi(piknik, gezi, etkinlik) oryantasyon siirecinde
firmanin uygulamaya alacagi diger etkinlikler olabilir. Calisanlar {izerinde bu
etkinliklerin tutundurma siirecinde biiyiik etkileri olacaktir.

Firma yOnetiminin adil ve giivenilir olmasi ¢alisan verimliligi tizerinde son derece
onemlidir. Ozellikle ydnetici pozisyonundakilerin calisan ile iletisim kurabilen kisiler

olmasi beklenir. Bu nedenle;
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* Yonetim kadrolarinin sik sik her seviyede calisani is mahallinde ziyaret etmesi,
isin yapilig1 sirasinda yasanan sikintilara ya da problemlerin ¢oziiliisiine tanik olmasi ve
boylece ¢alisanda iist yonetimin ilgililigine dair glivenin pekistirilmesi onerilebilir.

Ucret yonetimindeki iyilestirmelerin ¢alisan verimliligine olan etkisi gdz Oniine
alinarak, dogru, adil ve performansa dayali bir iicretlendirme calismasi yapilmasi
firmanin orta ve uzun vadede lehine bir calisma olacaktir. Isletmede, yukarida da
bahsedildigi gibi performansa dayali iicretlendirme ¢alismasi mevcuttur. Ancak bunun
yani sira;

* Piyasa kosullarmin ve ayni/benzer sektorde faaliyet gdsteren isletmelerin gérev
bazinda iicret ve yan haklar uygulamalarinin arastirilmasi (aract kurumlar tarafindan
yapilan ve katilimcilarm gizli bilgilerinin korundugu cesitli anketlere bagvurulabilir),

* Piyasa ve iicret arastirmalarindan elde edilen gérev analizleri ve ticret skalalarmin
isletmenin mevcut uygulamalari ile karsilagtirilmasi,

+ Isletmedeki gorev ve sorumluluklarmin analizinin yapilarak, dogru iicret
skalasinin uygulanip uygulanmadiginin degerlendirilmesi, gerekli goriilen diizeltme ve
tyilestirmelerin yapilmasi,

» Ileriki dénemlerde calisanlarm iicret ve yan hak uygulamalarmm adil ve dogru
olduguna ikna olmasi i¢in sik sik piyasa ve iicret arastirmalar1 yapilarak ¢alisanlarin

aydimnlatilmasi 6nerilebilir.
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EK -1 ANKET FORMU

Sayin Calisan,

Bu anket formu, Eskisehir Teknik Universitesi Lisansusti Egitim Enstitiisii Endiistri Miithendisligi Ana Bilim Dali'nda 6grenim géren Habibe Agaoglu'nun
hazirlamakta oldugu Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda “insan Kaynaklari Siireglerinin Galisan Verimliligi Uzerindeki Etkisi" (izerine yaptigi aragtirmanin
deneysel kismidir. Ankette yer alan sorularin dogru ya da yanlis olarak tanimlanabilecek bir cevabi yoktur. Sorularin samimiyetle cevaplandiriimasi,
istatistiksel olarak anlamli bir modelin gelistiriimesine yardimci olacak ve galisanlarin verimliligini arttiracak sekilde insan kaynaklari stireglerinin
diizenlenmesi konusundaki ¢alismalara fayda saglayacaktir.

Ankete katiliminiz icin tesekkir ederiz.
Saygilarimizla,

BOLUM 1
Anketin ilk bélimunde kisisel bilgilerinize iliskin sorular yer almaktadir. Liitfen size uygun segenegi isaretleyiniz.

Cinsiyetiniz Kadin () Erkek ()
Yasiniz 20 yas ve alti () 21-30Yas () 31-40VYas () 41 yas ve Ustu ()
Mezuniyet . P . . .
Ortaokul () Lise () On Lisans () Lisans () Yiksek Lisans () Doktora ()
Durumunuz

Bu isyerinde ¢alisma

- - - 15 yildan fazl
siireniz 1lyildanaz() 1-5yil () 6-10yil () 11-15yil () yildan fazla ()

BOLUM 2
Anketin ikinci bélimiinde insan Kaynaklari Sireclerine yénelik sorular yer almaktadir. Liitfen size uygun segenegi isaretleyiniz.

