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OZET
Yiiksek Lisans Tezi

PERAKENDE SEKTORUNDE KADIN CALISAN SECME SEBEPLERININ
ORGUTSEL PERFORMANSA ETKIiSi: ISPARTA ORNEGI

Mustafa DEMIRALAY

Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim
Dali, Yonetim Organizasyon Programi, 131 Sayfa, Isparta, Subat 2014

Damsman: Dog. Dr. Orhan ADIGUZEL

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari, isletmenin performansinin
arttirtlmasinda 6nemli bir etkendir. Bu calisma ise insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarindan bir tanesi olan personel segme islemi sirasinda yoneticilerin kadin
personel secme sebeplerinin  Orgiitsel performans  {izerindeki etkilerini
arastirmaktadir. Arastirmanin amaci orgiitsel performans degiskenlerinden bir tanesi
olan kadin personelin isletmeye sagladig1 finansal ve finansal olmayan performans
gostergeleri iizerine ¢aligmaktir. Caligmada ise ITSO’ da faaliyet gosteren perakende
sektoriinden 261 isletme incelenmistir. Yonetici goziiyle kadin personelin perakende
sektoriinde tercih sebepleri ele alinmis ve tercih sebeplerinin gergekten istenilen
sonucu verip vermedigi orgiitsel performans 6lctilerek incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Orgiitsel Performans, Kadin Calisan,
Personel Se¢me, Perakende.



ABSTRACT
Master's Thesis

THE EFFECTS OF THE REASONS PREFERRING WOMAN EMPLOYEES
IN RETAIL SECTOR ON ORGANIZATIONAL PERFORMANCE: ISPARTA
CASE

Mustafa DEMIRALAY

Suleyman Demirel University The Institute of Social Sciences Business
Management and Organization Programme Masters Degree Dissertation, 131
Pages, Isparta, February 2014

Supervisor: Assist Prof. Orhan ADIGUZEL

Human resources management practices are an important factor in enhancing
the performance of the organization. This study analyzes the reasons for which
managers employ woman employees during the personnel-choosing procedure,
which is a human resources management practice; and the effects of this procedure
on organizational performance. The purpose of this study is to look into an
organizational performance variable: the financial and non-financial performance
outcomes that are provided by woman employees. In our field study, 261 enterprises
from the retail sector that operate at ITSO have been examined. From the perspective
of managers, the reasons for the preference of woman personnel have been examined
and whether these reasons have given the desired outcomes have been observed
through the measurement of organizational performance.

Key words: Human resources, Organizational performance, Women
employee, Personnel selection, Retail.
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ON SOz

Bu arastirmada perakende sektoriinde kadin ¢alisan se¢cme sebeplerinin
orglitsel performans Tlzerindeki etkisi arastirilmis, perakende sektoriinde kadin
calisanlarin daha ¢ok tercih edildigi diisiiniilen alt1 sektdr incelenmistir. Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin onemli bir faaliyet alani olan personel se¢me konusu
arastirilmis ve kadin ¢alisanin orgiit izerindeki performansa katkisi ortaya konmaya

calisiimastir.

Calismanin hazirlanmasinda bana akademik bilgi ve tecriibelerini itina ve
Ozveri ile aktaran degerli hocam Sayin Dog¢. Dr. Orhan Adigiizel’e ¢ok tesekkiir
ederim. Ayrica degerli arkadasim, agabeyim, Mustafa Erhan Tiirkoglu'na ¢alismam
esnasinda zaman ve enerjisini ayirarak destegini esirgemedigi i¢in tesekkiirlerimi
sunarim.

Son olarak hayatimin her safhasinda hep yanimda olan, ellerimi birakmayan

annem, babam ve ablama en icten tesekkiirlerimi sunarim.

Mustafa DEMIRALAY
Isparta - 2014
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GIRIS

Giliniimiiz rekabet kosullari, belirsizlesen ekonomik yap1 igerisinde isletmeler
varliklarii siirdiirebilmek i¢in insan kaynaklar1 uygulamalarini yerinde ve tam bir
sekilde uygulamak durumundadir. Degisen tiiketici aligkanliklar1 daha ¢ok Orgiitlerin
attig1 her adimi dikkat etmeye ve miisteri isteklerine hizli bir sekilde cevap vermeye

zorlamaktadir.

Ozellikle tiiketici ile birebir iliskisi olan perakende sektdrii merkezine insan
Ogesini yerlestirmek zorundadir. Perakende sektoriinde insan kaynaklarit son derece
onemli bir isleve sahiptir. Ozellikle uluslararas1 alanda ve Tiirkiye’ de ekonomik
olarak biiyiik bir yer tutan perakendecilik sektorii performans Glgiimlerinden biiyiik

Olciide yararlanmaktadir.

Orgiitler artik insan faktoriinii rekabet avantaji saglamakta vazgegilmez bir
unsur olarak ele almaktadir. Insan Kaynaklari Yonetimi c¢ok cesitli ilke ve
uygulamalara sahiptir. Bu uygulamalardan bir tanesi de Insan Kaynagmin
planlanmasi ve tabi ki se¢im siirecidir. Gerekli is giicliniin planlanmasi ve se¢imi i¢in
bircok arastirmaci bilimsel ¢alisma yapmustir. Iste bu calismalar ekseninde;
isletmelerin amaclar1 ve stratejilerinin énemli oldugu gergegi ortadir. Isletmelerinde
amac ve strateji dogrultusunda isgiicii se¢mesi gerekliliginden bahsedilmektedir.
Elbette insan kaynag: bir isletme i¢in maddi bir yiik degil, yatirim yapilmasi gereken
bir kaynak olarak ele alinmalidir. Isletmeler tercih ettigi isgiiciinii neden segtiginin
bilincinde olmal1 ve tercih sebeplerinin gergekten istenilen sonucu verip vermedigini
Olcebilmelidir. Ancak bu sekilde isletmeler vizyon sahibi olur ve misyonunu yerine

getirebilir.

Perakende sektoriinde istihdami oldukg¢a yaygin olan kadin ¢alisanlarin
orglitsel performansa katkilarini incelemek i¢in teorik alanda ayrintili bir sekilde

literatiir incelemesi yapilarak literatiire katkida bulunulmaya calisilmistir.

Arastirmanmiz dért boliimden olusmaktadir. ilk boliimde Perakende Sektorii
tanimi, tarihsel gelisimi, igerigi ve tiirlerinden bahsedilmis sonrasinda ise Perakende

Sektoriinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi hakkinda genel bilgiler verilmistir.



Ikinci boliimde, Insan Kaynaklari Yonetimi, uygulamalari, ilkeleri ve
personel segme gibi basliklardan bahsedilmis. Ayrica personel se¢im islemi i¢in ¢ok
onemli bir baslik olan ‘Cesitlilik ve Ayrimcilik’ baghigi altinda cinsiyet ayrimciliina
da deginilmistir.

Uciincii  boliimde ise orgiitsel performans tanimi kapsami, oOrgiitsel
performansin girdi ve c¢iktilar1 hakkinda bilgiler verilmistir. Ayrica 1KY
uygulamalan ile orgiitsel performans arasindaki iliski ifade edilmistir. Bu iliski
sadece finansal boyutlar1 ile degil ayn1 zamanda finansal olmayan boyutuyla da ele

alinmistir.

Dordiincii boliimde ise ITSO {iyesi 261 perakendeci kurulusun kadin personel
secme sebeplerinin Orgiitsel performans ile iliskisini ortaya koymaya yonelik bir
uygulama yapilmistir. Elde edilen verilerin sonucunda bulgu ve yorumlara yer

verilmigtir.



BIRINCIi BOLUM
PARAKENDE SEKTORU

1.1. Perakendecilik Kavram

Perakendecilik bir toplumdaki tiim iktisadi faaliyetlerin mithim olan kismimnin
tiiketiciler tarafindan giinliik hayatta karsilasilan yiizii olarak anlatilmaktadir (Tek ve
Ozgiil, 2005: 577).

Nihai tiiketiciye satis yapan bir imalat¢i, toptanci veya perakendeci olsun
perakendecilik yapmis sayilir. Bu bakimdan mal ve hizmet satiginin nasil ve nerede

satildig1 6nemli degildir (Kotler, 2000: 520-534).

Perakendecilik, tiiketime hazir {irinleri satin alarak, satin alinan bu {riinleri
son tiiketicilere veya kullanicilara satma islemi olarak belirtilir. Toptanciliktan farkli
yonii perakendeci isletmeler, hizmet ettikleri tiiketicilere miimkiin olabildigince
yakin olmali seklinde goriis bildirilmistir (Arpaci, vd., 1992: 164, Tek, 1995, s.1).
Perakendeciler, iireticiler ve toptancilar ile nihai tiiketiciler arasinda bilgi gegisine
destek saglar. Ayrica perakendeciler kredi diizenlemeleri yapar, risk tasir ve uygun

tirlinleri pargalara bolerler (Cemalcilar, 1998: 198).

Perakendecilik, uriinlerin ureticisi firmalar ile nihai tiketiciler arasindaki
baglantiy1 saglayan aract kurum olarak belirtilir. Perakendeciler tiiketiciler adina
iriinleri se¢mekte, onlar1 raflara yerlestirmekte ve depolamaktadir. Dahasi
tilkketicilere se¢imlerinde yardimci olabilecek bilgiyi saglamakta ve satis sonrasi

hizmet vermekte oldugundan bahsedilir (London Economics, 1997: 3).

Perakendecilik, iiriin ve hizmetlerin kisisel, ailevi ihtiyaclar1 i¢in nihai
tilketiciye satilmasini kapsayan biitiin is faaliyetleri seklinde bahsedilmektedir

(Berman ve Evans, 2004: 3).

Perakendecilik; satilan iiriin ve hizmetlerin dagitim organizasyonuna bagl
bulunmakta olan son tiiketici memnuniyetiyle alakali pazarlama gayretlerini

yonetmektedir (Gilbert, 2003: 6)



Perakendecilik, tiiketicilere bireysel veya ailesel kullanimlari i¢in satilan
mallar ve hizmetleri kiymetlendirmeye doniik biitiin faaliyetleri idare etmeye olanak
saglar (Levy ve Weitz, 2004: 6).

Perakendecileri sadece saticilar olarak ifade etmemek gerektigi ve baska
gorev ve islevlerinin bulundugu perakendecinin satisa sundugu {iirlin ve hizmetlerin
degerini arttiracak baska faaliyetlerde de bulundugu ifade edilir (Altunisik vd., 2002:
312).

Perakendecilerin yerine getirdigi faaliyetler genel olarak soyle siralanmustir
(Berman ve Evans, 2001: 9):

«  Uriin ve hizmette ¢esit sunma,
» Toptan iirlinleri bolerek daha kiigiik miktarlara ayirma,
» Envanter tutma,

* Hizmet sunma

1.2. Diinyada ve Tiirkiye’de Perakende Sektorii

Calismamizin bu kisminda da Diinyada ve Tiirkiye’de perakende ve

perakende sektorii hakkinda bilgi verilmektedir.

1.2.1. Perakendeciligin Tarihsel Gelisimi

Perakendeciligin 19.yy’in ikinci c¢eyreginden sonra gelisim gostermeye
basladigr goriilmektedir. O devrin karakteristik 6zelligi iirlinlerin sergilendigi ve
biiyiik miktarlarin diislik fiyata satisa sunuldugu yoniindedir. 20.yy’1n baglarinda ise
zincir magazalar meydana gelmeye baslamis, zincir magazalarin ortaya ¢ikmasinin
ise 1860l yillardaki kooperatif¢ilik hareketleri oldugu belirtilir. (Arasta, 1999: 30-
35). Devam eden yillarda da Diinyada 1870’li yillar biiyiik 6lgekli magazaciligin
ortaya c¢iktigi donemlerdir. Perakendecilik alaninda ilk biiyiikk magaza 1852’de
Fransa’da ortaya c¢ikmasma ragmen, bu tir magazalar gelisimini ABD’de

tamamlamigtir (Demirci, 2000: 9).



Avrupa’nin birgok iilkesinde kadinlarin ¢alisma hayatina girmesindeki artis,
sehre gociin ve ¢ekirdek aile sayisinin fazlalasmasi satin alma seklini ve tiikketim
aligkanliklarini degistirmistir. Bu biiylimesinin neticesi olarak perakende satis yerleri
ve arabulucu yapilarin da degisimi olarak agiklamistir. Avrupa'da son 20-30 sene
icinde dagitim yolundaki biiylik marketler, perakendeciler daha fazla ivme edinmeye
baslamislardir. 1965'lerde Avrupa pazarina katilmaya baslayan hipermarketler 20 yil
igerisinde, 1980'lerde artan gida haricindeki perakendecilik ise 15 yilda olgunluga
ulagmistir (Bocutoglu ve Atasoy, 2005: 3-5).

1930-1950 yillar1 arasinda ise perakendeciligin odagi olan ABD’de hizli bir
gelisim oldugu gdzlenmistir. ilerleyen yillarda ise Amerika’da tiiketicilerin uzun bir
miiddet tercih ettikleri ¢ok diikkanli magazalarin eskiyen alt yapilari, isteklerine
uymamasi ve park sorunu sebebiyle artik etmedikleri goriilmiistiir. Bunun yerine
sehrin disindaki aligveris kolaylig1 saglayan magazalar tercih edilmeye baslanmistir.
Amerikalilar bircok {irlinii bilinyesinde barindiran hipermarketi aliskanliklari
sebebiyle tercih etmemis, her tirlinii 0 konuda uzmanlagmis biiyiik perakendecilerden
almaya ve ihtiyaclarin1 farkli perakendecilerden tedarik etmeye aligmis Avrupa

menseli hipermarkete gitmemistir (Arasta, 1999).

1.2.2. Diinya Perakendeciliginin Gelisimi ve Yapisi

Perakende sektorii devamli gelisen bir yapiya sahiptir ayrica bu yapi degisik
Pazar ekonomilerine gore ise farklilik gosterir. Perakende sektdriinde pazarlar

arasindaki farkliliklarin sebepleri su sekilde ifade edilir (Levy ve Waitz, 2004: 14);

« Sosyal ve Politik Hedefler; Cin ve Hindistan’da issizligin artmasinin
Oniine gecmek i¢in kii¢iik isletmeler korunurken, Avrupa’da ise ¢evrenin

korunmasi ve sehir merkezlerinin korunmasidir.

* Cografik Faktorler; Niifus yogunlugu bu sektdrde kiigiik veya biiyiik

perakendecilerin bulunmasini etkilemektedir.

* Pazar Biiytlkligli; Pazarin biliyilkk olmasi biiyiik o6lgekli isletmeleri

desteklemektedir.

Deloitte, 2007 yilinda hazirladigi bir rapora gore, diinyada en biiyiik

perakende devlerinin cirosu 3 trilyon dolardan daha fazla olarak belirlenmistir. Bu



ciro rakami ise diinya ekonomisinin bel kemigini olusturdugu 6nemli bir sektor

oldugunu anlatmaktadir.

Perakende sektoriiniin kiiresel cirosu 9 trilyon dolara ulasmustir. (Deloitte
Global Powers of Retailing, 2006: 10). Perakende sektoriiniin bu dev payinin en
biiyiik dilimi diinya devi Wal-Mart’ a aittir. Ayrica Avrupali perakende sirketlerinde
de miithim gelismeler yasandig1 goriilmektedir. Diinya perakende sektdriinde son on
yilda en net olarak gelisimin, sirket birlesmeleri ve satin almalar olarak goriildigi

sOylenebilir.

Deloitte dergisinin 2009 yilinda yayinladigi bir diger raporda ise, diinyanin en
biiyiik perakendecileri statiisiinde sayilan firmalar asagidaki sekilde verilmis,
satiglarin1 ve karliliklarin1 6nemli oranda arttirmis durumda oldugu goriilmektedir.
Diinyanin en biiyiik perakendecisi sayillan Wal-Mart’in cirosu, yaklagik 400 milyar
dolara ulagmis durumdadir. Wal-Mart’in en yakin rakibi olan Carrefour ise yaklasik

120 milyar dolar ciro elde etmistir.

Tablo 1.1. En Biiyiik 10 Global Perakendeci

Diinya Sirasi Firma Perakende Satislar1 (Mil. $) Ulke
1 Wall-Mart $ 405,046 Amerika
2 Carrefour $ 119,887 Fransa
3 Metro $ 90,850 Almanya
4 Tesco $ 90,435 Ingiltere
5 Schwarz $77,221 Almanya
6 The Kroger Co. $ 76,733 Amerika
7 Costco $ 69,899 Amerika
8 Aldi $ 67,709 Almanya
9 Home Depot $ 66,176 Amerika
10 Target Corp. $ 63,435 Fransa

Kaynak: Deloitte, 2009: 5-25.

Tablo 1.1°e baktigimizda global perakende sektoriinde ilk 10 sirketin 4 tanesi
Amerikan markasidir dolayisiyla Amerika’nin sektorde baskin bir yapist oldugunu
sdylemek miimkiindiir. Ayrica listede 3 Alman, 1 Ingiliz, birde Fransiz sirket
bulunmaktadir. Wall Mart ise en yakin rakiplerine yaklasik olarak 3,5 kat fark atmis
diyebiliriz yani sektdrde agik ara liderdir. Fakat 2007 yilinda yine Deloitte tarafindan

hazirlanan rapora gore en biiylik ilk perakende firmasi arasinda 5 Amerikan ve 2




Alman firmasim1 goriiyoruz. Buradan yola ¢ikarak Amerika’nin Diinya pazarinda
baskinligmin azaldigint  Almanya’nin ise pazarda dominanth@mnin arttigini

sOyleyebiliriz.

Genel anlamda Avrupa perakende sektoriinde, 1965 yilinda pazara girmeye
baslayan hipermarketler 20 yil da, 1980°’li yillarda yayginlasan gida haricinde
uzmanlagmis perakendecilik ise 15 yilda olgunlasmistir. Ancak bu iilkelere
bakildiginda farkliliklarr goriilmekte seklinde ifade edilir. Hipermarketler, Italya’da
grafigin basindayken, Ispanya’da biiyiime, Fransa, Almanya, Bel¢ika’da ise olgunluk
asamasinda bulunmaktadirlar. Bunun gibi, yeni bir zincir market sekli olan indirim
marketleri ise Fransa’da biliyime asamasinda iken, Almanya ve Hollanda’da

olgunluk asamasinda oldugu sdylenmektedir (Giilld, 2005: 49).

Tablo 1.2. Avrupa Perakende Sektoriindeki En Iyi 10 Perakendecisi (2005)

Avrupa Sirasi Firma Perakende Satis Ulke
(Mil. $)

1 Carrefour $92,8 Fransa

2 Metro $69,1 Almanya
3 Tesco $68,9 Ingiltere
4 Schwarz $45,9 Almanya
5 Aldi $45,1 Almanya
6 Rewe-Zentral $44,0 Almanya
7 Auchan $41,2 Fransa

8 Edeka Zentrale $ 39,4 Almanya
9 Ahold $36,9 Hollanda
10 E.Leclerc $35,5 Fransa

Kaynak: Deloitte Touche Tohmatsu ve STORES, 2007 Global Powers of Retailing, Ocak 2007: 8.