Oryantasyon = § % s § § = §
# |(Sayin Katilimci, Lutfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi, asagida verilen puanlamaya gore g E E E _% % E _%
sizin igin uygun olan secenegi isaretleyerek belirtiniz.) N % E >~ 5 E N E
~ P4
1|Oryantasyon egitimimin icerigi yeterince detayhdir.
2|Oryantasyon egitimimi firmadaki tim bolimlerde gerceklestirmis bulunuyorum.
3|Oryantasyon egitimi veren ¢alisanlar donanimlidir.
4[Oryantasyon egitiminin isimle ilgili bilgi birikimime katki sagladigini diisiniyorum.
5|Oryantasyon egitimi ¢alisma ortamima adaptasyonumu hizlandirmistir.
6|Oryantasyon egitimi ¢alisma verimlili§ime olumlu yonde etki etmistir.
7|Oryantasyon egitimi planlanan sekilde gergeklestirilmistir.
8|Oryantasyon egitiminin etkinligi yonetim tarafinda dikkate alinmaktadir.
Egitim Siireci(Hizmet igi Egitim) = § § < § § = §
(Sayin Katilimci, Lutfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi, asagida verilen puanlamaya gére g E E E _% _% g _%
sizin igin uygun olan secenegi isaretleyerek belirtiniz.) N ;a‘; S > E c;u' N c;i'
9|Calisanlara ihtiyag oldugunda gerekli egitim verilmektedir.
10| Verilen egitimler sayesinde yeni yetkinlikler kazanmaktayim.
11|is basinda da egitim verilmektedir.
12|Calisanlarin egitim talepleri dikkate alinmaktadir.
13| Aldigimiz egitimler is kalitemizi artirmaktadir.
14|Calisanlarin da egitim vermesi desteklenmektedir.
15|Calisanlarin alacaklar egitimler, yillik olarak 6nceden belirlenmektedir.
16|Calisanlarin aldiklar egitimler, terfilerde degerlendirilmektedir.
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EK -1 DEVAM

Ucret Yénetimi
(Sayin Katihmcl, Liitfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi, asagida verilen puanlamaya gére
sizin i¢in uygun olan segenegi isaretleyerek belirtiniz.)

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen
Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

17 |Sirketimizde adil bir tcret sistemi vardir.

18|Aldigim iicret ailem ve benim ihtiyaglarimi karsilamasi bakimindan yeterlidir.

19|Aldigim iicreti baska sirketlerdeki benzer islerle karsilastirdigimda yeterli buluyorum.

isletmede ayni birim igerisinde benimle ayni isi yapan calisanlarin iicretlerinin dengeli oldugunu
20|dUstntyorum.

2

=

isimin karsiligi verilen Gicretin miktari beni motive etmektedir.

22

Basarilarim Ucret artisiyla 6dullendiriimektedir.

23

Ucret yénetimi ile ilgili konular isletmede bir sistem dahilinde degerlendirilmektedir.

Kariyer Yonetimi
(Sayin Katilimci, Litfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi, asagida verilen puanlamaya gore
sizin igin uygun olan secenegi isaretleyerek belirtiniz.)

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen
Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

24

Kisisel kariyer gelisim plani tarafima sunulmustur.

25

Yoneticim, performansimi degerlendirmekte ve sonuglar tarafima bildiriimektedir.

26

ihtiyacim oldugunda sirketim tarafindan tarafsiz bir sekilde kariyer tavsiyeleri almaktayim.

27

Ust gorevlere iliskin personel agigi terfi yoluyla isletme icinden karsilanmaktadir.

28

Galisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecek gesitli testler uygulanmaktadir.

2

O

Sirket iginde terfi ve ylikselme adimlari paylasiimaktadir.