1.2.3. Tiirkiye’de Perakendeciliginin Gelisimi ve Yapisi

Perakendeci isletmeler, Osmanli Devletinden bu yana genel olarak Tiirk-
Miisliiman olmayan azinliklar tarafindan isletilirken, Cumhuriyet’in ilk yillarindan
itibaren ise, devlet gida dagitimi roliinde etkin olmustur (Tek, 1999: 24). Osmanli
doneminde perakende sektoriinde bakkal veya benzeri esnaf tipi isletmelerin varlig
ve ancak Istanbul’daki Kapaligars: gibi giiniimiiz alisveris merkezlerine benzer

Ozellikte olusumlardan bahsedilebilecegi sdylenir (Arikbay, 1996: 44).



Cumbhuriyetin baglarinda uygulanan politikalar ¢ok basarili olmamustir.
Cumbhuriyet doneminin baslangicinda geleneksel bakkal tarzi aligveris seklinin
devami ile mahalle pazarlarindan aligveris yapilmaktadir. Perakendecilik gelismesi
adma, 1913’te Istanbul’da kurulan ancak kisa zamanda kapanan tiiketim

kooperatifleri ile baslangi¢ yapilmis. (Arikbay, 1996: 44).

Perakendeciligin Tiirkiye'deki gelisimi ise Avrupa’nin da etkisi ile ilk defa 19
yy.da Istanbul'un Beyoglu bolgesinde ilk bonmarseler ve pasajlar ile atilim
saglamistir. 1930 yilinda cikartilan Belediye Kanunu ile belediyelere Tanzim Satis
Magazalar1 kurma yetki ve sorumlulugu verildigi ifade edilir (Cengiz ve Ozden,

www.eab.ege.edu.tr).

1936 yilinda yapilan kanun ile {iriinlerin fiyatlarina kontrol getirilmis, devlet

tarafindan fiyatlar asagida tutulmaya ¢alisilmistir (Arikbay, 1996: 44).

1946 yilinda liranin deger kaybetmesiyle ile devlet refah seviyesini artirmaya
yonelik caligmalara agirlik verdigi ve 1950’lerin ortalarinda sermaye ve dagitim
yetersizligi ve iretim diisiikliigii mevcuttu. Ik zincir magaza o6zellikle biiyiik
sehirlerde kitlik olunca ilk gida zincir magaza girisimi calismast baglamistir. Bu

magaza Stimerbank’tir.

1950°’1i yillarda Istanbul Valisi ve Istanbul Belediye Baskani Migros’un
kurucusu Duttweiler’i Istanbul’a getirmistir. Dutweiler’in gelisi ilk tanzim satis
magazalarinin agilamasina vesile olmustur. %51 oraninda Isvigre Migros'un, %49
oraninda Istanbul Belediyesi, Toprak Mahsulleri Ofisi ve Et ve Balik Kurumu'nun
ortaklig1 ile Migros 1954 yilinda kurulmustur. 18 Eylil 1956'da Gima (Gida ve
Ihtiyag Maddeleri Tiirk A.S.) kurulmustur. 1975 yilinda Isvigre, Migros'un tiim
hisselerini Ko¢ grubuna satmistir (Bocutoglu ve Atasoy, 2005: 3-5, Cengiz ve

Ozden, www.eab.ege.edu.tr).

1970'de 6zel sektor yatirimlarinda ¢ok biiyiik artis goriilmiistiir. 1960-1970
yillar1 arasindaki on senede en biiyiikk perakendecilik sekli tiikketim kooperatifleri
seklinde ifade ediliyor. 1966'da 327 olan kooperatif sayisi, 1970'de 445'e
yiikselmistir (Bocutoglu ve Atasoy, 2005: 6).

1970"erin son yillarinda iki degisim fark edilmektedir. Birincisi, dagitim

yollarinda yapilan yenileme g¢alismalaridir. Gida toptanciligina deterjan, sabun ve



yag gibi iiriinlerde dahil olmustur. Bu degisiklik dagiticilarin kendisi degil, biiyiik
liretim ve pazarlama firmalart olmustur. Sektordeki diger bir degisim
perakendeciligin daha ihtisaslagsmis birimlere ayrismasidir. Gida iirlinlerinin yani sira
bircok lriinii satan geleneksel bakkallarda, bazi iirlinler 6rnegin parfiimeri, ilag,

kirtasiye gibi satilmamaya baslanmistir (Erdogan, 2003: 42).

Perakende sektoriinde ayn1 zamanda talep tarafinda da degisiklikler
yasanmustir. 1980'lerde ithalatin serbestlestirilmesiyle birlikte tilkedeki devlet eliyle
isletilen magazalar itibarin1 kaybetmis, yabanci tiikketim mallart 6zel girisimlerle
tilkeye katilmis ve daha ¢ok tercih edilmistir. Bu donemde 6zel perakendeci zincir
magazalarin arttig1 sdylenir. Devlet 1985'ten sonra biiyiik alisveris merkezlerinin ve
biiylik magazalarin artmasini yatirim tesvikleri yoluyla destekledigi belirtilir. Fakat
1980 sonrasi uygulanan liberallesme politikalarinin perakende sektoriine yansimast
1990'lar1 bulmustur. Degisimin 1990'lara denk gelmesi perakende sektoriine olan
yerli ve yabanci yatirimlarin fazlalasmasi olarak ifade edilir. Bu donemde Avrupa’da
Ortak Pazara gecisle birlikte uluslararasi perakendeciler Tiirkiye pazarina girmistir.
1988’de Metro’nun, 1992°de Continent'in ve 1991°de Carrefour’un pazara girisiyle
sektorde acgik sekilde bir hareketlenmeden s6z edilmistir. Hipermarket ve
siipermarket pazar payr 1997 yili itibart ile %16’ya yiikseldigi anlatilmaktadir
(Erdogan, 2003: 48,49).

1990’Ih yillarda siiratle c¢ogalan biiyilk marketler, toplu alim, sermaye
biiyiikliigii, yiiksek hizmet kalitesi gibi avantajlar ile rekabet ortamindaki giiclerini
arttirdigr  sOylenebilir. Tabii ki bu rekabet ortami igerisinde kiigiik Olgekteki
perakendeciler isletmelerini sona erdirmis, bir kismi1 da birleserek ayakta kalmaya

calismistir. Devlet eli ile isletilen birgok perakendeci isletmeler ise 6zellestirilmistir.

2001 yilinda yasanan ekonomik krizden sonra perakende sektorii de kendini
yeniden sekillendirmistir. Sektdrde birlesme ve satin almalar artmistir. Ornegin; 2000
yilinda CarrefourSA ile Continent birlesmistir. Kipa 2003 Kasim aymnda ingiliz
perakende devi Tesco ile birlesmistir. 2005 yilinda Sabanct Grubu'nun zincir
magazas1 Carrefoursa Gima’nin yiizde 60,18 oranindaki hissesini ve Endinin %56
hissesini satin almistir. Ayni1 yil BIM hisselerinin %45,1’ini halka arz etmistir. 2006

yilinda Migros Dogus Grubunun Tansas’m1 satin almustir. Istanbul merkezli Kiler,



Ankara yerel marketi Canerler’i satin alarak biiylime sinyalleri vermeye baslamistir

(Arasta, 2006).

Tablo 1.3. Tiirkiye’deki En Biiyiik 25 Perakendeci

Sira Firma Bulundugu | 2005 Cirosu Sektorii Magaza M2
il (Bin YTL) Sayisi
1 Migros  (Tansas | Istanbul 2.686.100 | Organize 783 | 477.229
Dahil) Perakende
2 Metro Istanbul 1.750.821 | Organize 17 147.000
Perakende
3 BiM Istanbul 1.673.000 | Organize 1397 | 558.800
Perakende
4 CarrefourSa Istanbul 1.500.000 | Organize 451 | 350.500
Perakende
5 Kiler [stanbul 700.000 | Organize 130 | 66.000
Perakende
6 Teknosa Istanbul 519.877 | Teknoloji 144 46.346
7 Tesco Kipa [zmir 453.892 | Organize 22 85.000
Perakende
8 Marketim istanbul 443.975 | Gida 92 | 52325
9 Boyner Istanbul 364.325 | Hazir Giyim 21 62.500
10 Tema istanbul 346.000 | Hazir Giyim 245 | 89.000
Magazacilik
1 Makromarket Ankara 247.000 | Gida 35| 42.000
12 Adese Konya 236.234 | Gida 29 | 79.894
13 Koton Istanbul 217.000 | Hazir Giyim 230 50.000
14 YKM istanbul 200.000 | Hazir Giyim 47 | 104.000
15 Afra Konya 180.866 | Gida 54 | 76.942
16 Collezione istanbul 165.000 | Hazir Giyim 81| 25.000
17 Mudo istanbul 145.000 | Hazir Giyim 55|  45.000
18 Marks&Spencer | istanbul 141.815 | Hazir Giyim 26| 22172
19 Toys’R’Us istanbul 115.000 | Oyuncak 36| 36.000
20 Mavi Jeans istanbul 114.675 | Hazir Giyim 105 |  22.000
21 Benetton Tiirkiye | Istanbul 101.969 | Hazir Giyim 102 | 19.452
22 Sarar istanbul 99.000 | Hazir Giyim 86 | 32.000
23 GenpaShoppingC | Antalya 97.000 | Gida 44 38.000
enter
24 Park Bravo istanbul 95.351 | Hazir Giyim 67 | 12500
25 Groseri Adana 90.000 | Gida 11|  10.000

Kaynak: Ekonomist (2006) “Perakende 50 Arastirmasi”, Y1l 16, Say1 48, 25 Kasim-2 Aralik: 15.

10




Ekonomist dergisinin bir arastirmasina gore; Migros, 2005 yilinda sektoriin
en biiyligli olmas1 yaninda, cirosunu en ¢ok arttiran firma olmustur. 2004 senesinde
ise Tansas cirosunu en ¢ok artiran firmaydi. Bilindigi iizere, Migros Tansas’1 satin
almistir. Migros’ u sirastyla Metro Grubu, BIM ve CarrefourSa izliyor. Ekonomistin
“Perakende 50 En Biiyiikler’’ siralamasinda ikinci olan Metro Grubu, {i¢ yil i¢inde
yapmayi planladigi 300 milyon Euro’luk yatirim stratejisinin meyvelerini almaya

basladig1 goriilityor. (Ekonomist, Aralik 2006: 16).

Tiirk Perakendecilik sektoriinii etkileyen 5 temel etmen g¢evresel ve tarihsel

cercevede su sekilde ifade edilmistir (Ozcan, 1997);

* Birgok iiriin bulunduran diikkanlardan, bazi {iriinlerde uzmanlagmis satig
magazalarina gecis siireci

* 1980’lerdeki liberal politikalar ve ekonomik gelisme i¢ piyasaya yabanci
mal, hizmet girisi ile yabanci yatirirmina agilim

* Cagdas yonetim teknikleri ve teknolojik gelisim ulagilabilirligin
kolaylagsmasi ve bunlarin biiyiik 6lgekteki perakendecilerin ¢aligmalarini
hizlandirmasi,

* Uluslararas1 perakendecilik firmalarinin Tirkiye’ye gelmeleri ile birgok
gelismis ticari uygulamayla tanisilmasi,

* Artan gelir ve batiya doniik cagdas etkilerle {ist ve orta siifin degisen

tiiketim egilimleri.

1.3. Perakendeci Kuruluslarin Siniflandirilmasi

Literatiirde Perakendecilik ¢esitli sekillerde siniflandirilmistir. Bu kisimda
perakendeci firmalar dort grup seklinde ele alinmis ve aciklanmistir: Miilkiyet
durumuna, satilan mal tiirline, orgiitsel yap1 ve uyguladiklari satis yontemlerine gore.
Fakat siire¢ igerisinde perakendecilik degisik format veya farkliliklara maruz
kalmakta bunun sebebi ise ¢alismamizin 6nceki boliimlerinde de bahsedilen tiiketim
aligkanliklari, sosyal ve kiiltiirel yapi, teknoloji, demografik etmenler vb. gibi birgok
faktor seklinde ifade edilmektedir. Ayrica perakendeci kuruluslar kurulduklar yerler,
miisteri hizmet seviyesi, yasal yap1 ve operasyonel yapi, firma biiyikligii vb. gibi

bagliklar altinda da siniflandirilmaktadir. Siniflandirma islemleri sirasinda ayni
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tiirden perakendeciler farkli gruplar icerisinde yer alabilir. Hatta bir perakendeciyi

birgok sinif icerisinde gorebiliriz.

1.3.1. Miilkiyet Durumuna Gore Perakendeci Kuruluslar

Calismamizin bu kisminda Tiiketici Kooperatifleri, Birlesik Perakendeciler,
Zincir Magazalar, Imalatgmin Satis Magazalari, Bagimsiz Magazalar hakkinda

acilamalar yapilmaktadir.

1.3.1.1. Bagimsiz Magazalar

Tek bir satis noktasina sahip perakendecilerdir (Tek ve Orel, 2006: 44). Bu
tip magazalarda ya bir sahis isletmenin sahibi olur, ya da isletme bir ortaklik
tarafindan kurulup calistirilir. Bagimsiz perakendeci magazalarin sahipligi ne
iireticiye, ne de tiiketiciye aittir. Bu tiir kuruluglara bakkallar ve manavlar 6rnek
gosterilebilir (Varinli, 2005: 17). Bu magazalarda genellikle isin basinda magaza
sahibi bulunmakta ve nihai tiiketici yani son halka ile dogrudan bir iletisim i¢inde

oldugu ifade edilmektedir (Levy ve Weitz, 2004: 66).

1.3.1.2. imalatcinin Satis Magazalan

Ureticiler perakendeci magaza agmak suretiyle ticari faaliyetlerde bulunabilir.
Kontrol tamamu ile iiretici isletmededir. Bu tiir kuruluslara 6rnek olarak Istikbal ve
Kelebek Mobilya 6rnek gosterilebilir (Varinli, 2005: 17-18). Ornegin iirettigi {iriinii
perakendeciye satmak iizere bir kanal bulmus olan firma dikey biliyiime veya
biitlinlesme strateji benimsemis olur yani kendi perakende magazalarmi agtii

seklinde ifade edilir (Cemalcilar 1987: 238).

1.3.1.3. Zincir Magazalar

Zincir magazalar, kiigiik Ol¢ekli bagimsiz perakendeciler i¢in onemli bir
tehdit unsuru biiyiik 6lgekli olmalar1 hasebiyle 6lgek ekonomileri olusturmakta ve
buda zincir magazalara biiyiik bir gii¢ katmaktadir (Levy ve Waitz, 2004: 67). Bu tip
magazalar, her birinde ayn1 ve benzer mallarin satisa sunuldugu, iki veya daha fazla
perakendeci kurulusun bir yOnetim catisinda birlesmesiyle olusur. Bir isletmeyi

zincir magaza olarak nitelendirmek i¢in birden ¢ok magazanin yonetimi s6z
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konusudur. Magaza sayisinin miktar1 degisiklik gosterir fakat zincir olusturabilmek

i¢in en az iki magaza gerekli oldugu ifade edilir (Kotler ve Armstrong, 1989: 38).

1.3.1.4. Birlesik Perakendeciler

Bu tip kuruluslarda her bir toptanct veya perakendecinin mali 6zerkligine
dokunulmaz. Birlesik perakendeciler, geneli goniillii perakendeciler ve perakendeci
kooperatifler basta olmak {izere iki bashk altinda incelenebilir. Goniillii
perakendeciler bir toptanci liderliginde c¢ok sayida perakendecinin birleserek
faaliyette bulunmasidir. Perakendeci kooperatifler ise bir toptancinin ¢ok sayida
perakendecinin sahipligi altinda faaliyette bulunmasidir (Varinli, 2005, s.20-21).
Ortak alimlan orgiitlemek ve modern biiylik perakendecilerle rekabet edebilmek igin

toptanci ve perakendecileri bir araya toplayan kuruluslardir (Tek, 1999: 588).

1.3.1.5. Tiiketici Kooperatifleri

Sahipleri tiiketicilerdir yani nihai tiiketiciler tarafindan bir miidiir tarafindan
yonetilen kurumlardir. Bu firmalar son tiiketicinin karsilikli fayda elde etmek
amaciyla faaliyet gosteren pazarlama kuruluslaridir. Kurulan kooperatifler ile araci
kuruluslart disarida birakmak ve direk iireticilerden iiriinleri tedarik etme amacinin
oldugu ifade edilir. Boylece iirlinler, daha ucuza temin edilebilir ve satilabilir

(Varinli, 2005: 21).

1.3.2. Satilan Uriin Tipine Gore Perakendeci Kuruluslar

Perakendeci kuruluslar, sattiklar1 {iriin tipine gore ¢esit ve {iriin ¢esitlendirme

magazalari olarak ikiye ayrilabilir (Aydin, 2007: 39-40);

1.3.2.1. Cesit Magazalari

Cesit, bir magaza ya da departmandaki farkli iirlin kategorilerinin sayisini
gosterir. Bu nedenle belli bir {irlin kategorisinin satildifi magazalar ¢esit

magazalardir.

1.3.2.2. Uriin Cesitlendirme (Asorti) Magazalar

Saticilarin  veya isyeri sahibinin satis icin tavsiye ettigi tlim iirlinleri

magazasinda bulundurmasi satmak icin sergilemesidir. Bir bagka ifadeyle {irlin
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cesitlendirme magazalart miisterilerinin istemis oldugu biitiin iriinleri iginde
barindiran isletmeler olarak ifade edilebilir. Gida, tekstil, mobilya, beyaz esya gibi

bircok liriin tiiriiniin bir arada satildig1 magazalardir.

1.3.3. Orgiitsel Yap1 ve Uyguladiklar1 Yontemlere Gore Perakendeci Kuruluslar

Perakendeci kuruluslar1 orgiitsel yapt ve uyguladiklari yontemlere gore
geleneksel (klasik) ve modern (organize) perakendeciler olmak iizere iki grupta

toplamak miimkiindiir.

1.3.3.1. Geleneksel Perakendeciler

Yillar dncesinden bugline yapilmakta olan, klasik perakende anlayisi olarak
ifade edilebilir. Bakkallar, pazar esnafi, kiigiik esnaflar 6rnek olarak sayilabilir.
Kurumsal olmayan daha ¢ok ¢arsi, pazar ve kismen organize perakende ile calisan
perakendecilerdir. Geleneksel perakendecilerin organize perakendecilere gore
verimlilikleri ¢ok diisikk dolayisiyla ekonomileri de alt seviyelerdedir. Geleneksel
satista bu verimsizlige ragmen ticaret yapilabilmesi ancak kayit dis1 argiimanlar

kullanarak mimkiin olabilir.

1.3.3.2. Organize Perakendeciler

Zincirlesmesini tamamlamig, tamamen kayit i¢i ekonomiye dahil olmus
kurumsallasmis yapilardir. Organize Perakendenin Tiirk Perakende Sektoriine en
onemli avantaji ekonomi lizerinde sagladigr arti etkilerdir denilmistir. Organize
perakende sektorlinlin halihazirda yaklasik 300.000 kisiyi istthdam etmesi ve
potansiyel isgiiciine de istthdam, egitim, uzmanlasma gibi olanaklar sunmasi
sebebiyle, onemli bir istthdam imkan1 sagladigi ifade edilmekte ayrica diger
sektorlerle olan etkilesimi sonucunda, farkli alanlarda da dolayli istthdama katki

sagladig1 goriilmektedir (TOBB, 2012: 12).

1990'1ardan itibaren Tiirkiye organize perakende piyasasinda sirasiyla
Migros, Tansas, Gima, Carrefoursa, Metro, Real, Tesco-Kipa ve BIM; temel gida
perakende sektorleridir (Boran, 2007: 16).
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1.3.4. Satis Yontemlerine Gore Perakendeci Kuruluslar

Satisin nereden yapildig1 esasina gore perakendeci firmalari magazal
perakendecilik veya magazasiz perakendecilik olmak tizere iki grupta ele almak

mumkuindiir.

1.3.4.1. Magazasiz Perakendecilik

Somut olarak bir magaza olmaksizin perakendecilik faaliyetlerinin
yiirlitiilmesidir. Bu yontem ile perakendeci c¢esitli yontemlerle tiiketiciye tirlinlerini
ulagtirir. Satic1 ve alicilarin dogrudan dogruya aligveris yapmadiklart perakende
seklidir (Kursunluoglu, 2009: 5). Magazasiz perakendecilik, katalog perakendeciligi,
telefonla satis, elektronik aligveris, dogrudan satis ve otomatik makineler olarak

smiflanabilir ( Mason vd., 1991: 34)

Magazasiz perakendecilere Ornek olarak seyyar saticilari, aile icinde

tirettiklerini elden veya kap1 kapi dolasarak satanlari1 vb. gibi 6rnekleri verebiliriz.

* Katalog Perakendeciligi; Bu sekilde ifade edilen perakendecilik sekli,
firmalarin  satmak istedikleri triinleri, katalog seklinde Onceden
hazirlamas1 ve tiiketicilerin segmek suretiyle siparis vermeleri seklinde
miimkiindiir. Onceden hazirlanan Kataloglar, potansiyel miisterilere
dagitilir veya belli yerlerde agilan yerler araciligi ile miisterilerin
incelemesine sunulur seklinde belirtiliyor (Cemalcilar, 1987, s.242).
Katalog ile yapilan perakendecilikte teslimat yapilir 6deme ise elden veya

kredi kart1 kullanilarak gerceklestirilir.

» Telefonla Satis; Giiniimiizde telefonla satis yontemini oldukga gelismis
bunun sebebi ise telefon goriismelerinin az maliyetli hale gelmesi ve
mobil telefon kullaniminin oldukg¢a artmasi seklinde yorumlanabilir.
Ayrica pazarlama agisindan da bakildiginda saticinin yetenekleri ile
alakali olarak oldukg¢a avantajli olarak goriliir. Sistem uygulamasinin
yayginlagsmasi ile c¢alisan kisiler agisindan oldukg¢a cazip hale geldigi
sOylenebilir. Bu sistemde tiiketicilerle irtibat kurabilmek igin pazarlama
arastirmalart yapilir veya rehberden segilerek iletisim kurulur satis

telefonla gergeklestirilir (Bery, Evans, 1998: 178).
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« Elektronik Ticaret; Diinya Ticaret Orgiitii (DTO)’ne gore; “Elektronik
ticaret, mal ve hizmetlerin iretim, reklam, satis ve dagitimlarinin
telekomiinikasyon aglar1 {izerinden yapilmasidir” seklinde ifade ediliyor
(Canpolat, 2001: 13). Magazasiz perakendecilik tiirlerinin i¢inde en ¢ok
geligmenin gorildigl ticarettir diyebiliriz. Teknolojinin gelisimi ve
internet kullanict sayisinin artmasi ile birlikte kisiler giin gegtikce
internetten aligveris yapma oranini arttirmaktadir. Bunun sebeplerinden
bazilarina e-ticaretin uygun fiyat, maliyet, cesit ve kaliteye kolay ulasimi1
gibi avantajlarindir diyebiliriz. Diinya da yaklagik olarak 1 milyar 400
milyona yakin sayida insanin internet kullanicisi oldugu ifade
edilmektedir. 2009 yilinda tilkemizdeki elektronik ticaret biyikligi
Bankalararas1 Kart Merkezi tarafindan acgiklanan verilere gére 10 milyar

TL seviyesini gectigi seklindedir.

*  Dogrudan Satis; Mal ve hizmetlerin, genellikle tiiketicilerin evinde
isyerinde satiscilarla bire bir temas kurmasi seklinde dogrudan
pazarlanmasidir. Dogrudan satis seklinin icerisine artan bir sekilde is
diinyasina yeni katilan bayanlar yonlendirlmis oldugu ve eskisi gibi kap1
kap1 dolasarak {riin satmaktan ziyade ¢esitli yerlerde organizasyonlar
diizenleyerek {irlin satma seklinin benimsendigi ifade edilir. Birgok
dogrudan satig firmasi aligveris merkezlerinde standlar agmak suretiyle bu
faaliyetlerini gergeklestirmekte oldugu belirtiliyor (Mason, Moris ve Ezel,
1991: 11).

» Otomatik Makineler; Makinelerle yapilan ve personelsiz satis yontemidir.
Yontem daha ¢ok halka agik kalabalik yerlere kurulur 6rnek olarak kamu
kurumlar1, aligveris merkezleri, isyerleri gibi yerlerdir. Genel olarak
kahve, seker, su, kola, ¢ikolata, sakiz, dondurma, gazete, alkolsliz
icecekler gibi diisiik fiyath triinlerin satigi makinelerle yapilir. Bozuk

paralar, jeton ve kredi kartlar ile ¢alisan bir sistemdir.

1.3.4.2. Magazah Perakendecilik

Perakendeci kuruluslarin, magazali perakendecilik igerisinde siniflanabilmesi

icin perakendecilik faaliyetlerinin bir magaza ortaminda gerceklesmesi gerekir.
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Magazali Perakendecileri 7 baslik altinda Omer Baybars Tek ve Engin Ozgiil
su sekilde smiflandirmistir (Tek ve Ozgiil, 2005: 584-587).

Hizmet (Servis) Magazalari; Genel olarak kisisel miilkiyetin olan ve bir
tezgahtar ile isletme sahibinin tiiketicilere hizmet ettigi, sermayesi ve satis

ortami dar olan isletmelerdir.

Birlesik Perakendecilik; Ortak mal alimini Orgilitlemek {izere biiyiik
Olgekteki firamalar ile rekabet edebilmek icin firmalarin mali

ozerkliklerini koruyarak toplanmis olan firmalar1 ifade eder.

Bolimlii  (Departmanli) Magaza; Cogunlukla gida dist sektorlerde
tirtinlerin tek veya cok katli genis bir alanda her kat1 veya bolimii ayri
reyonlar halinde calisan perakende tiirii olarak ele alinir. YKM bu tiire

ornek olarak verilebilir.

Zincir Magazalar; Tek bir isletmeci, kisi veya sirket tarafindan ayni veya
benzer konularda magazalara sahip olunmasi ve isletilmesi olarak

tanimlanir.

Stipermarket; Standart bir tanimi olmayan ve iilkeden iilkeye degisen
bicimleri ile alisilmis gida perakendecisinden ¢ok daha biiyiik bir magaza
cesididir. Stipermarketler gidadan tekstile mobilyadan beyaz esyaya kuru
gidalardan sebze ve sarkiiteriye kadar igerisinde birgok {iriin cesidi

bulundurur.

Stiperet; Tiiketicilere yakin olan bolgelerde kurulan hizli self-servis

esasina dayali olan kiiciik gida diikkanlaridir.

Self-Servis Magazalar; Miisterinin almak istedigi {irlinii bizzat kendisi
raftan almak suretiyle bedelini 6demesi posetlemesi son olarak da

kullanacag: yere kadar gétiirmesini gerektiren magazalardir.

1.4. Perakende Sektoriinde Insan Kaynaklar

Perakendeci isletmeler i¢in Insan kaynaklar1 ¢ok énemli bir yer tutmaktadir.

Ciinkii ates hattinda duran satis elemanlari miisteri ile her an kars1 karsiyadir.

Dolayisi ile miisterilerin istek ve ihtiyaclarini en iyi anlayabilen, rekabet sartlarini en
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iyi hisseden kisilerdir. Bu nedenle perakendeci isletmeler strateji olustururken ve
uygulama asamasinda en Onemli rol oynayan insan faktoriinii géz Oniinde
bulundurmalidir. Insan kaynaklarina gereken onemi vermeyen isletmeler ancak
reklam kampanyalar1 ve maliyet avantajlar1 ile gecici basarilar elde eder, kalici
olabilen basarinin anacak giiclii bir is giicii kadrosu ile yapilabileceginin agikar
oldugu ifade ediliyor. Bu 6nem ve gereklilik ifadesinden sonra Perakende sektdriinde
onem arz eden Insan Kaynaklar1 Faaliyetlerinin en &nemlisi personel tercihleri ve

tercih etme kistaslarinin ne sekilde yapilmasi gerektigidir (Koca, 2010: 256).

Ayrica Perakendeci isletmelerde magazada calisan satis¢ilarin tercih edilmesi
sonrasinda magazanin amaglar1 ile personel arasindaki iligkilerin diizenlenmesi ve
gelistirilmesi ile ilgili faaliyetlerin gerekliligi ifade edilmektedir. Perakendeci
sektorlerde verimliligin artmasi1 isyeri oOrgilitlenmesi ile direkt olarak ilgilidir,
orgiitlenme bitmeyen bir faaliyettir ve devamli bu faaliyetler arasinda fonksiyonel
ayrimin yapilarak gorev sorumluluklarin personele ifade edilmesinin gerekmekte

oldugu belirtiliyor (Tek ve Ozgiil, 2005: 625).
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IKINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE PERSONEL SECIMi

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Personel Kavrami

Yonetim oOrgiitsel kaynaklarin planlanmasi, oOrgilitlenmesi, yonetilmesi ve
denetlenmesi siirecinin Orgiitiin gayeleri i¢in kullanilmasi olarak ifade edilmektedir

(Can, vd., 2005: 135).

Uzun seneler isletmenin ana fonksiyonlart igerisinde bulunan personel
yonetimi 1980 1i senelerin ardindan insan kaynaklari yonetimi bu kavramin yerine
gecmistir. Onceleri Insan Kaynaklar1 Yonetimi Personel Yonetiminin bir uzvu olarak
anlagilmis olsa da bugiin insan kaynaklar1 yonetiminin ulastigi nokta personel
yonetimini gectigi ifade ediliyor. Ayn1 zamanda personel yonetimi isletme ¢ikarlarini
diisiindiigli, insan kaynaklar1 yonetiminin ise daha ¢ok insan odakli calisan ve

miisteri memnuniyetini de amaglamis oldugu belirtiliyor (Sabuncuoglu, 2013: 7).

Isverenlerin orgiit amaclarin1  gerceklestirebilmeleri igin yararlandiklari
kaynaklar; para, calisan, malzeme, yer ve zamandir. Bu kaynaklar igerisinde, en
onemlisi ve en glgcliisii “personel” olarak adlandirilan insan kaynagi oldugu

goriilmektedir (Agikalin, 1994: 10).

Tiirk Dil Kurumuna gore dilimize Fransizca ‘personnel’ kelimesinden ge¢mis
olan personel kelimesi; Bir hizmet veya kurulusun gorevlileri, bir is yerinde

¢alisanlarin tiimiinii ifade eder (www.tdk.gov.tr., Erisim Tarihi: 12.11.2013).

Orgiit cevre ve iglerinde olusan birtakim degisiklikler, personelin yonetimi ile
ilgili sorunlar geleneksel personel yonetimi kavramlarmnin yetersiz kalmasi, insan
kaynaklar1 yonetimi ismi altinda yeni bir kavramin olugmasina sebep oldugu

diistiniilmektedir (Baysal 1993: 64).

1970 li yillarin ortalarindan bu yana gelisen ve degisen IKY nin literatiir de
cesitli tanimlar1 oldugu ifade edilir. Gelisme siirecinde varligin1 devam ettiren bir
disiplin olan Insan Kaynaklar1 Y®&netiminin, literatiirde ¢esitli tanimlar

bulunmaktadir (Gok 2006: 20-21).
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1980°1i yillarda insan kaynaklar1 yonetimi kavrami 6nceki tanimlamalara yeni
bir anlam katilmadig1 fakat personel yonetimi kavrami yerine kullanilmasina ragmen
“insan faktOriinlin firmanin en Onemli kaynaklarindan birisi olarak gérme

anlayisinin” kazanilmasiyla personel yonetiminin modern bir sekli olarak belirtilir

(Okur 2002: 5).

Sabuncuoglu (2013) ise Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklari Y&netimi

arasindaki farklar1 asagidaki tabloda su sekilde 6zetlemistir.

Tablo 2.1. Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

Personel Yonetimi Insan kaynaklar1 Yonetimi
Is odakl1 Insan odakli
Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti
Kayit sistemi Kaynak anlayisi
Statik bir yap1 Dinamik bir yap1
Insan maliyet unsuru Insan énemli bir girdi
Kaliplar, normlar Misyon ve degerler
Klasik yonetim Toplam kalite yonetimi
Iste ¢alisan insan Isi yénlendiren insan
I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu (2013). Insan Kaynaklar1 Yénetimi (7. Baski). Istanbul: Beta
Kitapevi Yaymlari: 11.

Ayrica Insan kaynaklari ydnetimi anlayisi igin organizasyonun merkezine
insan faktoriinii yerlestirerek, bu faktorii 6n planda tutan bir yaklagimdir ifadesi

kullanilmistir (Aytag, 1999: 27).

Orgiit amaglarmm  gerceklesmesine katkida bulunan ve isletme
calisanlarindan en 1yi verim alinmasini saglayan, isletme icin gerekli insan kaynagi
ihtiyaglarmin belirlendigi ve giderildigi isletme fonksiyonuna insan Kaynaklari
denir. Insan Kaynaklar1 calisanlarini insan sermayesi olarak goriir, calisan
iligkilerinde bireysel davranir, stratejik bir 6zelliktir ve ayni zamanda bir yonetim

faaliyetidir (Ozgen ve Yalgim, 2010: 5-6).

Insan kaynaklari ydnetimi, organizasyon icin en etkili isgiiciinii bulmak,
gelistirmek ve bunun devamliligini saglamak gerekgesiyle ortaya konan fiillerin
hepsi olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda giiniimiizde insan kaynaklari

yonetiminin Ui¢ alanda gerceklestigi ifade edilmektedir. Birincisi, artik tiim
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fonksiyonel boliimlerdeki ve tiim hiyerarsik basamaklarda ki yoneticiler, birer insan
kaynagi yoneticisi olarak da kabul edilmektedir. Bununla ifade edilen; her
yoneticinin astlariin gelisimi ve is tatmini ile ilgilenmesidir. Mesela farkh
hiyerarsideki yoneticiler astlarina yonelik arastirmalar yapmakta, kariyer planlamasi,
performansin1 degerlendirmesi ve katilimi tesvik edici ¢alismalar hayata gegirildigi

ifade edilmektedir (Sabuncuoglu, 2013: 9).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin, isgdorenin ise alim ile baslayarak, ise
oryantasyonu, iicretinin ayarlanmasi, 6zliikk meseleleri ve hukuki bagi, performans ve
verimlilik degerlendirmesi, isten ¢ikmasina kadar olan biitiin bu gibi konulari

icermekte oldugu ifade ediliyor (Findikg1, 1999: 5).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir organizasyon icinde yiiksek performansl
isgliciiniin saglanmasi, gelistirilmesi, motivasyonunun saglanmasi ve elde tutulmasi
icin yerine getirilen tiim faaliyetlerin yonetimidir. Organizasyonun genel bir ifade ile
insan kaynaklar1 yonetimi, en genel anlamiyla bir organizasyonun en kiymetli
kaynaginin, yani orada ¢alisan personelin, etkili bir sekilde yonetimi igin gelistirilen

bir yaklasim oldugu ifade edilir (Barutgugil, 2004: 32).

2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Yonetim, bir amaca ulagsmak gayesi ile baslanilan islerin ve fiillerin
tamamidir seklinde tanimlanmistir. Yonetim Oncelikle bir is ve faaliyet siirecidir.

Ayrica yonetim, bagkalar1 yoluyla is gormektir (Kogel, 2007: 21).

Insan kaynaklar1 yonetiminin esas amaci insan kaynagini en verimli ve en
etkin sekilde calistirmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar sirkette yapilan tiim
faaliyetlerin etkinligi ve verimliligi calisan personelin nicelik ve niteligine baglidir.
Bu sebeple isletmede ihtiya¢ duyulan personelin ise alinmasindan c¢ikarilmasina
kadar insan kaynaklar1 yonetimi, personelin problemlerinin ¢dziimiinde etkili yol ve
yontemi icerisinde olan, tim bu faaliyetleri icerisine alan bir fonksiyondur

(Sabuncuoglu, 2009: 5).

“Orgiitsel bagar1 ile orgiitiin insan kaynaklar1 arasindaki siki iligki, orgiitle

insanin 6zdes olarak degerlendirilmesine neden olmaktadir” (Aytag, 1999: 20).
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Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir sirkete getirecegi katkilarsa su sekildedir

(Sabuncuoglu, 2009: 5):

a. Insan kaynaklar1 yonetimi her tiirlii kaygidan uzaklasarak degisime agik

ve siirekli basariya yonelik insanlar yaratilmasina yardimci olur.

b. Personelin is gilivenligi ve is saglig1 gibi ¢ikarlarinin korunmasina katkida

bulunur.

c. Insan kaynaklarmi bilingli yonetmek sirket i¢in bir yatirim ve karlihik

getirir.
d. Insan kaynaklar1 yonetimi, sirkete siirekli gelisim imkénlar1 saglar.

Klasik anlamda “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin, insan1 odak noktasi1 olarak
goren, kurum kiiltiirtine uygun calisan politikalarini gelistiren, personelin iligkilerini
yonetsel bir yapi i¢inde agiklayan ve bu acidan kurum yonetiminde anahtar islevi

gorevi goren bir fonksiyona sahip ulundugu soylenebilir” (Findik¢i, 2003: 14).

Pazar rekabetinin oldugu bir ortamda isletmenin basarili olabilmesi ve
devamliligin1  saglayabilmesi oOrgiitte ¢alisanlarin  verimliligi kadar Orgiitiin
yonetiminden, 6diil sisteminden, ¢calisma arkadaslarindan ve yaptiklari isten duydugu
tatmine de baglanmaktadir. Orgiitiin etkinligi ve etkililigi iki temel unsurla
saglanmakta ve degerlendirilmektedir. Bu iki unsur, kisa ve uzun donemde
calisanlarin verimliligi ve tatminidir. Giinlimiizde, amaglarina varmayi planlayan
biitiin orgiitlerde hem ¢alisanlarin verimliligi hem de tatmini biiyiik dl¢iide insan

kaynaklar1 yonetimi islevinin basarisindan etkilenmektedir (Yiiksel, 2007: 6).