Calisan Verimliligi
(Sayin Katihmcl, Litfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi, asagida verilen puanlamaya gére
sizin i¢in uygun olan segenegi isaretleyerek belirtiniz.)

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen
Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

30

Yoneticim bilgi ve becerilerimi g6z 6niinde bulundurarak gorev ve sorumluluk vermektedir.

31

Yoneticim ile stirekli iletisim halinde olarak is sonuglarimi iyilestirmekteyiz.

32

Yoneticim is stireglerine katiimimi desteklemektedir.

33

is stireclerime yonelik verimliligimi arttiracak sekilde sirketim egitim anlaminda beni desteklemektedir.

Verimlilik gostergelerindeki bireysel sonuglarim konusunda bilgi sahibiyim. ( Yaptigim devamsizlik orani,

34

verdigim 6neri sayisi, hazirladigim raporlarin dogruluk orani vb)
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EK -2 CRONBACH ALPHA SONUCU

Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach’s
Scale Mean if Vanance # ltem-Total Alpha i Item
ltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
oryantasyon 1 1108442 383,757 707 087
oryantasyon2 1106042 382,410 704 088
oryantasyon3 111,0551 385.705 678 088
oryantasyond 1110388 388,235 650 068
oryantasyonS 111,0221 388,634 J12 067
oryantasyon§ 110,002¢6 386,642 678 068
oryantasyon? 110,8015 385,186 661 068
oryantasyong 1100228 384.810 TJ14 087
egitm@ 110,8603 383.634 780 087
egitm10 110,8528 386,554 744 887
egitm11 110,7610 384,507 748 087
egitm12 111,0257 385,885 700 068
egitm13 110,8522 387.351 708 087
egitm 14 1100853 300.100 817 a8
egtmis 1108154 384 675 770 087
egitm18 111,1801 364,163 838 968
ucret1? 111,0000 383,653 778 067
ucret18 1117318 381,046 768 067
ucret1@ 111,558 383.024 TJ14 087
ucret20 112757 386.311 813 068
ucret21 1115074 384 458 697 868
ucret22 1115848 385,026 733 887
ucret23 1112022 300,110 602 068
kanyer24 111,0000 380.572 58@ 068
karyer25 110,2007 302,001 560 e8s
kanyer28 1110204 387.232 6e3 088
kanyer27 1111012 38217 629 868
kanyer28 1113713 387.017 831 288
kanyer20 1115441 383.157 684 068
vermlilk30 110,7831 301,853 612 068
vermiiik31 1110441 301,832 837 968
vermiilk32 1108528 304 700 548 268
vermliik33 1100550 387,502 724 087
vermiitk34 1100632 387.585 6e3 068
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EK —3 MODIFICATION INDICES SONUCLARI

Modification Indices (Group number 1 - Default model)
Covariances: (Group sumber 1 - Defauit model)

MI ParChange |
e34 <—- kanyer 4,658 -031
233 <—> venmlilik 4,897 -023
e33 <—> oryantasyon | 8507 ,036
e3d <= o34 18,132 ,062
832 <> kanyer 16,510 063
e32 <—> egium 12,489 -042
e3] <—> @33 14333 -056
e30 <—> egitim 5,743 028
e30 <—> oryantmasyon | 4938 -028
830 <> e33 26,249 -,082
230 <= e31 35386 092
€20 <— e32 27,963 ,103
el <—- &30 11,090 -.064
€28 <—> venmlilik 7252 033
€28 <—> kanyer 5981 J039
€28 <—> wucret 20572 -,068
a8 < 34 4453 -035
el <—- e32 8,400 053
e28 <> 20 46435 139
27 <—> 29 7,690 ,050
26 <—- kanyer 5313 -036
226 <—> wucret 4466 ,025
82§ <> egitim 5,960 030
e26 <> oryantasyon | 35,664 -031
elf <—- 33 7,526 -046
el <~—- &30 10312 056
e2§ ~— 20 17,887 -083
e26 <—> 27 8,018 - 046
225 <—> venmbhlk 9616 - 042
€25 <> ucret 5,539 ,032
el5 <—- egium 9313 -042
el5 <—> oryantasyon | 10,525 048
el5 <—- &30 19.243 -.087
el5 <—> 27 4526 ,039
224 <—> kanyer 16,252 -,085
24 <> wucret 14711 062
el4 <—- egium 13,847 0861
€24 <—> oryanmsyon | 4,863 -039
eld4 ~—- 33 8,891 -.067
eld ~—- e32 9,536 -074
e24 <—> 30 25,045 118
824 <> 20 21515 -124
el4 < 28 5918 -061
eld4 <— 27 4456 -047