2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin ilkeleri

Ilke belirli bir tecriibe sonucunda benimsenen ve uygulanmakta olan kurallar
seklinde ifade edilmekte ve her politikanin kendine 06zgl ilkeleri oldugu
anlatilmaktadir. Fakat her ilke icin kesin bir dogruluk savunulamaz aksine bazen
ilkelerin insanlar1 smirladigi da savunulabilir (Sabuncuoglu, 2013: 19). Insan
Kaynaklar1 Y&netiminin ilkeleri; A¢iklik ve Gizlilik ilkesi, Yansizlik Ilkesi, Giivence
Ilkesi, Esitlik ilkesi, Kariyer Ilkesi, Liyakat (Yeterlilik) Ilkesi olarak siralanmaktadir.

Calismamizin bu kisminda bunlar anlatilmaktadir.
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2.3.1. Liyakat (Yeterlilik) Ilkesi

Yeterlilik ilkesinin ilk kez ¢ikarilisinin esas gayesi yoOnetimin siyasal
kayirmacilik yapmasinin dniine ge¢mek olmustur. Ilke Diinya da ilk kez 18.yy’ da
Prusya da uygulamaya konulmus. Kral Biiyiik Fredrich, 1742’ de devlet gorevinde
caligabilmek i¢cin Hukuk Egitimi almis olmay1 ve yapilan sinavlardan ge¢meyi sart
koymustur. ABD’de ise bu uygulama ilk olarak 1883 yilinda Pendleton Kanunlari ile
uygulamaya aktarilmistir (Tortop vd., 2010: 66).

Liyakat, bir gorevi layiki ile gergeklestirebilme yetisidir. Diger bir ifade ile,
liyakat veya yeterlilik ilkesi, basarim sonucunda “Hak etme” anlamina da geldigi

sOylenmektedir (Yiksel, 2000, s.22).

Verilen gorevleri en dogru bir sekilde gerceklestirme giicii olarak tanimlanan
yeterlilik, elde edilen basar1 karsiliginda bir seyleri hak etme anlamina gelmektedir.

Yeterlilik ilkesi dar ve genig anlamlarda ele alinabilir (Dolgun, 2010: 22).

Insan Kaynaklar1 benimsenen ilkelerden biri olan liyakat ilkesi, genel
anlamda etkili ve verimli bir personel sisteminin olusturulmasina imkan saglayan

kurallar ve uygulamalarin tamami olarak ifade edilmektedir (Can, vd., 2001: 16).

2.3.2. Kariyer TIlkesi

Kariyer, bir isgorenin is hayatinda varmak ve elde etmek istedigi uzmanlik ve
is basarisidir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin, isgoreni ise alirken sadece bilgi ve
kabiliyetine gore tercih etmesi yeterli olmayip, bunun yanisira kabiliyetli bu
isgorenleri Orglitte tutundurmasi gerekmektedir. Bu nedenle kariyer kavrami bir
yonilyle ¢alisanin kendisini ilgilendirirken; diger yoniiyle ise kimlerin terfi edecegi,
kimlerin yonetici olacagi bulunabilecegi gibi konulara yanit vermesi yoniiyle de

oOrgiitlin ilgi ve gorev alani iginde bulundugudur. (Yiiksel 2004: 23).

Kariyer ilkesi, farkli iilke ve organizasyonlarda ise ya da isgdrene Onem
verme sekline gore ayrilir. Pozisyon ya da kadro sistemi olarak da isimlendirilen ise
yonelik kariyer sisteminde temel gaye, kisinin belirli bir géreve adapte edilmesidir.
Bu sistemde birey verilen gorevin gerektirdigi tiim 6zellikleri ise girmeden dnce elde
etmek durumundadir. Bir goreve her zaman ve her kademeden girilebilir (Can,

Kavuncubasi ve Yildirim 2009: 29).
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Kariyer, ¢alisanin gorevinde basamak basamak ve devamli olarak ilerlemesi,

tecriibe ve yetenek kazanmasi olarak belirtilmistir (Tortop, 1994: 92).

2.3.3. Esitlik Ilkesi

Cagdas anayasalarda tanman temel hak ve Ozgiirlikklerden en mihim
olanlardan bir tanesi ise bir tanesi, hak ve 6zgiirliiklerin taninma ve uygulanmasinda
ayrimcilik olusturacak hicbir fark gozetmeksizin herhangi bir topluluga, ziimreye
ayricalik verilmemesi demek olan esitlik ilkesidir. Esitlik insan haklar1 ve demokrasi
fikrinin temelini olusturdugu bir ilke olarak tanimlanmistir (Can, Kavuncubasi ve

Yildirim 2009: 28).

Insan kaynaklar1 ydnetimlerinde ehemmiyetli biri de esitlik saglanmasidir.
Personel arasinda dil, irk, diislince, inang¢ cinsiyet ve din ayriligi gézetmeksizin
personel segmeden isten uzaklastirmaya kadar esitlik ilkesine uygun ve tarafsiz bir
tutum iginde olunmasi gerekir. Ozellikle ise alma ve kariyer ilkelerinde firsat esitligi
taninmal1, ¢alisanlarin bilgi, beceri, kisilik ve kabiliyetlerinin disinda baska kriterlere
yer verilmemelidir. Ornek olarak personel almada icerden veya disaridan baskilarla
karsilasildigin da ihtiyaclar goz Oniinde bulundurularak nesnel bir sekilde karar
verilmesi gerekmektedir. Ayrica disiplin kurallarinda ve ticret dagiliminda da bir

nesnellik uygulanmasi gerektigi ifade ediliyor (Sabuncuoglu, 2009: 21).

2.3.4. Giivence Ilkesi

Tim c¢aligma hayatint bir kuruma adayan bir g¢alisanin agir bir kusur
islemedik¢e kurumdan giivence beklemesi onun en dogal hakkidir. Karsiliginda
hizmet gilivenligini isini, mevkiini ve bunlara bagh diger haklarim
kaybetmeyeceginden emin olmak ister. Her an isini kaybetme diisiincesi i¢inde olan
bir calismadan verim beklenemez. Bu yilizden calisana her tiirlii sipheden uzak,
giiven icinde is atmosferi yaratilmali gelecegine sosyal ve ekonomik acidan
giivenceyle bakabilmesi saglanmali ve iginde goniil rahatligl ile ¢alismasina imkan
verilmelidir. Bu gayeyle calisanlarin haklar1 ve yiiklenen sorumluluklarinin oldugu el
kitapgiklar1 dagitilabilir. Calisan boylece gelecege yonelik hususlarda istedigi
giivenceyi bu kitapgiktan saglayabildigi sdylenmektedir. (Sabuncuoglu, 2009: 21-
22).
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Giivence ilkesi, kariyer ilkesiyle yakindan iligkilidir. Ciinkd bir iste kariyer
diisiincesi igin o iste uzun siire kalabilme durumunun saglanmas: gerekmektedir. Iki
tiir giivenceden bahsedilmektedir: Is giivencesi ve makam giivencesi. Is giivencesi,
bireyin hakli sebepler gosterilmeden isten ¢ikarilmamasi ve mevcut makamlardaki
durumunu koruyabilmesidir. Tiim is hayatin1 sirkete adayan bir kimse, karsiliginda
giivence aramakta, agir bir kusur islemedikge isten ¢ikarilmayacagindan emin olmak

istemektedir (Yiiksel, 2000: 29).

2.3.5. Yansizlik ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetimi calismalar1 siirekli bir bicimde insanlart
degerlendirme ve yonlendirmeyi igermektedir. Bu ¢aligmalar yiiriitiiliirken yonetimin
insanlar tarafsiz bir bigimde degerlemesi bir zorunluluktur. Bu anlamda tarafsizlik
ve adalet kavramlar1 Orgiit ve insan iliskileri acisindan giivenin temel taslarini

olusturmaktadir (Mercin, 2005: 131).

Yansizlik ilkesi temelinde, herhangi bir sebeple tarafli atamalardan iggoreni
korumaktir. YOnetimin atama ve terfilerinde yansiz, bitaraf olmasidir. Kamu ve 6zel
sektorde goriilebilecek bu problem, genellikle kamu kesimindeki personele ilgili
bilgilerin sizdirilmasi veya siyasi davranis ve diisiinceleri sebebiyle yasak getirilmesi
seklindedir oldugu belirtilir. (Yiiksel, 2000: 29).

2.3.6. Aciklik ve Gizlilik Tlkesi

Insan kaynaklar1 esaslarmin basaris1 biiyiik dlgiide bu ilkeyle alakalidir.
Olusturulacak getirilebilecek politikanin belirlenmesi siirecinden uygulama siirecine
kadar ve uygulamanin sonunda da personelin katk1 ve destegi ancak agiklik ilkesiyle
benimsenebilir. Bu sebeple uygulanacak politika hakkinda tiim yoneticilere ve tim

personele bilgi verilmelidir (Sabuncuoglu, 2013: 22).

Orgiitlerde insan kaynaklari politikalarmin basaris1 biiyiik 6lgiide agiklik
ilkesi ile alakali olmaktadir. Giiniimiizde c¢alisanlarin sadece kendilerine verilen
gorevleri yerine getiren bireyler olmaktan ¢ikmis ayn1 zamanda isletme amaglarinin
belirlenmesi, isin yapilma sekli ve sonuglarina iliskin bilgileri de talep eder duruma

gelmesinden bahsedilmistir (Mercin, 2005: 131).
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Orgiitlerde insan kaynaklari ydnetimi ilkelerinin uygulamaya koyulabilmesi,
insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin bilinmesiyle saglanmaktadir. Bu duruma ek
olarak, amacglara uygun bir orgiit yapisi meydana getirilebilmesinin de personel

tizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir (Yiiksel, 2007: 29).

Gizlilik ilkesi, Insan Kaynaklar1 agisindan, bireye 6zgii durumlarmn gizli
tutulmasinin personel agisindan yararli olacagi diisiiniilmektedir. Bu ilke her ne kadar
aciklik ilkesiyle gelisiyor gibi goriinse de bu ilkeyi kabul etmek gerekmektedir. s
gorenin performans gostergeleri, disiplin hareketleri gibi konularin gizli kalmasi
onemlidir. Ozellikle diger isgdrenin motivasyonunu etkileyen gizlilik olusturan
mevzularin, sadece dosyalarda kalmasi1 6nemli oldugu belirtilmektedir (Sabuncuoglu,

2013: 22).

2.3.7. Halef Yetistirme ve Yonetim Gelistirme ilkesi

Bu ilkeye kapsaminda gorev yapan tiim yoneticiler siirekli veya kisa zamanl
olarak kendi gorevlerini gerceklestirebilecekleri bir ast yetistirmesi gerekmektedir.
Bu ilkeye ¢ok sik uyulmamasina ragmen &nemli ve etkili bir IKY ilkesidir. Ayrica
ilke daha ¢ok 0Ozel sektdr de goriilmekte ve uyulmasi durumunda sirket istikrar

pozitif oranda etkilenmektedir ( Tortop vd., 2010: 72).

Alaninda 1yi olan isgdren veya yoneticinin alani ile ilgili olarak bir ast
yetistirmesidir. Genelde bu ilkeye yoneticiler vazgecilmez olma istegi ve statilislinii
kaptirma korkusuyla ¢ok uymazlar. Ast yetistirme belirli bir donem i¢in veya kalici
olabilir. Bu yetistirme orgiitin hedef ve amaclarin1 kapsayan bir sekilde gerekli

egitimler sunularak gerceklestirilmelidir.

2.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlari

Insan kaynaklari y&netiminin fonksiyonlari, insan kaynaginin ve bdylece
isletmenin iglerligini arttirmaya yonelik uygulamalarin timiidiir (Yiksel, 2000: 30).
Personel yoOnetimini de igerisine alan, fakat isletme acisindan daha genis
fonksiyonlara sahip insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin yapisin1 ve kararlarin
etkilemektedir. Bir c¢alisanin, isletmeye secilmesinden igletmeden ¢ikarilmasina
kadar gecirdigi siire zarfinda karsilastigi insan kaynaklari uygulamalarina insan

kaynaklar1 fonksiyonlar1 denir (Bayraktaroglu, 2006: 10).
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2.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Isletmenin gereksinim duydugu isgiiciiniin tahmini ve bu gereksinim
ihtiyacim1 gidermek i¢in yapilmasi gereken ¢alismalar1 adim adim diizenleme siireci
olarak kisa bir ifade ile tanimlanmistir. Ayrica bu diizenleme siireci sonucunda dogru
say1, Ozellik ve zamanda isgiiciinii orgiite katilimimi saglamalidir seklinde ifade

ediliyor (Budak, 2004: 41)

Insan kaynaklar1 planlamast, bir isletmenin tiim birimleri icin simdi ve ileride
nitelik ve nicelik olarak gerekli calisan ihtiyacinin 6ngdriilmesi, bu ihtiyacin nereden,
ne zaman ve nasil karsilanacaginin karar verilmesi olarak belirtilir (Simsek, 2005:

317).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin énemli bir fonksiyonu olan “insan kaynaklari
planlamas1”, iggbren temini siireci i¢inde bulunmakla birlikte genel sirket planlarinin
onemli bir bdliimii olarak kabul goriilmektedir. Isgdéren temin siireci orgiitiin her
boliimiindeki mevkilere insan kaynagi gecisiyle sonuglanan faaliyetlerin tlimiidiir.
Bir takim alt siirecleri de kapsayan isgdren temin basamaklarinin ilk basamaginm
olusturan insan kaynagi veya beseri kaynaklarin planlamas: su andaki ve gelecekteki
insan kaynagi taleplerinin analizini ortaya koydugu ifade edilmektedir
(Bayraktaroglu, 2006: 35).

Insan kaynaklari planlamasi, bir 6rgiitiin personel ihtiyacinin tahmini ve bu
karsilanmas1 icin lazim olan faaliyetlerin asamalandirilmasidir.  Siirecin
asamalandirilmasi sonucunda, orgiitsel amaglari gergeklestirmeyi saglayacak gerekli
niteliklere sahip ve gerekli nicelikte isgliciiniin, uygun bir siirede tedarik edilmesini
saglayacak faaliyetlerin meydana getirebilmesi hedeflendigi aktarilmaktadir

(Sabuncuoglu, 2013: .32)

Diger bir ifadeyle; insan kaynaklar1 planlamasi, bir isletmenin gerekli zaman
ve yerde lazim olan nitelik ve nicelikte insan kaynagiin hazir edilebilmesi ve is
gorenlerin isi en uygun maliyetle yapma siirecini ifade etmektedir (Kaynak, 1989:

10).

Barutgugil (2004), isletmenin, basarili olabilmesi agisindan, insan kaynaklari
planlamasmin belli basli amaclarina deginmistir, insan kaynaklar1 planlamasinin

amaglari ise;

27



« Isletmenin amag ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in yerinde kanilar yaparak
kisa ve uzun vadeli planlar yapmak ve bunlarin dogrultusunda dogru

personel bulmak,

« Is goren ihtiyaclart dogrultusunda egitim verilmesini saglamak ve

isletmeye bagliliklarini artirmak,

* Personel istihdami, islem ve etkinliklerde maliyeti gbz Oniine almak,
yapilan  harcama ve yatirimlarin geri  donlisimlii  olmasini

gerceklestirmek,

» Teknolojik ve sosyal acidan tiim degisimleri takip etmek ve bu dogrultuda

gereken yenilikler saglamak,

* Organizasyon ve personel ile ilgili tiim faaliyetlerde uyumu gozetmek,
bilgilerini organizasyonun tiim birimlerine katki saglayacak sekilde

kullanmak,

* Personel se¢me, yerlestirme ve kariyer yonetimi gibi asamalarda hata
paymni minimize ederek, isletme yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi

tizerindeki denetim, kontrol yiikiinii minimum diizeye ulagtirmaktir.

2.4.2. Personel Se¢cme ve Yerlestirme

Personel se¢iminin ¢alisma tarihinin her doéneminde onemli oldugunun
bilindigi ve bu siire¢ igerisinde adaymn se¢imi i¢in kisinin Ozellikleri ile yapilacak
olan isin karsilastirilmasinin da vazgecilmez bir unsur oldugu ifade edilmektedir

(Adigiizel, 2009: 243).

Insan kaynaklar1 yonetiminin en temel fonksiyonlarindan biri is géren se¢gme
ve yerlestirmesidir. Bir orgiitii yonlendiren ve onu basariya ya da hezimete gotiiren
en temel 6ge siiphesiz bireylerdir. Hali hazirdaki bir ¢alisanin orgiitii gergek ihtiyaci
karsilayacak derecede ve yetenekte bulunmasi ve bunlar arasinda en faydali olanlarin
secilmesi, insan kaynaklari yonetiminde en 6nemli bir konu ya da sorunu olarak

degerlendirilmektedir (Sabuncuoglu, 2013: 78).

Insan kaynaklar1 se¢imi; insan kaynaklar1 yonetiminin ilk basamagidir ve is

gorenin bulunmasindan kuruma kabuliine ve kuruma uyum saglamasina kadar olan
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siireci kapsar. Isletmenin insan kaynaklari planlama stratejileri boyunca is gdren
temin edebilecegi yollar, i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar olarak iki ana baslik altinda
ifade edilir (Yal¢in, 1994: 65). Giiniimiiz ekonomik kosullari, insan kaynaklarini en
iist diizeyde fayda saglayacak ve deger yaratacak bir bi¢imde yiiriitmek ve yonetmeyi
gerekli kilmaktadir. Bu konuda kullanilan farkli yontemlerden bir tanesi dis
kaynaklardan yararlanmadir (Outsourcing). Dis kaynaklardan yararlanma, bir
isletmenin bazi faaliyetlerini kendisi yapmak yerine, o alanda uzmanlasmis isletme
ya da kisilere birakmasidir (Akdogan, 2008: 13). Ancak personel ihtiyaci oldugu
durumlarda ilk 6nceligi kendi i¢ kaynaklarina bakmalidir. Bu gerekli olan personelin
var olanlardan se¢ilmesi anlamina gelir. Bu sekilde isletmede ¢alisan personele terfi
sans1 saglanmis olur. Ozellikle orta ve tepe seviyedeki kadrolarin doldurulmasinda
kurum i¢i kaynaklara bagvurulmasi daha olumlu sonuglar verdigi belirtilir (Yalgin,

1994: 65),

Isletmelerde uygulanan se¢im islemleri is i¢in basvuru yapan adaylar ile
personeli segen kisiler tarafindan degisik sekillerde algilandiginin, iggoren adayinin
ise girme asamasinda girip girmeme kararmi gdzden ge¢irdigini, iggoren secen
kisinin ise isletme amacglarini gergeklestirebilecek kisilerin saptanmasina ¢alistiklar

saptanmustir. (Budak, 2004: 125)

Bir sirketin basaris1 veya basarisizliginda en 6nemli unsur insan giicii, yani
entelektiie] sermayedir. Bu sebepten bu sermayenin en dogru kaynaklardan, en
rasyonel sekilde arastirtlip secilmesi insan kaynaklar1 yonetiminin uzmanlhk
alanlarindan biridir. Yapilan ¢alismalar gelismis ve basariya ulasmis sirketlerin en
belirgin 6zelliklerinin ¢ok iyi bir insan kaynag alt yapisina sahip olduklarini ve bu
kaynagi da devaml ilerlettiklerini gdstermistir. Bu tiir sirketlere girmek oldukc¢a giic
ve ayrintili olmakla birlikte, isletmeden ayrilma veya ¢ikarilma orani oldukca diisiik
olmaktadir. Bu da insan kaynaklar1 yonetiminin basarisini ifade eder. Bu anlatimdan
su neticeye varmak miimkiindiir; bir isletmede ¢alisan devir hizinin yogun olmasi o
isletmede insan kaynaklart uygulamalarimin basarili olmadigmi ve ¢alisan
tatminsizligi, stres, ¢atisma gibi problemlerin var oldugunu ortaya koyar. Bu nedenle
secim siireci, sirketlerin ve yoneticilerin {izerinde Onemle durmalari, ihmal

etmemeleri gereken bir mevzudur (Giiriiz ve Yaylaci, 2007: 108).
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Klasik isletme yapisinda insan kaynaklari uygulamalar1 sadece isgoren ile
ilgili idari isler kapsaminda kalmakta ve oysa su anki insan kaynaklar
fonksiyonlarini icermektedir. Giinlimiizde ise isgdren ve idari isler, insan kaynaklar
yonetiminin “Personel departmaninda operasyonel destek hizmetleri olarak en ¢ok su
islevler sdz konusudur: Isci secimi, sicil dosyalarmi meydana getirme, iicret
bordrolarin1 hazirlama, avans ve ikramiyeler, yillik izinler, hasta vizite kagitlar,
personel siirekliligini gozlemleme, is sagligl ve is giivenligi, sivil savunma iglemleri
vb. gibi konularin ele alindig1 bir alt boliim olarak ifade edilebilir (Sabuncuoglu,

2009: 79).

2.4.3. Personel Egitimi ve Kariyer Planlama

Isletme egitim ve gelistirme islevi, isgdrenlerin sorun ¢dzme, karar verme,
yeni durumlara aligmasin1 saglama, gorev ve isletme politikalarini anlama ile ilgili
calismalar1 barindirir. Isgdrenlerin kisisel ve mesleki gelisimlerinin saglanmasimin
yaninda oOrgiitsel etkinligin arttirilmasina da katkida bulundugu ifade ediliyor
(Budak, 2004: 168)

Insanin oldugu her yerde iiretim bilgi ile dogru orantilh bir sekilde
artmaktadir. Bilgi ve egitim, orgiitte sistemin isleyisini saglayan carkalar olarak ifade
edilmis tiim sektorlerde calisanlarin bilgi ve egitiminin performans agisindan oldukca

onemli oldugu belirtiliyor. (Benligiray, 2006: 33).

Isletmelerde, egitim verilecek isgdrenin secilmesi, gerekli egitim kosullarinin
saglanmasi, egitim dokiimanlarmin ve egitmenlerin secilmesi yonetimin gorevleri
icerisinde bulunmaktadir. Yonetim tarafindan se¢ilmesi egitimler personelin
ihtiyaclarina gore farklilik gostermektedir. Bu egitimleri isletme ici ve isletme dist

egitimler olarak asagidaki sekilde sunmustur (Kozak, 1998: 26-27).
Isletme ici egitimler;
* Oryantasyon
+ s bas1 egitim
* Yonetici takibinde egitim
* Rotasyon

» Yetki devri
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« Staj

*  Grup calismalariyla egitim
Isletme dis1 egitimler;

+ Seminer ve konferanslar

+  Ornek olay ¢alismas1

» Laboratuvar ortaminda egitim

* Duyarlilik Egitimi

* Rol oynama teknigi

* Programlanmis 6grenme teknigi

* Simiilasyon lizerinde 6grenme

Kariyer yonetimi en temel ifade ile personelin is yasamina iliskin planlar
yapmalaridir. Meslek yasamini planlamak, bireyin yasami ile yakindan alakalidir.
Bunun sebebi is, birey hayatinin énemli bir boliimiinii kapsar. Bu kismin bir siireg
olarak yonetimi, planlari ger¢eklestirme agisindan 6nemlidir (Bayraktaroglu, 2006:

143).

Kariyer yonetimi, bir personelin mevcut konumunun farkinda olmasi, kendisi
icin bir sonraki basamakta neyin olacagimi ongdrmesi, gelisme durumuna gerekli
hazirliklar1 yapabilmesi kisacas1 kendini gelecege hazirlamasi agisindan oldukca
faydali ve gerekli bir ¢alismadir. Kariyer yonetimi i¢in kisilerin ise baglamalari
sirasinda dolduracaklari bir form ile ne yapmak istedikleri, gelecekte ne tiir yetiler
kazanmak istedikleri hangi yonde ilerlemek istedikleri ve bu tip amagclar tespit edilir.
Bu amaclar ve calisanin ise yerlestirildigi departmanin is alan1 ve organizasyon
semasina uygun olarak calisana bir kariyer plani-kariyer ¢izgisi belirlenebilir. Bu
calisma c¢alisanin dosyasinda bulundurulur. Belirlenen kariyer ¢izgisine uygun olarak
da uygulamalar gerceklestirilir. Saptanan kariyer hedefleri tam anlamiyla her zaman
miimkiin olmayabilir. Ciinkii kisilerin islerinde orgiit i¢inde terfileri farkli nedenlere
baglidir. Fakat 6nemli olan personelin ileriyi 6ngorebilmesi gelisme isteginin canli

tutulmasidir (Findikgi, 2009: 342-343).
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2.4.4. Performans Yonetimi

Performans degerlendirmesinde gaye, licret belirlenme, egitim verilme,
uyarilma, asama indirimi, terfi, elestirel yorum yapma, i¢ transferin yapilmasi, isten
cikartma gibi verilecek kararlarin temel ilkeler igerisinde tarafsiz ve uyumlu
olmasma dikkat edilmesi gerektigi ifade edilir (Sabuncuoglu, 2005: 185).
Performans, bir ¢alisanin belirli bir zaman dilimi igerisinde kendisine verilen gorevi

yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 213).

Performans degerlendirme, o©nceden saptanan performans Olgiileri ve
standartlarina gore, c¢alisanlarin veya kurulusun belirli donemdeki mevcut
performans seviyelerini ve gelecekteki potansiyellerini saptamaya yonelik yapilan
yontemlerdir. Performans degerlendirmenin esas amaci, Onceden belirlenen
standartlar ve kriter ¢izgisinde verimliligi arttirmak, saptanan kriter ve standartlari
olusturamayan c¢alisanlarin egitime ihtiyaci duyulan alan veya alanlar1 ortaya
koymaktir. Organizasyonel yonden beklenen gaye ve performansin en iist seviyeye

c¢ikarilmasindan bahsedilmektedir (Bayraktaroglu, 2006: 103).

Performans degerlendirme siirecinde personelin tanimlanan gorevlerini belirli
bir siire¢ i¢inde gergeklestirme diizeyleri lizerinde durulur. Cagdas yaklasim
noktasinda 6zetle performans degerlendirme tanimini, en az {i¢ aydir gorev yapan
calisanin i tanmimlarinda ifade edilen yetki ve gorevlerini ne Olclide yerine
getirdiklerini veya bu eksende eksikliklerinin belirli kriterler iizerinden donemsel
olarak degerlendirilmesine yonelik yapilan caligmalarin tiimii olarak belirtilmistir
(Savas, 2005: 7). Bunun yani sira is degerlemesi ve performans degerlemesi arasinda
ki farka bakacak olursak is degerlemesinde isin degeri tespit edilirken, performans
degerlemesinde isin nasil yapildig1 ve personelin isletmeye yararlilig1 s6z konusudur

seklinde ifade ediliyor (Ozgen ve Yalgin, 2010: 213).

Sirkette karsimiza ¢ikan sorunlardan biri ¢alisanlara verilen gorevlerin ne
Olciide basarildigr ya da isgérme kabiliyetlerinin hangi diizeyde oldugunu tespit
etmektedir. Her yoneticinin calisanlarinin kabiliyetlerini ve yapmalar1 gereken is
tizerindeki basarilarint bilmek haklaridir. Personelin saptanan amaglara gore ¢alisip
calismadig1 yakindan izlenir. Aslinda yonetici ¢alisan1 ise alirken, ona iicret verirken

ve gelismesini saglarken bir taraftan onun kabiliyetlerini bir sekilde 6l¢mektedir.
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Fakat isgorenle ilgili bir karar almirken kabiliyetlerin degerlenmesi belirli bir
sistematikte gerceklestirilmelidir. Baska bir ifadeyle, isletmede ¢alisan insan
kaynaklarindan en yiliksek performansin alinabilmesi ic¢in isgdren kabiliyetleri
yakindan takip edilmeli ve gelisim grafigi olusan basar1 agisindan degerlendirilmesi

anlatiliyor (Sabuncuoglu, 2009: 184).

2.4.5. Ucret Yonetimi

Ucret mevzuu uzun yillardan beri bir iilkenin ekonomik, sosyal gelisimi ve
politik istikrar1 gibi konularla ilgili c¢ok Onemli bir role sahiptir. Bu nedenle gerek
emeklerini ortaya koyan calisanlar ve gerekse bu emege karst yapilan 6demeler
bakimindan ticret ilkeleri ve metotlar1 tizerinde ¢ok titiz calismalar yapilmistir. Diger
yonden bu konu git gide biraz daha karmasik bir sorun olarak, Onemini ve
giincelligini kaybetmeden birgok iilkede bilimsel ¢aligmalara ve tartismalara konu
olmaya devam etmektedir. Bunun sebebi ise, sosyal hayatta ticretin bir¢ok etkisi olan
cok yonlii bir konu olmasia baglanir. Ucretler, bir agidan emegi karsiliginda galisan
bireyin gelir ve yasam seviyesini belirleyici bir 6ge; diger agidan ise gerek
endiistrinin gelisimin 6niinde 6nemli bir maliyet 6gesi, gerekse milli gelirin dagilim
seklini o toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma oranimi gosteren bir gosterge

olarak ¢ok yonlii bir 6zellik tasidigr belirtilmistir (Bayraktaroglu, 2006: 201).

Ucretler, maaslar ve ekonomik yardimlar tiim ¢alisanlari, isteklendirmede ve
elde tutmada 6nemli faktorlerdendir. Calisanin baghiligini ve daha fazla gayret ederek
isletmeye daha ¢ok katkida bulunmasini saglamak i¢in de isletmenin yiiksek ve adil
ticret vermesi gerekir. Bunun sebebi ¢alisanlarin benzer konumdaki diger personelle
karsilastirma yapma egiliminde olmas1 ve kendi katkisina bir deger bigmesi olarak
ifade ediliyor. Ayni ise degisik {licretlerin 6dendigini goren calisganin memnun
olmasin1 beklemek dogru olmaz. Bu c¢erceveden bakilmasi ve {icretleme
calismasinin; a) esitlik, b) giidiileme agilarindan, ele alinmasi faydali olacaktir.

(Aldemir, Ataol ve Budak, 1998: 233).

Ucret belirlenmesi; orgiitler, sendikalar calisanlar ve toplum ydniinden
farkliliklar gosterir. Personel agisindan iicret geliri, personelin kendisi ve ailesi igin
saglayabilecegi ekonomik giivence, refah ve maddi imkanlarinin derecesinin

arttirmasinda  yardimec1 bir 6gedir. Isveren yoniinden iicret, is yapmanmn bir
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maliyetidir ve birgok isletme i¢in en biiylik maliyet kalemini meydana getirir.
Sendikalar agisindan da iicretin Onemi, kendi basarilarinin pazarlik neticesi,
igverenlerden sagladiklar1 ticret artiglariyla Olgiilmesi nedeniyle artmaktadir.
Sirketlerde uygulanan 6deme seviyeleri toplum agisindan da oOnemli oldugu
goriilmektedir. Yiiksek iicret seviyeleri personelin satin alma giiciine, toplumun refah

diizeyi ve ekonomisine katki saglamakta oldugu goriilmektedir (Savas, 2005: 74-75).

Calisanlarin emegi karsiligini ve flicretlerini esit iicret seklinde istemesi,
kurum bakimindan ¢ok Onemli bir giidiileme araci olarak kullanilabilir. Bunun
neticesinde giidiilenen personelin performansi artacak dolayisiyla isletme daha fazla

kazang saglayacaktir (Bayraktaroglu, 2006: 201).

2.4.6. Personel Saghg ve Giivenligi

Ulusal Giivenlik Konseyi is kazlarinin (6lim ve yaralanma) ABD
ekonomisine yillik maliyetinin 40 milyon dolar oldugunu ve is kazlarini azaltmak
i¢in ‘Is Saglig1 ve Giivenligi Idaresi’ (OSHA) ne gorev verildigi belirtiliyor (Budak,
2004: 282). Ayrica iilkemizde de yeni olusturulan Is Saglhigi ve Giivenligi kanunu ile
is goren saghgl giivence altina alinmaya ¢alisilmakta ve bunun igin yeni

diizenlemeler getirilmektedir.

Calisan kisinin, i¢inde oldugu calisma sartlari, calisma sirasinda kullandigi
ara¢c ve gereglerden kaynaklanabilecek tehlikelerden korundugu veya cikabilecek
tehlikelerin en az seviyeye indirildigi ¢alisma ortaminda huzurlu sekilde yasamasi is

sagligini ifade etmektedir (Kaynak, 1996: 395).

Isci saghg ve galisma giivenligi kavrami, calisanin saglik ve giivenliginin
igyeri sinirlar1 igerisinde ve is dolayisiyla ortaya ¢ikan tehlikeler karsisinda
korunmasmi kapsar. Fakat zamanla bu tanimin yetersiz oldugu anlagilmistir.
Ozellikle yasama cevresinde de beslenme ve ulasim giivenligi calisanin
korunmasinin gerektigi diisliniilmeye baglanilmistir. Cevrenin korunmasi, saglikli bir
evde yasama hakki, ilk yardim ve sosyal giivenlik gibi konularin personel saglig: ve
calisma giivenligi konusuyla iligskilendirilmistir. Bu sekilde kapsami daha genis bir
kavram ile karsilasilir. Genis bir ifade ile is¢i saglig1 ve is giivenligi isyeri ile ig¢inin
saghigim ve giivenligini etkileyen ve ilgilendiren ve isyeri disindan c¢ikabilecek

tehlikeleri de kapsayan bir kavramdir (Sabuncuoglu, 2009: 310).
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Koruma islevinin iki temel alani, is giivenligi ve calisan saghgidir. Is
giivenligi, igyerinde personelin emniyetsiz davraniglarinin ve/veya emniyetsiz
ortamin sebep olabilecegi is kazalarinin 6nlenmesini ve giivenli bir is ortami hareket
alan1 saglanabilmesini amaglar. Personel sagliginin amaci ise personelin yaptiklar
isle sagliklarina bir zarar gelmemesidir. Diger bir ifadeyle calisanin yaptigi is

nedeniyle saghiginin etkilenmemesi personel sagligi konusunun temel amacidir

(Kaynak vd., 2000: 396).

Isyerinde personelin fiziksel olarak en iyi sekilde tasarlanmis bir yere sahip
olmasi koruma islevinin ana gayesidir. Son yillarda insan kaynaklar1 boliimiin bu
alanda git gide daha ¢ok mesuliyet iistlenmistir. Saglik ve gilivenlik yonetimi birgok
disiplinden meydana gelen uzmanlarin goriislerini liizumlu géren anlasilmasi gii¢ bir
caligmadir. Ornegin; meslek hekimligi endiistriyel temizlik, psikoloji ve giivenlik
mithendisligi gibi. Daha da 6tesinde saglik ve giivenlik yonetimi, giiniimiizde fiziksel

sartlar1 asan bir anlam ifade etmektedir (Sabuncuoglu, 2009: 310).

2.4.7. Endiistriyel iliskiler

Endiistriyel iliskiler; i gorenlerin ortak isteklerine cevap verebilmek igin,
ticret ve diger sosyal konularda insan kaynaklar1 yonetiminin sendika temsilcileri ile
toplu goriisme yapmalari, goriisme sonucunda uzlasilarak toplu is s6zlesmesinin
imzalanmasi ve sozlesme hiikiimlerinin yasalar dogrultusunda yiiriirliige konulmasi

s6z konusudur (Bingdl, 1998: 19).

Giderek artan rekabet ve liberal Pazar anlayis1 ekonomilerde yapisal anlamda
degismeler meydana getirmis ve bunun sonucu olarak istthdam sorunu ve esnek
calisma big¢imleri yayginlasmistir. Dolayist ile bu siyasi ve ekonomik sitemden

endiistri iligkileri genis anlamda etkilenmistir (Tisk, 1995: 3).

Endiistri iligkileri sistemindeki kiigiilmeyle birlikte gelisen 6nemli bir egilim,
insan kaynaklan yonetiminin endiistri iliskileri sisteminin yerine ge¢gmesi egilimidir.
Daha yogun olarak biiyiik 6l¢ekli ve sendikali firmalarda uygulanan insan kaynaklari
politikalartyla firmalar, iscilerle dolaysiz iletisimin yeni bi¢imlerini yaygin olarak
kullanmaya baslamiglardir. Calisanlarin firma yonetimine artan bir sekilde katilimini
ve bazi tesvik edici odiillendirme yontemlerini kapsayan insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalariyla firma-galisan biitiinlesmesinin saglandigina inanilmaktadir. Boylece
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firma diizeyinde, firma-calisan iliskileri tekrar diizenlenerek insan kaynaklari
yonetimi politikalar1 yeni olanaklar yaratan sarsici bir gili¢ olarak tanitilmakta ve

endiistri iliskilerine ve sendikaciliga yeni bir boyut getirilmektedir (Bilgin, 2001: 6).

2.4.8. Bilgi Sistemleri

Insan kaynaklari yonetimi boyunca, gerekli bilgilerin saglanmasi ve
saklanmasi, giiniimiiz teknolojisiyle daha kolaydir. Bu bilgilerin sistematik ve bir

disiplin i¢inde kullanishiligini saglamak gayesi ile bilgi sistemleri kullanilmaktadir.

Personel kayit sistemi diizenlenmis depo sistemidir. Bu bilgiler bireylerin
calisma Oykiisiinli icine alir ve organizasyonun ihtiyaglarina gore diizenlenir. Bu
bilgilerin depolanmasinda bilgisayar kullanilir ve genellikle veri tabani olusturulur.
Bu bilgilerin bastan sona diizenlenmesi, anlamli hale getirilmesi bilgisayar
yardimiyla yerine getirilir. Buna literatiirde "Insan Kaynaklar1 (Personel) Bilgi
Sistemleri" veya "Bilgisayar Destekli Personel Bilgi Sistemi" denilmektedir. Insan
kaynaklar1 yoneticileri genel olarak; insan kaynaklari planlamasi, kurmaylik (Ise
alinma, icretlendirme ve gorevlendirme gibi), egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme ve isine son verme faaliyetleriyle mesguldiirler. Ancak Insan
Kaynaklan yoneticileri, iicret yapilandirilmast ve gelistirilmesinden, organizasyon
icin fayda paketleri hazirlanmasindan, sendikalarla miizakere kontratlarinin
yapilmasindan, ilgili kanunlar ve kurallar1 takip edilmesinden de sorumludurlar

(Ugan ve Teksen, 2005: 345).