e

Ll D I D O BE R IS )
" A A

! }

RN N N N N

L
AN R
/

el <—-
el) <—
eld <
el <—
eld <>
eld <
eld <
eld <—
eld <
eld <—
eld <>
eld <>
eld <>
el <
el8 <
el <—
el <>
el8 <>
el8 <>
el <
el7 <=
el? <
el? «—-
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> €25

e26

> @25

- @33

e24

e32
e29

> @28
> @26
- e24

e32
e30

> 29
> 28

e24
e22

oryantasyon
e3l

> @30

e27
e26

24
e22

63,672
4144
36,016
22914
6,704
4722
4304
9,571
24,653
17,634
6.407
13476
13,280
10,468
10911
26,507
27,609
10,481
37255
8575
7,844
4454
4938
7478
4,009
4,008
23,136
10,797
13,202
14,103
15,145
6,675
8920
20,711
11454
8113
13,142
4,845
4,139
6,237
5,107
6,181
5,072
7309
11342
5,570
11452
9,734
6,566

-058

-053
150
-,066
-040
042
-045
-,039
050
-075
063
055
-,083

,029
029
035
-029
,039
-,052
-051
053
059
- 042
-046




EK -3 DEVAM

el7 <>
el? <>
el7 <—>
el? <—>
el? <—>
el? <>
el? <
el? <>
el7 <=
el <—>
el <—>
elf <>
elf <>
el§ <
el§ <—
el <—
els «—=
els <>
els <>
eld <
els <
el <—>
el5 <>
els <>
els <—>
eld <
eld <
eld <—
el4 <=
eld <—
eld <>
eld <>
el3d <>
eld «—
el3 <
el3 <=
el3 <—>
el3 <—>
el3 <>
el3 <>
eld <
el3 <—>
el <>
el <->
el2 <>
ell <>
ell <>
ell <=

e20

e28
e22
el
e20
elg

&30
e22
e20
el?
el8
el7

e33
e30
28
e25
a4
822
els
eld

elé
els
els

.l

36,981
4,006
33,027
15,793
5,838
22,621
21,797
10,853
31,684
16,121
9661
20,266
5658
5,040
17,825
5,786
5438
13,799
7,151
11271
10,701
7,584
15,741
4270
8,184
15,605
10292
4950
4,701
4337
11234
6339
5,614
15,858
6072
6,175
20,163
12,159
12,601
4,006
5988
10731
17,700
7,165
5,148
5,500
24210
7,798
16,590

JA17
-038
,125
081

-081
-,089
,083
,104
078
-034
053
J036
-050
075
-034

-036
-035
-048
-033
-042

051

030
-054
-057
-037

037
-032

-054
042
- 045
,068
-032
045
-.085
071
079
-053
-,042
-052
078
029
-033
-035
065
-062
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12,058

10,015
5,524
8,104

39,089
6811

15451
6,884

13330
6,821

31,901

13,063

32,055
8,391
7357
9.571
9,547

12,528
6,469

18277
7,086
4933

12979
6365

10,945
4735

10,268

16,203
9301
7,515

15,574

16,149

10,550
5,513

14,035

11,037
6.052
6,138
6433

-055
-058
065
-073
067
032
-031
038
- 047

-,036
052
-032
-,063
,105
-,048

-073
-,005
-,No

141
-103

195
-079

073
-071
072
-061
-117
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052
077
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-0356
- 041