2.4.9. Ozliik Isleri

Giiniimtiizde her isletme hemen hemen giincel ve rutin olan bazi biirokratik ve
operasyonel islemleri yapmaktadir. Yeni yapilanma igerisinde bu islemlerin insan
kaynaklart boliimiine bagli olan 6zliikk isleri birimi tarafindan yiiriitildigi ifade
ediliyor. Bu islemler ise giris ¢ikis belgeleri ve calisma diizeninin saglanmasina

iliskin islemlerdir ( Sabuncuoglu, 2013: 322).

Ulkemiz yasa ve ¢alismalar dogrultusunda ¢alisanlarin ise baslama ve ayrilma
stirecleri igerisinde resmi olarak sicil kayirlarinin tutulmasi, dosya ve bilgilerinin

saklanmasi ve diizenlenmesine bagli olarak yapilan bu iglemler 6zliik islemleri olarak
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ifade edilir. Bu yapilanlar denetlenme esnasinda insan kaynaklari gibi 06zliik

islemlerine bakan birimler tarafindan ibraz edilecek sekilde bulundurulmalidir.

2.5. Insan Kaynag Secimi, Cesitlilik ve Ayrimcihik

Isverenlerin ¢alisan secimlerinde ayrimcilik yapmasina tiim diinyada ve
neredeyse her sektorde denk gelinmektedir. Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO)’ne
gore “Ayrimcilik; politik, ulusal, sosyal orjinli olarak irk, renk, cinsiyet ve din

2

temeline dayali olarak” isgiiclinlin meslek edinmesi veya istihdaminda esitligi
bozacak sekilde yapilan tercih sonucunda, davranis ve firsat esitligini bozmaktadir
(Tomei, 2003). Calismamizin bu alt basliklarinda insan kaynagi segiminde

basvurulan yollar, ¢esitlilik ve ayrimciliga deginilmektedir.

2.5.1. insan Kaynag Sec¢im Siirecinde Basvurulan Cesitli Kaynaklar

Isletmenin, insan kaynaklar1 planlamasi, terfi politikalar1 ve akraba kayirma
uygulama ve politikalar1 da personel segcme islemlerini etkilemektedir. Fakat terfi
politikalarinda her zaman i¢ kaynak kullanilamayabilir. D1s kaynaklardan yararlanma
yolu ile de personel segimi yapilmasi bir durumdur. Isletmelerin insan kaynaklari
politikas1 bu donemde devreye girmektedir. Tutarli bir insan kaynaklar1 politikasina
sahip bir isletmede gerekli pozisyona, organizasyona ve isin gereklerine uygun
personel secimi yapilmasi gerektigi ifade edilir. Boylelikle hem isletme hem de

isgoren karli ¢ikacaktir (Bing6l, 2006: 157-158).

2.5.1.1. i¢ Kaynaklar

Isletmenin gerekli isgiicii bazen var olan kaynaklar1 cercevesinde ic
kaynaklardan faydalanilarak da yapilabilir. Bu durum igin isletmenin planlarini
1sgbéren se¢im siirecinden Once yapmasi, isleyen bir terfi politikasi olusturmasi ve
tim personele esit sartlar altinda uygulamasi ile miimkiin olabilir (Bingdl, 2006:

157).

Isletmenin i¢ kaynak kullaniminin baslica faydalar1 su sekilde siralanabilir

(Sabuncuoglu, 2005: 82)

* Bagka herhangi bir dig harcama yapilmadigi i¢in diger se¢im yontemlerine

gore daha az maliyetlidir.

37



* Bosluk olusan goreve isletme icgerisinden birinin getirilmesi, c¢alisanin
yeni isinde kabiliyetlerinin daha kolay Ol¢imiinii ve gelistirilmesini

kolaylastirir.

* Bu yontemin seklini uygulanmasi olduk¢a hizlidir. Bu da ¢alisanlar
acisindan isletmenin kendilerine gelisme olanagt vermesi dolayisiyla
motivasyon saglayicidir.

« Is gorenlerin farkli pozisyonlarda ¢alismalarina imkan sagladig icin

ilerideki yoneticilerin yetistirilmesini kolaylastirir.

2.5.1.2. D1s Kaynaklar

Isletme icin gerekli olan, bos kadroya personel alimi igin her zaman ic
kaynaklardan faydalanilmayabilir. Ya isletmede bu kadroya uygun niteliklere sahip
personel yoktur ya da belirli alanlarda egitim almis personele ihtiya¢ duyulur. Bu
gibi durumlarda dis kaynaklardan eleman saglama yoluna gidilecektir. Burada gaye,
ise ve isletmeye en iyi faydali elemani bulup en az maliyetle isletme biinyesine
katabilmektedir. Fakat bu uygulamanin kolaylikla gerceklesebilmesi i¢in igletmenin
dis ¢evredeki imaj1 da 6nem tagrmaktadir. lyi bir imaja sahip isletmenin en yiiksek
kalitede personeli segip isyerine kazandirmasi gayet hizli olacaktir (Bing6l, 2006:

155-157).

Isletmelerin dis kaynaklardan yararlanmak istemelerinin cesitli nedenleri

vardir (Sabuncuoglu, 2005: 85):

« Isletmelerin dis kaynaklara bagvurmalarmin bir nedeni psikolojik olabilir.
Isletmeye yeni giren personel kendilerini isletmeye kabul gordiirmek igin
olaganiistii bir gayret gostererek verimliligi ve iiretimi sahsi olarak
arttirmalarimin  yaninda, diger personeli de calismaya ve yarismaya
yonlendirerek orgiit verimliligini arttirmaktadirlar.

* Dis kaynaklara isgiicii arzinin ¢ok ve ucuz oldugu zamanlarda ekonomik
sebeplerle uygulanabilir. Bazi isletmeler yiiksek ticretli personel yerine
daha ucuz iggiicii saglayarak is¢ilik maliyetlerini diistirmek gayesiyle dis
kaynaklardan faydalanma yoluna gidebilir.

« I¢ kaynaklardan yararlanma konusunda 1srar edildiginde asagidan

yiikselen bir personelin yiiksek seviyede bir egitim ve bilgiyi gerektiren
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ist kademe yoneticilige kadar ylikselmesi gerekecektir. Fakat deneyim ve
bilginin yiikselmek i¢in yeterli olmayacagi kesindir. Bu durumda dis
kaynak tercihi kag¢inilmazdir.

« I¢ kaynaklardan yararlanmak bazen ¢atismaya yol acabilir. Ayn1 pozisyon
icin bekleyen birgok calisan varsa ve bunlardan birinin secilmesi
digerlerini olumsuz yonde etkileyecekse dis kaynaklardan yararlanmak
yeglenebilir.

* Dis kaynaklardan eleman tercih etmek isletmeye genis bir secim imkant
saglar. Isin gereklerine en uygun c¢alisan1 bulmak ve en etkili sekilde
yararlanmak ancak genis bir aday havuzu arasindan en iyi isgdreni

se¢mek ile miimkiindiir.

2.5.2. insan Kaynag Secim Islevini Etkileyen Faktorler

Isgoren secimi tabii ki oncelikle isletmenin simdi ihtiyaci olan veya gelecekte
ithtiyact olabilecek nitelikli personeli segmek icin yapilir. Ancak bu se¢im siirecini,
secimin niteligini ve kapsamini belirleyen bir¢ok faktor vardir. Bunlari kisaca

siralayacak olursak (Bing6l, 2006: 187- 188):

Yasal diizenlemeler: Mahkeme kararlari, yasalar vs. insan kaynaklari
yonetiminin  kararlarin1  etkilemekte veya bu kararlara bazi smirlamalar
getirebilmektedir. Mesela 4857 sayil1 Is Yasasinda “Esit davranma ilkesi” ne (madde
5) ve “iligkisinde dil, 1rk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve
bu gibi nedenlere sebeplere dayali ayirim yapilamaz” hitkkmii yer almaktadir. Aym
yasanin 30. maddesinde isyerlerinde iggdren sayisina gore belirli oranlarda 6ziirli,
eski hiikiimlii ve terér magduru ¢alistirma zorunlulugu getirilmistir (Acar, Aydinl ve
Yildirrm, 2004). Bunlar, IK yetkililerinin isgdren seciminde mutlaka gdz &niinde

bulundurmasi gereken hiikiimlerdir.

Karar alma hizi: Is goren se¢im karari almak igin gerekli zaman, se¢im
stirecini etkilemektedir. Beklenmedik bir durumda, 6rnegin kritik bir konuma sahip
bir iggdrenin isten ¢ikmasiyla iiretimin aksamamasi i¢in, siiratli bir sekilde se¢im
stirecini yapmak gerekebilir. Telefon goriismesi veya kisa bir i goriismesi yapmak

suretiyle secim islemi yapilabilir. Diger taraftan ise, bir iist diizey kadrolar1 se¢gmek
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aylar stirebilir. Biirokrasilerdeki se¢im siireci de ekseriyetle uzun zaman

gerektirmektedir.

Orgiitsel hiyerarsi: Isletmede bir iist diizey yonetici pozisyonu i¢in uygulanan
secim yontemi ile daha alt kademedeki bir calisan i¢in uygulanan se¢im yaklasimlari
ve siireleri farklidir. Ust kademe yoneticinin segim siirecinde daha siki 6zgecmis
kontrolleri ve is goriismesi yapilirken bir alt diizey igin basit bir test yeterli

olabilecektir.

Aday havuzu: Se¢im sirasinda nitelikli aday sayisi da se¢im eylemini
etkileyebilir. Is icin basvuran aday sayist dar ise nitelikli personel bulmak
giiclesecektir. Ayrica isglicii piyasasinin bollugu ve azligi da siireci etkileyebilir.
Issizlik oraninin ¢ok diisiik oldugu hallerde, adaylarin niceligini artirmak zorlasir.
Se¢imin verimli bir sekilde yapilabilmesi i¢in firmanin yeterli nicelikte aday bulmasi

gerekecektir.

Orgiitiin tiirii: Personel bulma yontemleri devlette ve 6zel sektorde farklilik
gosterir. Ozel sektdrler, kar amagh olduklari igin isgdrenin isletmeye katkida
bulunup bulunmayacaklarmma ve ne o6l¢iide katki saglayacaklarmma goére se¢meye
onem gosterirler. Kamu kurumlarinda ise yarisma simavlart araciligr ile nitelikli
calisan belirlemesi yapilir. Bu smnavlar da yazili olarak yapilir ve binlerce aday

arasindan en yiiksek puani alanlar tercih edilmektedir.

Deneme dénemi: 4857 sayili Is Kanunu’nun 15.maddesinde, taraflarca is
sozlesmesine bir deneme siiresi konuldugunda, bu siire en fazla iki ay olabilir. Ancak
bu siire toplu is sdzlesmesi ile dort aya kadar uzatilabilir. Is sdzlesmesi deneme
siiresi igerisinde bildirim siiresine gerek olmadan ve tazminatsiz fesih etme olabilir.
Isgorenin ¢alistig1 giinler igin iicret ve diger haklari saklidir, hilkmiine yer verilmistir.
Yeni calisan iki aylik siire igerisinde kendisinden bekleneni gosteremezse hizmet

akdi feshedilebilecektir.

2.5.3. Insan Kaynagim Se¢me Siireci

Secim siireci, kalifiye personel secilerek ise yerlestirilmesinin yaninda ¢ok
onemli bir halkla iligkiler kistasidir. Ayrimci is goren segme denemeleri, genel 6n

goriismeler, gereksiz bekletmeler ve uygunsuz testler personel iizerinde kotii bir etki
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olusturabilir (Mathis ve Jackson, 2000, s.286). Bu asamada isgéren se¢imi, mevcut
bos kadro veya pozisyonlar i¢in var olan veya basvuru yapanlar arasindan is tanimu,
is gerekleri ve orgiit kiiltiiriine en uygun kisiyi segme siirecidir. Insan kaynagini
arama, temin siireci isgoren adaylarinin bagvurmasiyla nihayete erer, basvurunun

yapilmasiyla igsgoren se¢im siireci baglar (Yiiksel, 2003: 108).

2.5.3.1. Baslangi¢c Goriismesi

Is bagvurusu yapilirken genel olarak isletmeler ile kisiler birebir goriiserek bir
on eleme de bulunmak ister. Bu durumda baslangic goriismesi uygun bir basamagi
olusturmaktadir. Boylece isgoren olarak basvuru yapacak bireyin onurlarina
dokunmadan, yas, egitim, medeni hali veya lisan bilgisi hakkinda bilgi edinmis
olarak bir 6n eleme gerceklesir. Bu goriismeler ekseriyetle masa basi degil ayakiistii
sohbet seklinde yapilabilen goriismeleri ifade etmektedir. Bazi1 biiyiik sirketlerde bu
on goriisme islemi Insan Kaynaklari yetkilisi bir personel tarafindan yapilmaktadir.
Bu asamadan sonra isin niteliklerine uygun olmayan kisiler elenerek digerlerinin

bagvuru formunu doldurmasi saglanir (Bingdol, 2006: 190-191).

2.5.3.2. Basvuru Formlar

Genellikle isletme, is basvurularin1 kabul ederken basvuru formlarini kullanir.
Bu formlar bir veya birden fazla olabilir. Formlar, bagvurulan pozisyonun niteligiyle
ilgili olarak farklilik gosterebilir. Mathis ve Jackson’a goére (2000: 288) basvuru

formlarinin dort temel amaci vardir:
* Bir pozisyona yerlestirilecek bagvuran isteklerinin bir kaydidir.

* QGoriismeciye bagvuranin goriisme siirecinde kullanilabilecek bir profil

saglar.
« Ise yerlestirilecek bagvuran icin basit bir isgdren kaydidur.
« Isgdren segiminin etkisi iizerine yapilacak bir arastirmada kullanilabilir.

Isgoren nitelikleri, is deneyimi ve isle ilgili diger tiim bilgileri barindiran ise
alma bilgilerinin kaynag1 basvuru formlaridir (Bingdl, 2006: 192). Isletmelerin ¢ogu,
degisik konularda olduk¢a hizli ve sistematik bilgi saglamaya yarayan bagvuru

formlarini doldurulmasini isterler.
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Aragtirmalar ortaya koymaktadir ki, bagvuru formlarindaki sorularin geneli
kadinlara ve azinliklara karsi orantisiz bir ayrimcilik yapmakta ve genel olarak
yapilacak igle alakali olmamaktadir. Bu yiizden basvuru formlar1 gerekli oldugu
Olgiide bliyilk bir o6zenle gelistirilmeli ve gézden gegirilmelidir (Sherman ve
Bohlander, 2007: 175).

2.5.3.3. Testler (Psikolojik Testler)

Isgoren segim testleri, potansiyel isgéren adayiyla ilgili edinilmis
standartlasmis bilgileri ifade eder. Standartlasmis ifadesiyle testin her bir bagvuru
icin ayn1 igerigi kapsadigini ve herkes i¢in ayni yolla puanlandig1 belirtilmektedir.
Isgéren segiminde test yapilmasinin ana nedeni tarafsizhig anlatmaktir. Ciinkii
testlerde herhangi bir tarafli ortam olusmasi s6z konusu degildir. Ayn1 zamanda
yasadigimiz teknoloji ve bilgi caginda her tiirlii personel adayini tek tip bir teste tabi
tutmak uygun olmayacagi belirtilmektedir. Bu yapilacak olan degisik tiirdeki
sinavlarla isgoren adaylarinin yeteneklerinin yani sira bilgi seviyeleri ve ilgileri ile

ilgili 6nemli bilgiler elde edilecektir (Bingdl, 2006: 195-197).

Personel temininde kullanilan en yaygin yontem psikolojik testlerdir. Bunlar
psikoteknik testler seklinde ifade edilir. Bu testlerin gayesi kisinin arzulanan
niteliklere haiz, bilgi ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ve aralarindan en iyi ve firma
icin en uygun olanini se¢gmektir. Bireylerin davranigsal ve diisiinsel yeteneklerini,
kigiliklerini, bilgi diizeylerini ve ilgi alanlarmi analiz etmek, degerlendirmek ve
firmadaki is ile igsgoren arasindaki uyumu kolaylastirmak psikoteknigin aslim

olusturmakta oldugu ifade edilir. (Sabuncuoglu, 2005: 99).

Calisanlar1  mesleklerine  yonlendirmek, 1is rotasyonunu olusturmak,
isgorenlerin terfi etmesine imkan saglamak, egitim faaliyetlerinin etkinligini
artirmak ve egitim icin gerekli ihtiyaglar1 belirlemek ve calisana tavsiyelerde

bulunmak gibi gayelerle de psikoteknik testler uygulanmaktadir (Eren, 1984: 251).

Insan kaynaklar1 yonetiminin degisik basamaklarinda kullanilan testlerin,
giivenilirlik, gecerlilik, is analizi ile ilgili olmak ve homojenlik gibi 6zelliklere sahip

olmasi gerekmektedir. Bu 6zellikler su sekilde siralanabilir.
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Giivenilirlik: Test giivenirligi, bir testin tutarli dl¢lim neticesini igermesini
ifade eder. Bir test i¢in 6l¢lim sonucunun tutarli olmasit hatadan soyutlanmis olmasini

ifade etmektedir (Anthony, Kacmar ve Perrewe, 2002: 253).

Giivenirlilik testlerinde birka¢ defa c¢ikan sonucunun tekerriir etmesi hali
testlerin tutarlilik derecesini gostermektedir. Giivenirlilik, personel sec¢iminde
testlerin diginda uygulanan yontemlerinde tutarliligini da belirlemede kullanilir.
Ornegin, kisi elindeki kavanozun agirligimi 6grenmek igin elektronik bir tartiyr
kullanirsa gilivenilirligini 6lgmek icin arka arkaya veya baska zamanlarda tarttiginda
da ayni degeri vermelidir. Sonug olarak, se¢cim yontemleri de farkli zamanlarda veya
farkli bireyler tarafindan kullanildiklarinda ayni sonuglar elde edilirse o segim
yontemi gilivenilir kabul edilir ve diger secimlerde ayni yontem kullanilir. Ancak
degisik elde edilirse, test giivenilir degildir ve gelecek degerlendirmelerde 6l¢iit

olarak kullanilmaz (Bing6l, 2006: 197-198).

Gegerlilik: Eger bir test gecerlilige sahip ise, mutlak ve devamli olarak her
Ol¢iimde aym1 neticeyi vermelidir. Yani isgéren sec¢im siirecinde yapilan
degerlendirme ile daha sonra isgéren ise basladiktan sonraki performansi
degerlendirildiginde kiyaslama yapildiginda bu iki netice birbiri ile tutarli ise
kullanilan yontemin gegerliliginden bahsedilebilir (Anthony, Kacmar ve Perrewe,
2002: 254).

Sonu¢ olarak sistematik ve tesadiifi hatalardan siyrilmis bir se¢im
yonteminden beklenen basar1 elde edilecegi i¢in gelecekte de bu yontemin kullanimi
siirdiirtiliir. Eger sonuclar tutarli degilse o metodun kullanimindan vazgecilecektir

(Bingdl, 2006: 198).

Is Analizi ile Ilgili Olmak: Isgoren tercihinde kullanilan testler, caligacak
kisinin o iste ne dlgiide bagarili olabilecegini 6lgmektedir. Bunun igin ise testlerin is
analizi ve is gerekleri g6z onilinde bulundurularak hazirlanmis olmasi gerekmektedir

(Bingdl, 2006: 197).

Homojenlik: Testin igindeki tiim alanlar ayn1 yetenek yahut 6zelligi 6lgecek
sekilde olmalidir. Aksi durumda yorumlamada giigliikkler meydana gelir. Bu acidan

testlerin homojen 6zelligine sahip olmasi zorunludur (Bingdl, 2006: 199).
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Bu ozelliklerin haricinde uygulanacak testlerin az maliyetli olmas1 bireysel
farklar1 Olgebilecek durumda, standartlagtirilmis olmalar1 ve istenen gayelere gore
kullanim olanag1 saglamasi gibi diger 6zellikleri de igerisinde barindirmis olmalari

beklenir.

2.5.3.4. Is Goriismesi (Miilakat)

Genelde isletme, isgéren secim metodu olarak miilakat yOntemini
kullanmaktadir. Bu gériisme ilkinin aksine uzun, kapsamli ve seg¢ime yonelik bir
goriigmedir. Bu sebeple bu goriismeye secim goriigmesi veya son goriisme de

denilebilir (Sabuncuoglu, 2005: 106).

Miilakat, aday hakkindaki bilgileri agiga kavusturmak ve diger kaynaklardan
elde edilen bilgileri dogrulamak gayesiyle hazirlanmistir (Yiiksel, 2000: 116).

Goriligme, segicinin isgdren hakkinda bilgi sahibi olmasina ve dnceden diger
kaynaklardan elde edilen bilginin dogruluk oranina bakilmasina ve denetlemesinde
yardimer olur. Gorlismeci i¢in esas olan, ne, nerede, ne zaman, nasil, ni¢in, kimin
icin veya kiminle gibi sorularinin cevaplarinin alinabilmesidir (Budak vd., 2004:
135).

Ise alma kararmin sadece bu goriismede elde edilen bilgiler dogrultusunda
verilmesi uygun olmayacaktir. Diger segme araclariyla elde verilerle biitiinlestirilerek
bir sonuca varilmasi gerekir. Aksi durumda hatali olacaktir (Bing6l, 2006: 204).
Nitekim goriisme boyunca sozlii veriler tatmin etmeyecegi gibi, isgoren adaymin

goriismedeki durumu saglikl bir karar alinmasina mani olabilir.

2.5.3.5. Goriisme Siireci

Goriusme siirecgleri su sekilde siralanmaktadir; hazirlik, Goriismenin Sona
Erdirilmesi. Goriismenin  Uygulanmas1 asagida da bunlar hakkinda bilgi

sunulmaktadir.

2.5.3.5.1. Hazirhk

Goriismecinin yapmasi gereken 6n caligmalar1 kapsamaktadir. Bu ¢alismada
goriismenin nerede, nasil, ne zaman, kim veya kimler tarafindan yapilacagi ve hangi

goriisme tlirliniin yapilacagr kararlastirilmalidir. Ayni sekilde goriismeden once 6zel

44



amaglariin belirlenmesi de uygun olacaktir. Goriigme siiresinin kararlagtirilmasi ile
de goriismeci hazirligin1 ve sorulacak sorularin dagilimi da bu sekilde uygun olarak
yapilacaktir. Goriismeci miihim gordigii bir soruya fazla zaman ayirirken, diger
sorulara ise normal bir siire ayirmasi saglanabilecektir. Biitiin ¢alismalar yapildiktan
sonra yazili veya telefonla adaya goériismenin yeri ve zamani haber verilir. Burada
Oonem verilmesi gereken husus, bildirilen yer ve zamanda daha sonra bir degisik
yapilmamasidir. Ayrica goriisme yapilan yerin fiziksel kosullar1 istenilen sekilde

diizenlenmis olmasina 6nem verilmelidir (Bing6l, 2006: 205).

2.5.3.5.2. Goriismenin Uygulanmasi

Gortigmenin en kritik dakikalar1 ilk dakikalardir. Bu esnada goriismeci,
adayin kendini rahat hissetmesini saglamalidir. Bunun i¢inde gériismenin baglarinda
giinlik mevzulardan bahsedilebilir. Sonrasinda adaymm 06zge¢misi, karakteri,
psikolojisi ve diger ozellikleri 6grenilmeye calisilir. Kisiye sorulan etkili sorular
yardimiyla ¢ok amagli olarak aday taninmaya ¢alisilir. Goriismeci, aday1 konugsmaya
tesvik edici sorular sormalidir. Gorlismeyi genel bir konudan baglatarak aday i¢in en
onemli olan diislinceleri meydana ¢ikartmaya ugrasmalidir. Bu asama adayin kisiligi
ve degerleri bakimindan 6nemli bilgiler verebilir (Sabuncuoglu, 2005, s.109 ve

Bingol, 2006: 206).

2.5.3.5.3. Goriismenin Sona Erdirilmesi

Gorlismeci, goriismenin bittigini ifade eden ac¢ik bir isaret kullanmalidir.
Nihayetinde, goriigme yapilan isgdren aday1 ortamdan ayrilarak gorligmeciyi yalniz

birakir (Bingdl, 2006: 206).

2.5.3.6. Degerlendirme

Aday goriismeden c¢iktiktan sonra goriismeci diisiince ve izlenimler heniiz
tazeyken tiim bilgileri tasarlayarak adayin degerlendirmesini yapmalidir. Goriismede
ses kayit cihazi, formlar veya bilgi ifade eden tiim kaynaklar birlestirilerek bir biitiin
olarak dikkate alinir ve adayla ilgili bir karara varilir (Bingdl, 2006: 206). Asagida
Tablo 2.2°de Goriisme degerlendirme formundan bir 6rnek sunulmaktadir. Bu
degerlendirme formunda verilen toplam puanlar adaylar aras1 karsilastirma yapma da

ve karar almada 6nemli rol oynar. Aday sayis1 fazla ise yada degerleme bir komite
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tarafindan gerceklestiriliyorsa bu tiir degerlendirme formlarindan yararlanilmaktadir

(Sabuncuoglu, 2013: 114).

Tablo 2.2. Gériisme Degerlendirme Formundan Bir Ornek
GORUSME DEGERLENDiRME FORMU

Adayin Adi, Soyadi: Tarih:
Yetersiz | Ortammn | Orta | Iyi CokIyi | Puan
Ozellikler (1) Alt1 (2) (3) (4) (5) 1-5
Is Bilgisi
Tecriibe

[letisim Yetenegi

Ise ilgi Diizeyi

Davranis ve Iliskiler

Kavrama, Algi ve Tepki

Yetenegi

Inisiyatif ve Karar Verme

Konusma ve Tkna Yetenegi

Kendine Giiven

Aktif Goriiniis
Is Degistirme Siklig1

Stresli ise Dayaniklilik
Seffaflik

Olgunluk

Dis Goriintis

Toplam Puan

Kaynak: Sabuncuoglu, 2013, s.114 ve 2005: 113.

2.5.3.7. Gecmisin Arastirilmasi (Referanslarin Kontrolii)

Simdiye kadar ifade edilen tiim agamalar olumlu sonu¢lanmis ise sira adayin
basvurusundaki form ve goriisme sirasinda belirtmis oldugu is gegmisinin kontroliine

gelir ki bu kisimda aday1 en yakindan taniyabilecek kisiler olan;
» Eski yoneticilerinden, igsverenlerinden,

* En son mezun olduklar okuldaki idarecilerden veya 6gretim elemanlari

ve 0gretmenlerden,

* Aday1 bagka sebeplerden dolay1 tantyan kisilerden
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Adayin karakteri, kisiligi, caligmasi ile Ogrenimi esnasindaki Ogrencilik
durumlart hakkinda gercek bilgiler elde edilmeye calisilir veya adayin verdigi
bilgilerin netligi karsilastirilir (Bingol, 2006, s.214 ve Budak, 2008: 191).

Harvey ve Bowin’e (1996:129) gore ise se¢im asamasindaki en miithim
basamaklardan biri de referanslarin kontroliidiir ve genellikle telefon araciligiyla
yapilan referans kontrolleri tercih edilir. Ciinkii bu uygulama ile hem zamandan hem
de bagvuranin ¢alisma diizeni ve performansi hakkinda onceki referanslarindan daha

saglikli bilgi elde edilir.

Bu arastirmalar telefon, e-mail veya birebir goriisme seklinde yapilabilir.
Fakat adayin referansindan Ogrenilen tiim bilgilere glivenmemek gerekir. Ciinki
bazen referanslar kisileri yiiceltmek gayesiyle abartili ya da bir husumet durumu
varsa olumsuz goriisler aktarabilir. Bilginin dogru oldugu diisiincesine ancak birkag
yerden benzer goriis alindiginda varmak daha wuygun olacaktir. Yapilan
arastirmalarda ise basvuran adaylardan %]15’inin referans olarak verdikleri
isverenlerle daha once hi¢ ¢alismadiklar1 ortaya ¢ikmistir (Harvey ve Bowin, 1996:
129).

2.5.3.8. On Secim - IIk Amirin Onayinin Alinmasi

Insan kaynaklar1 ydnetimi olumlu olarak degerlendirilen adaym ise
baslamadan 6nce kurmay iliskileri geregi adayr bizzat yonetecek ve dogrudan

calistiracak kisi olan ilk amirin onayimi almasi gerekmektedir (Bingdl, 2006: 215).

Calisanin basarisindan sorumlu olan kisi onunla calisacak ve kisi ilk amir
olacagl icin onun goriisii bu esnada Onemlidir. Bdylece, ilk amirin goriis ve
diislinceleri alinarak, adayin ilgili departmana yahut birime uygunlugu isi iyi bir
sekilde yapip yapamayacagina iliskin daha saglikli kararlarin verilmesi saglanir

(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002: 124).

2.5.3.9. Bedensel (Tibbi) Muayene

Genellikle isgoren se¢imi Oncesi kisinin bedensel veya tibbi muayene
edilmesi yasal bir zorunluluk olmasinin yaninda se¢im asamasinda onemli bir
faktordiir. Maliyetli olmasi ve ise baslamadan hemen 6nce yapilmasi gibi sebeplerle

bu siirecin en son basamaklarindan birini olusturmaktadir (Bingdl, 2006: 215).
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Ozellikle fiziksel giic ile calisilacak islerde isgdrenin istenilen saglik
kosullarina sahip olup olmadigina bakilmalidir. Formalite gibi gériilmemesi ve dnem
verilerek yapilmasi gerekmektedir. Ayrica kisinin bedensel agidan oldugu kadar
psikolojik acidan da sihatli olup olmadiginin belirlenmesi  gerekmektedir

(Sabuncuoglu, 2005: 116).

2.5.3.10. Teklif Verme

Saglik kontrolii de bittikten ve en son ise alma karar1 verilen adaya bu bilgi
geciktirilmeden verilmelidir. Gecikme durumunda isgérenin farkli bir igyeri ile
anlagsmasi hem zaman hem de maliyet kaybina sebep olabilecektir. Bu durumda,
halen bos olan kadronun bir siire daha bos kalmasi1 bir ek maliyette getirecektir.
Tercih edilmeyen adaylara da isletme, ni¢in kabul edilmedigini belirten kisa bir
mektupla durumu bildirmeli, bilgi, deneyim ve istegine uygun bir kadronun olmasi
durumunda aranacaklarini nazik bir ifade ile bildirmelidir. Bu isletmenin halkla

iliskiler politikasinin bir uzantisini igerir (Sabuncuoglu, 2005: 117).

Aswathappa’ya gore de, genel goriigiin tersine segim siireci is sozlesmesini
secilen adaymn imzalanmasi ile bitmez. Burada duyarli ve miithim bir asama
secilemeyen adaylara giiven verilmesidir. Bu adaylara se¢ilemedikleri kesinlikle
bildirilmeli ve bunun kisisel eksikliklerinden degil, istenilen isletme ihtiyaglarim

karsilamamasindan kaynaklandigi belirtilmelidir (2009:184).

2.5.3.11. Ise Giris Islemleri

Secim siirecini basar1 ile tamamlayarak kabul olan kisilerin ise
baglatilabilmeleri i¢in yerine getirmeleri gereken bazi islemler mevcuttur. Bunlar,
yasa ve yonetmeliklerdeki degisikliklere gore yasaya uygun olacak bigimde farklilik
arz eder. Ise giris islemlerini {i¢c temel baslik altinda toplamak miimkiindiir (Budak
vd., 2004: 155):

« I giris belgesinin tedariki
* Hizmet s6zlesmesinin imzalanmasi

 SSK s bildirgesinin hazirlanmas:
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2.5.3.12. Ise Yerlestirme

Secim siirecini basariyla gegip ise alinmalarinin karari verilenlerin ise

yerlestirilme asamasinda da ayr1 bir 6neme sahiptir (Bingol, 2006: 217).

Ise yerlestirme asamasi, yeni personelin drgiite sunulmasi ve ise yoneltme
problemiyle ilgilidir. Ise yerlestirme, insanlarin isle uyumunu saglamalariyla ilgilidir.
Bu asamada, yeni bir iste kisinin tedirgin olmas1 olagan karsilanmalidir. Ilk diger
calisanlarla tamstirilan personele yakin davranilmalidir. Isletmenin yapisini, misyon
ve vizyonunu, kendi yapacagi isin gorev tanimini ve is gerekleri kisaca verilmelidir.
Bu sekilde kisinin tedirginligini {izerinden atabilmesi saglanabilir (Sabuncuoglu,
2005: 117).

2.5.4.Cesitlilik ve Ayrimcilik

Sosyal, kiiltiirel ve ekonomik yasamin zenginligi, ¢esitliligi ve farklilig
konularma gore, dil, din ve inang, etnik kdken, yabancilik, engellilik, yas, cinsiyet
vb. ayrimcilik tiirlerini de ortaya ¢ikarmaktadir. Bu kisimda ¢esitlilik ve ayrimcilik
ele alinacaktir fakat calismamizin ana konusu itibari ile biiyiikk oranda asagida

ayrimcilik baglig1 altinda kadin ayrimciligindan bahsedilmektedir.

2.5.4.1. Cesitlilik

Thomas’a gore (1996) cesitlilik; calisanlar, rakipler, isletme fonksiyonlari,
tiriinler vb. bir karisim i¢inde ki bireyler arasindaki benzerlik ve c¢esitlilikler” olarak
bahsedilmektedir. Buna gore, karisimin igindeki pargalarin sayisi ve c¢esitliligi
arttikca, cesitlilikler de artmaktadir. Calisma hayatinda yapilan bazi cesitlilik
tanimlarinda; “insanlar arasindaki ise kabul edilme, is performansi, is doyumu ya da
orgiitteki ilerleme gibi kararlar etkileyebilecek farklar” ifade edilmek istenmektedir

(Hays ve Thomas, 2004: 10-12).

2.5.4.2. Ayrimcihik

Tirk Dil Kurumu Sozligi ’ne (2005) gore ise “ayrim yapmak”, esit
davranmamak, fark gézetmek anlamina gelmektedir. “Ayrimcilik” ise ayrimci olma

durumunu anlatmaktadir.
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Sosyal psikoloji alaninda, “bir bireyin sadece belli bir gruba aidiyeti
nedeniyle olumsuz muamele ve davranislara maruz kalmasini” anlatan ayrimcilik;
“Onyargilarin davranislara doniismesi” seklinde tanimlanabilir (Bilgin, 2007: 40).
Ayrimcilik olmadan 6n yargilar olabilecegi gibi, 6n yargilar olmadan da ayrimcilik

var olabilir (Bilgin, 2007: 30 Akt: Siirgevil, 2010: 50).

Kadimnlar hayatin bir¢cok alaninda genel olarak toplumsal yasama katilim
saglayan alanlarda cinsiyet veya ayrimcilik temelli ¢esitli  engellerle
karsilasmaktadirlar. (Cakir, 2008: 25). Cinsiyet ayrimi, ise almada, is ortaminda ve is
gorenin ¢aligma kosullarinda kadin veya erkege farkli davranilmasidir (Tiirker, 1997:
75).

Bunun yan sira kadinlarin i yasamina katilimi siirecinde yasadiklar1 kisisel
ikilemler de gz Oniinde bulundurulmustur. Aile ve is yasami arasindaki iliski
kadinlar i¢in 6nemli bir ikilemi olusturur. Kadimnlar is yasami ve aile deki rolleri
lizerine diistintildiigiinde sorumluluklar1 oldukg¢a fazladir. Calismayan kadin zaman
ve enerjisinin biiylik Olcilide ailesi i¢in kullanirken, ¢alisan kadin is ve aile yasami
arasinda denge kurmak zorundadir. Bu dengeyi saglayabilmek gorev ve isbdliimiiniin
cinsiyet rolleri temeline gore ayrildigi yerlerde daha zor oldugu ifade ediliyor (Adak,
2007: 137).

Erkek egemen sistemlerin varligi nedeniyle kadinlar daha c¢ok orta
kademedeki pozisyonlarda takilmakta ve iist pozisyonlara ulagmalari miimkiin
olmamaktadir (Temel, Yakin ve Misci, 2006: 36). Ulkemizin de genel anlamda ata
erkil bir yapiya sahip oldugunu varsayarsak yukaridaki bahsedilenlerin iilkemizde de
gecerli oldugunu soyleyebiliriz.

Osmanli Imparatorlugunda ise bircok kadin ve kizin iplik egirmek, nakis
yapmak gibi ¢esitli el sanatlari isledigi ev ekonomisine katki sagladig: bilinmektedir.
Osmanl arsivlerinde bu konu ile ilgili kadinin bir meslek edinmesinin Tanzimat
donemi ile birlikte ortaya ¢iktigi soylenmektedir. Kadinlarin ¢alisma yasamina
katilmasmi zorunlu kilan sosyo-ekonomik kosullar ortaya ¢ikmis bunlara 6rnek
Balkan savaglar1 ve 1. Diinya Savasi verilmis. Fakat Miisliiman kadinin ¢alismasi
toplumsal baskiyr da beraberinde getirmis. Miisliiman kadmin ¢alismasina izin

verenler dahi hangi is kollarin yapilabilecegi bir ¢erceve 6ngdérmiistiir. Cumhuriyet
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ile birlikte ise Halide Edip Adivar’in ise verdigi bir konferansta ABD’den 6rnekler
vererek lilkede kadinlarin egitime dayali islerde calisabilecegini sdyledigi belirtiliyor.

Sonraki donemlerde ise zaten 6zel ve kamu sektdrlerinde yar almaya baslamistir.
(Oktar, 1998: 50-58).
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL PERFORMANS

3.1. Orgiitsel Performans

Giliniimiiz performans degerlendirme sistemlerinin tam olarak orgiit gayelerini
karsilamadigi bunun sebebinin ise orgiitiin temel beklentisinin kariyer planlamalar
olmadigi, organizasyonun gelecege ve vizyonuna yonelik calisanlarindan geri

bildirimler almas1 seklinde belirtilmektedir (Adigiizel, vd., 2010: 103).