071
-.064

-055
056
070
,053

-.068

-067
042

-057
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29,551
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Modification Indices (Group number 1 - Default model)
Covariances: (Group number 1 - Defanlt model)

ML PaxClungL
&34 <—> venmlilik 4,087 019
233 <--> oryantasyonm | 5,054 J026
833 <> e34 5,727 033
232 <—- kanyer 17,907 ,062
832 < egium 11,900 - 041
e3] <—> kanyer 4387 026
e3]l <—> 32 5,167 034
230 <—> egitim 9,094 033
230 <> @33 9981 - 046
820 <> @32 23,268 0ol
820 <> 830 9,154 -053
€28 <—> venmlilik 4503 024
€28 <—- kanyer 4,504 032
€28 <—> ucret 20,173 -058
228 <—> e34 4,039 -,033
e28 <-> 32 6,508 J46
a8 <> @20 35,953 15
elf «—- e3l 4360 028
el5 <—> venmlilik 7441 -034
e25 <—> ucret 6448 036
el§ <—> egitim 6.107 -034
e25 <-> oryantasyon | 7,963 ;041
825 <> @3l 6,357 043
&5 <> &30 18324 -079
e24 <—- kanyer 12452 -.063
el4 <—- ucret 8,778 045
el4 - egitm 8559 042
224 <> 32 5,791 -051
e24 <—> @31 7,525 -050
824 <> &30 20,002 ,088
eld <= e20 5456 -0353
e23 <—> nucret 36454 -,083
€l3 <—- egitm 21,996 061
e23 <—> @33 5513 041
€23 <> @32 6,750 -050
822 <> 820 8,197 - 045
e2] <—> kanyer 7,150 -036
e2] <—> e30 11278 050
€2l <—> 20 9,602 -054
el <—- 28 12202 -.058
€20 <—> egitim 7381 042
e20 <--> oryantasyon | 5,286 -038
820 <—> @3] 8,967 -057
el <—- &30 11,101 069

el <>
€20 <—>
ell «—»
eld <>
eld <>
el <>
eld <
eld <—»
eld <—-
el® <>
eld <>
eld <>
eld <>
el8 <
le .
el7 <>
el? <—>
el? <>
el7 <>
el7 <
el? «—-
el? <=
el? <—>
el7 <—>
el? <—>
el? <>
el <=
el6 <—
el <=
el <=
el <>
el§ <>
eld <>
el5 <—>
els <—>
els «—=
el5 <—>
el <—>
els <>
els <—>
eld <
eld <—
eld <—>
eld <>
eld <>
el3 <>
el ——
el3 <=
el3 <—
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el7
e24
e22
venmlilik

&30
els
e24
el3
el2
venmiihk
e23
e22

kanyer

e34
e32
220
el8
e22
e2l
e20
eld
sl8

oryantasyon
e33

e23

220

el®
venmlibk
kanyer
e32

el0

e28

e22

e20

elg

230
el®
elg
el7
kanyer

e33
e3l

5466
20,635
6217
9,020
17171
15,755
7,998
14,803
7,787
7,727
6,465
12,033
4926
13361
5,653
7,464
13,627
7,974
33,501
27,316
11,011
6,501
4855
5453
20,426
7267
13,585
24,967
4,360
16,082
4,504
5,158
11,052
6.500
11371
10,559
6,794
10378
6,570
12,730
9,103
5,036
13522
5942
7,319
17,543
6,220
4925
8,621

-048

124
- 46
-032

- 046
-044
-061
054
-058
-047
048
024
-,068
-034
043
- 047
- 048
109
,105
-039
-038
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eld <>
el3 <>
.13 Lo
el3 <>
el <—>
el2 <>
el2 <>
el2 <=
el2 <=
el «—=
el <>
el2 <>
el <>
ell <>
ell <>
ell <=
ell «<—=
ell <—>
ell <>
ell <>
el <->
el) <—

HH200250200000000000%
)

&30
e28
e2s
els
eld
=

oryantasyon
e34
eil
&30
el2
el
elé
els
els
el2
elg
elé
els
el4
el2
venmiihk

25

- &4

el0

= el8

els
kanyer

e30
e20
e28
e26
25

> @24
> €23

a2l
el®
elé
els
eld
el3

> el2

el0
220
e24

24,562
10,611
10,9901
10,139
17,536
8,408
5319
4977
5,790
5,602
5,866
6.020
6,040
25,606
6953
17,813
7572
11,054
17,840
14,707
15,205
6,167
4,875
4435
4911
8,657
7,221
8935
5238
12,87
40,719
5,178
16,347
4018
9,248
10,008
7,984
10,862
6919
5,382
13,720
10,119
13,171
6278
17,783
7,611
5,104
10,886
4114

-088
,065
073

-051
078
031

-,027

-033

-033
035
032

-037

-036
067

-038

-052
-058
067
071
070
026
027
032
092
059
043
048
-031
-075
114
041

pLLCGOLOOCGO222 2222220000000 00088383858%%
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Cans

5422
10,053
12978
11,356
5339
9.627
10,696
8.405
5,869
6,845
4,990
6,552
20,765
4,688
4879
4,000
6273
8396
8,850
5515
5261
8,867
12,200
20,995
16,149
5228
19,649
4776
10,690
6252
4730
7353
6,400
4947
7,100
6,498
9,125
23,430
6.404
14,459
15,876
8564
6,812
4029
3,949
17,060
18314
22289
4802

-079
-056

034
-051
-,082

,082
-033
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9,698
6,184
5587
5700
9,654
23,150
14975
27201
6.538
9,482
9.460
12,121
6,127
8,682
18,121
6297
4457
6,700
8,120
5,995
4495
7,223

-.066
L0490
061
056

- 000
-.088

.101

052
-072
-,002
=075
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EK — 5 REVIZE EDILMIS ANKET SORULARI

Sayin Galisan,

Bu anket formu, Eskisehir Teknik Universitesi Lisansiistd Egitim Enstitisd Enddstri Mihendisligi Ana Bilim Dali'nda &grenim géren Habibe
Agaoglu'nun hazirlamakta oldugu Yiksek Lisans Tezi kapsaminda “Insan Kaynaklar Sreclerinin Calisan Verimliligi Uzerindeki Etkisi® Gzerine yaptigi
aragtirmanin deneysel kismidir. Ankette yer alan sorulann dogru ya da yanl olarak tanimlanabilecek bir cevabi yoktur. Sorulann samimiyetle
cevaplandinimasy, istatistiksel olarak anlamh bir modelin gelistiriimesine yardima olacak ve ¢alisanlann verimliligini arttiracak sekilde insan
kaynaklan streclerinin dizenlenmesi konusundaki calismalara fayda saglayacaktir.

Ankete katiliminiz igin tegekkir ederiz.
Saygilanmizla,

BOLUM 1
Anketin ilk boliminde kisisel bilgilerinize iliskin sorular yer almaktadir. Liitfen size uygun secenegi isaretleyiniz.

Cinsiyetiniz Kadin () Erkek ()
Yaginiz 20yasvealn () | 21-30Yas() 31-40Yas () 41yagveisti ()
Mezuniyet Durumunuz | Ortackul ( ) Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans ( ) Doktora ()

Bu isyerinde ¢alisma

. - I = | 15 yildan fazla
siireniz 1widanaz() 1-5wil () 6-10wil () 11-15wi() yildan fazla ()

BOLUM 2
Anketin ikinci bdliminde Insan Kaynaklar SOreclerine yonelik sorular yer almaktadir. Litfen size uygun secenegi isaretleyiniz.

Oryantasyon
# |(Sayin Katuhima, Litfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi, asagida verilen puanlamaya
gore sizin igin uygun olan segenegi isaretleyerek belirtiniz.)

Kesinlikle
Katilmwyorum
Katilmyorum

Kismen
Katiliyorum
Katilyorum

Kesinlikle

Katilyorum

1 |Oryantasyon egitimimin detayli olmasi sayesinde is ¢iktilanmi daha dogru yapmaktayim.

Oryantasyon egitimim sayesinde her departmandan calisma arkadaslanmi tanir isimle ilgili sonuca
daha hizh ulaginm.

3 |Oryantasyon egitimi veren ¢aliganlar donanima sahiptir ve i tecribelerini aktarmiglardir.

Oryantasyon egitiminin isimle ilgili bilgi birikimime katki saglayip ¢aligma ortaminda verimliligimi
arturmistir
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itim Sireci{Hi ici Egitim)
{Sayn Katima, Litfen agagida belirtilen ifadelere katiima derecenizi, agagida verilen puaniamaya
gore sizin igin uygun olan segenegi isaretieyerek belirtiniz.)

Kesinlidde
Katdmeyorum

Katdmeyorum

Ksmen
Katiy orum

Katdey orum

Kesindide
Katdy orum

aldigim egitimler sayesinde yeni yetkinlikler kazanmaktaym.

Mesleki ve kigise! geligim agitimlen ie i§ sonuglanma ryilestiriimektedir.

Aldkgimiz egitimler is motivasyonumuzu etkileyip hata oranimi azaltmaktadr.

Bl |an|w

Aldsgimiz egitimler ile problemieri kisa siirede ¢ozebilmekteyiz.

Ucret Yonetimi
(Sayn Katiima, Litfen asagida belirtilen ifadelere katiima derecenizi, asagida verilen puanlamaya
. 5 2l = ; & belirtiniz.)

Kesindi ide
Katdmey orum

Katdmeyorum

Kismen
Kat dey orum

Katdy orum

Kesinli de
Katdvy orum

Firmamda adil dcret politikasinen olmasi is motivasyonumu arttirmaktadir.

10

AlcdhEim tcretin bagka sirketlerdeki benzer islerle kargilastirdigimda benzer olmas: isime daha gok
sahip clkmanmi sagfamaktadir.

11

Is oktlanmdaki disuk hata orani, sonug odakiilik ve hizh sonuca ulasma ocret artisiyla
sdillendirimekted:

12

Ucretimdeki artigin ¢alisma tempomu ve verimiiligimi etkiledigini diisiiniyorum.

oo it
(Sayin Katilimo, Liitfen agagida belirtilen ifadelere katiima derecenizi, agagida verilen puaniamaya
gore sizin igin uyzun olan sagenegi isaretieyerek belirtiniz.)

Kesinlide
Katdm syorum

Katdm syorum

Kismen
Katdyorum

Katdiyorum

Kesinlide
Katdyorum

13

Tarafima sunulan kigise! kariyer gelisim plani dogrultusunda belirlediZim hedefler calisma tempomu
etkilemektedr

12

Ydneticim, performansims degeriendirmekte ve sonuclan tarafima bildirerek is sonuclanm:

15

Terfi yolu ile ¢alisaniara yiikselme olanaginin verilmesi calisan performansinin yiiksek olmasim
saglamaktadr.

16

Terfi ve yiikselme adimlanmin paylagiimasi etkinkgimi, verimiiligi artirmaktadhr.

[Sayin Katilimo, Litfen agagida belirtilen ifadelere katiima deracenizi, agagida verilen puanlamaya
gore sizin igin uygun olan secenegi isaretieyerek belirtiniz.)

Kesindikde
Katdmuyorym

Katdmuyorum

Kismen
Kathyorum

Kathyorum

Kesinl ide
Kathyorum

17

Is sonuglanmda hata oranim duguktir, problem gkuinda hizla ¢ozenim.

i3

Yaptigym devamsizik oranim ve i§ yenindeki kayip zaman orarm duguktir.

19

performans degerlendirme raporu sonucum %60'in Gstindedir.

Bireyse! caligmalanmi termin suresi iginde zamaninda tamamiamaktaymm.
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