Orgiit belirli amaglar cevresinde isbirlikleri igerisinde bulunan iki veya daha
fazla bireyin bir araya gelerek olusturduklari gruplardir. Bu gruplar; dernekler,
partiler, isletmeler, takimlar vb. gibi benzer kuruluslar olabilir. Buradan oOrgiit
denilince akla kalabalik insan gruplarinin gelmemesi gerekmektedir. Soyle ki; belirli
bir ama¢ dogrultusunda isbirligi icerisinde bulunan eslerin de orgilit olarak
nitelendirilebilecegi ifade ediliyor (Ulgen ve Mirza, 2010: 22). Insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin Orgiitsel performans iizerindeki etkisinin 6lgiilmesinde
farkli yaklagimlar bulunmaktadir. Truss (2001), orgiitsel performans ¢iktilarini kisa
donemli ve uzun donemli olmak iizere ikiye aywrmistir. Kisa donemli ¢iktilar
arasinda bireysel diizeyde calisanlarin bagliligimin ve teknik bilgi, beceri ve
yeteneklerinin arttirilmasi, IK fonksiyonunun maliyet etkinliginin saglanmasi ve
personel devir hizinin azaltilmasi gelmektedir. Uzun donemli ¢iktilar i¢inde bireysel

diizeyde refaha kavugma, orgiitsel etkinligin saglanmasi ve sosyal refaha kavusmak

gelmektedir (Truss, 2001, s.1123).

3.1.1. Orgiitsel Performansin Kavram

Orgiitiin belirli bir zaman dilimi icerisinde ¢alisma ¢iktis1 veya sonucudur. Bu
sonug, Orgiitlin gayesine ulasmasi veya belirli gorevin yerine getirilme seviyesi
olarak algilanmalidir. Boylece performans orgiit gayelerinin yerine getirilme
¢abasmin Ol¢iilmesi olarak degerlendirilir (Akal, 2002: 1). Bir orgiitiin kapasitesini
artirmak ve piyasalardaki rekabet giiciinli siirekli kilmak, onemli derecede sahip

oldugu ekonomik ve mali potansiyele baghdir (Usta, 2010: 32).
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3.1.2. Orgiitsel Performansi1 Ol¢me ve Degerlendirme

Orgiitsel performansi dlgme ve degerlendirme igin, ilk olarak orgiitiin hangi

kistaslar bakimindan degerlendirilecegi sorusu mevzusu giindeme gelmektedir

(Aktan, 1999: 69).

Orgiitsel performans, literatiirde en yaygin olarak kullanilan bagimli degisken
olmasma ragmen, Oolgiilmesi en giic olan degiskenlerden biridir. Orgiitsel
performansinin 6l¢iilmesinde 6l¢iit olarak 6znel ve nesnel performans 6Slgiilerinden
yararlanilabilmektedir. Nesnel degerler genelde yoneticiler tarafindan yapilan kisisel
yargilart igermektedir. Biiylik oranda oOrglitsel performansin Ol¢lilmesinde 6znel
veriler tercih edilmekle birlikte, nesnel veriler de yaygin kullanilmakta oldugu ifade

edilir (Rogers ve Wright 1998: 319).

Orgiitsel performansin dl¢iilmesiyle alakali olarak yapilan ¢alismalarda teknik
konular ve analizler hakkinda ¢ok az goriis birligi mevcuttur. Aslinda sorunun,
orgiitsel performansin etkinliginin ya da verimliliginin nasil ol¢iilmesi gerektigi
degil, neyin olgiilmesi gerektigi ve tanimlamalarin ve tekniklerin nasil segilecegi ve
orgiitsel performansi 6lgme ve degerlendirme i¢in Oncelikle orgiitiin hangi kistaslar
ve boyutlar agisindan degerlendirilecegi sorusu olarak ifade edilir. Hangi Grgiitsel
performans degiskenlerinin insan kaynaklari yonetiminin etkisini yansittigi ve bu
degiskenlerin birbirlerini nasil etkiledigi de sorulmasi gereken sorular arasindadir

(Cho, 2004: 34).

Orgiit agisindan &rgiitsel performansin Slgiilmesi, rakipler ve diger isletme
kosullar1 konusunda tam ve zamaninda toplanmasi oOrgiitsel rekabet i¢in c¢ok
onemlidir. Ayn1 zamanda isletmenin kalite diizeyi ve verimliligi agisindan orgiitsel
performansin yardim ve rehberlik saglayacak oldugundan da bahsedilmektedir

(Jensen ve Sage, 2000: 33-34).

3.1.3. Orgiitsel Performansin Kapsami

Bir faaliyetin sonucu olan performans kavrami isletme tiim alanlarinda hem
akademisyenler hem de ileri yoneticiler tarafindan ¢okca kullanilan bir ara¢ oldugu

belirtiliyor (Ozsahin ve Zehir, 2011: 52).
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Orgiitsel performans: 6lgmek icin geleneksel olarak finansal konular yani
karlilik, maliyet, verimlilik vb. gibi iizerinde durulmaktadir. Fakat finansal olmayan
performans Olgiileri de kullanilmaktadir. Bunlar ise finansal performans 6lgiilerinden

esinlenilmistir

Glinlimiiz rekabet sartlari; oOrgiitsel performansin Ol¢lilmesinde zaman,
esneklik, kalite vb. gibi kistaslarin kullanilmasini zorunlu kilmaktadir (Kalkan, 2005:
59).

Bu bilgiler dahilinde calismamizin bu kisminda orgiitsel performansin
kapsami i¢inde olan unsurlardan kalite performansi, teknoloji performansi, yenilik
performansi, rekabetgilik performansi, verimlilik performansi, miisteri performansi

ve finansal performansa ayrintili sekilde degerlendirilecektir.

3.1.3.1. Kalite Performansi

Glinlimiiz Orgiit anlayis1 rekabet avantaji i¢in kaliteyi amaglamaktadir.
Ozellikle Japonya’nin diger iilke pazarlarindaki dilimini bilyiitmesinin arkasindaki
etkenin “kalite ile fiyatin yer degistirmesi” sonucunda olmasi kiiresel rekabette

kalitenin stratejik 6neminin daha ¢ok artmasi olarak ifade ediliyor (Efil, 1995: 3).

Kalite, pazarlamanin ihtiyaclarina uygun olan daha az maliyet ve dlgiilebilen
ve giivenilir sonuglarin elde edilmesi olarak sdylenebilir. Uriin ve servis kalitesini
gelistirmek, rakiplere ayak uydurmak ve is saglamaya yonelik gayelerin devamliligi
saglanmalidir. Yoneticiler bu yeni yonetimde lider olabilmek icin uyanmali,
sorumluluklarim1  6grenmeli bu yeni diislinceye kendilerini adapte etmelidirler.
Uriiniin muayenesi yerine kalitenin saglanmasi igin {iriiniin biinyesine kaliteyi
yerlestirmek, kontrol ihtiyacimi ortadan kaldirabilir. Is dagitimin fiyat kriterin de
yapilmas yerine, toplam maliyeti en diisiik seviyede olacak ¢alisiimalidir. Kalite i¢in
ayni zamanda servis sitemleri de stirekli gelistirilmelidir ve bdylece maliyetler
diisiiriilebilir. Saymis oldugumuz bu islemleri gergeklestirebilmek i¢inde ¢alisanlar
icin 13 basinda Ogrenme ve egitim alma firsatt verilmeli, yogun programlar

uygulanmalidir (Simsek, 2002: 40-42).
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3.1.3.2. Teknoloji Performansi

Teknoloji, insanlarin yasamlarini siirdiiriirken kullandiklar tabiatla miicadele

araglarini, insanin dogayi isletmesi sonucu ortaya ¢ikan eserleri kapsar (Arslan,

2004: 217).

Muhakkak, bir organizasyonun en 6nemli tarafi, basarmay1 amacladig1 is ve
bu isi yaparken yararlandig1 teknolojidir. Teknolojinin organizasyondaki her seyi
etkiledigi, hangi islerin yapilacagi, bunlar1 yapacaklarin sahip olmasi gerekli
nitelikler, personelin is tatmini, liretim miktar1 ve kalitesi, orgiitsel veya ekip halinde
calisma, haberlesme iligkileri vs. gibi konular da kullanilan teknolojiden

etkilenecektir (Kogel, 2007: 273).

Kisaca teknoloji, oOrgiit kapasitesini etkileyen ve oOrgiit performansini
belirleyen temel degiskenlerden biridir. Orgiit yapisini gérmezden gelerek
teknolojiye yaklasim ya da teknolojiyi goz ardi etmek basariyr 6nemli Olciide
etkileyecektir. Dolayisiyla, orgiit yapisi ile teknolojik iliski oOrgiit performansi ile
direkt ilgili ve es degerdir. Orgiitiin etkin ve verimli ¢aligmalar1 kullandiklart
teknoloji ile yakindan iliskilidir bu baglamda, karsilikli etkilesim i¢inde yapi-
teknoloji ve performans arasindaki iliskileri incelemek, basar1 ya da basarisizligi

belirlemek i¢in 6nemli oldugu ifade edilmektedir (Demir ve Okan, 2009: 59).

3.1.3.3. Yenilik Performansi

Yenilik kavrami, o zamana kadar hi¢ imal edilmemis bir malin ilk kez
endiistriye sunulmasi yeni mal ve hizmetler tasarlamak, yeni iiretim ve sunum
yontemleri kullanmak olarak ifade edilmektedir. Veya yenilik, daha once tretilmis
ve kullanilmis teknolojilerin farkli bir endiistride ilk kez kullanimin1 da

kapsamaktadir (Dinger ve Fidan,1999: 167).

Yenilik mutlak olarak yeni bulus olmasi demek degildir. Yenilikler
miisterilerin ihtiyaclarindan yola c¢ikarak pazara ve miisteriye yonelik ve siirekli

gelecekte nerede olmaliy1z sorusu sorularak gergeklestirilmektedir (Akal, 2003: 5).

Yenilik, bir plan ve biling dahilindeki girisimler ile ortaya ¢ikar ve dogru
kullanildiginda sosyal fayda saglar. Yani yenilik bir degisim siirecidir ve o giline

kadar hi¢ yasanmamistir. Yenilikler orgiit amaglarini verimlilik, karlilik ve etkinlik
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oranlarini yiikselttigi i¢cinde kurumu olumlu sonuglara gotiiren 6zel bir degisimdir

(Bas ve Artar, 1991: 32).

Uzun donemi kapsayan bir performans gostergesi olarak yenilik, igerisinde
risk alma, yaraticilik ve gelisme kavramlarini da bulundurmaktadir. Isletmeler ileride
nerede olmak istedikleri konusunda iginde bulunulan zamanin sartlarini
degerlendirmeli ve firsatlar1 zamaninda fark ederek harekete ge¢melidirler. Yeni
iirlin ve hizmetlere ait proje ve fikirlerin niceligi ve niteligi yeni {iriinlin basarisini

gostermekte oldugu ifade ediliyor. (Eren v.d., 2005: 209).

Uriin Yeniligi Siirec Yeniligi
1. .\I.al < > § Tekn’oloji
2. Hizmet 2. Alt Yap
3. Fikir
Orgiitsel Yenilik
1. Pazarlama Pazar Yeniligi
2. Tedarik ve Satos < > 1. Cograf alanm kul'anum
3. Idari 2. Pazar bolimlerine
4. Yonetim odaklanma
5- Isg,ﬁcﬁ Politikasi

Sekil 3.1. Yeniligin Alanlar:
Kaynak: Avermaete, 2003: 10.

3.1.3.4.Rekabetcilik Performansi

Rekabet avantaji1 saglayan bir unsur olan verimlilik Sanayi Devriminin hemen
basinda baslamis ve uzun zaman isgiiglerinin verimli ¢alisabilmesi ile ilgili
aragtirmalar yapilmistir. Rekabeti etkileyen isgiici verimliligi II. Diinya Savasina

kadar uzun bir zaman mevcut konumunu korumustur (Porter, 1997: 45-48).

Orgiitlerde performans, performans gostergelerinin gelisimi, drgiitiin faaliyet
gosterdigi donemin rekabet avantaji saglayacagi unsurlara gore farkliliklar

gostermektedir. Orgiitler performans arttirmak igin, rekabetin 6nceliklerine uygun bir
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strateji izlemeli ve buna gore performans boyutlarina 6nem vermelidir (Avet, 2005:
93).

3.1.3.5. Miisteri Performansi

Orgiitsel Performansi &nemli bir 8lgiitii ise, miisteri memnuniyeti, miisteri
sadakati saglamak olarak ifade ediliyor. Ozellikle, hizmet sektdriinde miisteri istek
ve ihtiyaglarin1 karsilamak, tekrar isletmeye gelmesini saglamak biiyiikk onem
tagimaktadir. Genelde miisteriler, kendi isteklerini gerceklestirmeye yardimci olan
kuruluglar1 tercih etmektedirler. Kurulusta, miisteri faktorii orgiit kararlarinin her
kademesinde yer almiyorsa, yonetim daha ¢ok finansal konulara odaklanmaktadir

(Odabasi, 2000: 177).

Orgiitsel performans: arttirmak rekabet avantaji elde etmek icin miisteri
baglilig1 ¢ok 6nemlidir. Miisterilerin istek ve beklentilerini 6nceden belirlemek, bu
istek ve beklentilere onlarin istedigi kalitede karsilamak tiiketici baglilig1 yaratir.
Boylece miisteri her defasinda o isletmeyi tercih eder. Bu da isletmeler i¢in diger
isletmelere oranla rekabet avantaji saglayarak, isletmenin Orgiitsel performansim

arttirmasi olarak ifade edilir.

3.1.3.6. Verimlilik Performansi

Verimlilik, temelde bir oranlama sistemini ifade eden bir kavramdir; ¢ikti
(tretim) ile ¢iktinin tiretiminde kullanilan girdiler arasinda bir iliski kurar. Bu

oranlama islemini ifade eden verimlilik kavraminin bir¢ok yaygm kullanimi

bulunmaktadir (Alpagun, 1991: 138).

Verimlilik, bir {iretim ya da hizmet sistemi icerisinde elde edilen toplam
fiziksel liretim sonucunun kullanilan {iretim faktorleri, girdi orami seklinde ifade

edilmektedir (Efil, 2004: 5).

Verimlilik kavrami, girdi miktarinda herhangi bir degisiklik olmadan ¢ikti
miktarinda bir artis ifade eden bir Olciit olmaktadir. Bu anlamda verimlilik, ilave
gelir saglayarak bir orgiitiin refah diizeyini artiran bir isleve sahiptir. Bununla birlikte
verimliligin hesaplanmasinda; girdi, ¢ikti, katma deger, calisan sayisi, calisilan
saatler, iicret O0demeleri ve stok degismeleri gibi konularin degerlendirilmesi

gerekliligi de ifade ediliyor (Erol, 2001: 135-136).
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Orgiitsel verimlilik, orgiitsel performansmn 6lgiide verimli dnemli bir
boyutunda olusturmaktadir. Orgiit i¢ ve dis kaynaklarmin ne olgiide verimli
kullanildiginin belirlenmesi ve kullaniminin etkinlestirilmesinin 6rgiitsel performansi
arttiracagl kesin olarak tahmin edilebilir bir yaklasimdir denmektedir (Turung, 2007:
157).

Orgiitlerde verimlilik, biiyiik o6l¢iide c¢alisanlarin tesvik edilmeleri ve
davramslarmm orgiit gayeleri dogrultusunda ortaya ¢ikmaktadir. Is géren, kendi
amaglarini orgiitiin amacglarindan ayrilmaz bir biitiin oldugunu anladig1 zaman, daha
iyi ¢alisacaktir. Aksi halde, etkin sekilde calismayacaklardir yapilan isleri amaglarina
varmak i¢in bir ara¢ olarak gormeyecek, sadece isinde zaman dolduracak ve isini
hayatin1 devam ettirebilmek icin ihtiyaci olan paray: saglayan ara¢ olarak gorecektir.
Boyle bir anlayis ve davranigin Orgiitsel verimliligi ciddi anlamda kisitlayacagi

sOylenmektedir (Dinger ve Fidan,1998: 60).

3.1.3.7. Finansal Performans

Finansal performans, bir orgiitiin karlilik ve yatirim yapmak i¢in risk alabilme

ve rekabet edebilme yetisini ifade etmektedir (Karatepe, 2008: 89).

Bu konudaki Literatiir ¢alismalar incelendiginde, en yaygin olarak kullanilan
finansal performans Olcekleri olarak; satislarin artist veya gelir artisi, Pazar pay
artisl, ciro karlihgi, toplam varlik, Ozsermaye/Yatirnm karhiligi gibi konularin

incelenerek dikkate alindig1 goriilmektedir (Eren ve Alpkan, 2005: 209).

3.2. Orgiitsel Performans Yonetimi ve Degerlendirmesi

Isletmenin performansinin dlgiilebilmesi igin temel gostergeler artik; arac,
donanim, binalar gibi maddi varliklardan, insanlarin entellektiil sermayeleri ve
becerileri ve misteriler ile iligkiler vb. gibi maddi olmayan varliklara dogru bir
doniisiim yasamaktadir (Giirol ve Capan, 2010: 63). Calismamizin bu bdliimiinde de
maddi olmayan bir varlik olan insan ve insanin olusturmus oldugu orgiitsel

performans yonetimi ve degerlendirilmesi iizerinde asagida ayrica durulmaktadir.
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3.2.1. Orgiitsel Performans Yonetimi

Performans yoOnetim siireci, firmanin organizasyonel ve fonksiyonel
stratejilerinin ve amaglarmin performansiyla uyum halinde yonetilmesi oldugundan
bahsediliyor ve bu siirecin hedefinin, proaktif bir kontrol sistemi saglayarak
firmadaki organizasyonel ve fonksiyonel stratejilerin firmadaki tiim siireglere,
faaliyetlere, islere ve calisanlara dagitilmasini saglamak ve daha sonra da geri
bildirim elde etmek oldugu anlatiliyor. Elde edilen bu geri bildirimin de en uygun
yonetsel kararlarin alinmasinda kullanilmasi gerektigi oneriliyor (Elitas ve Agca,

2006: 347).

Insan kaynaklar1 yonetiminin Orgiitsel Performansa 6nem verme sebebi
Orgiitiin amaglarina daha hizli varmasimi saglamak ve rakipleri ile en iyi sekilde

rekabet etmesi gibi konular basta gelmektedir (Cho, 2004: 9).

Orgiitsel Performans yonetiminin temel amaci orgiit etkinligi icindeki birey
ve gruplarin becerilerini siirekli iyilestirmek icin sorumluluk iistlendikleri bir orgiit
kiiltiirii olusturmaktadir. Bu kiiltiirliin iceriginde verim, kalite ve insan iliskileri

oldugu ifade ediliyor (Canman, 2000: 135).

3.2.2. Orgiitsel Performans Degerlendirmesi

Giliniimiiz rekabet sartlarinda orgiitiin basarili olmasi i¢in etkin bir performans
degerleme sistemine sahip olmalart c¢ok ©Onemlidir. Orgiitler stratejilerini
gerceklestirilebilir hedeflere doniistiirmeleri ve bu doniisiimleri Glgmeleri
gerekmektedir. Bu kapsamda oOrgiitsel performansin sistemli bir sekilde olciilmesi
devamli degismelerin ve gelismelerin yasandigi 1990’11 yillardan itibaren temel

rekabet faktorii haline gelmeye basladigi1 soylenmektedir (Sarialtin, 2003: 3-4).

Performans degerlendirmesi Orgiitlerde, {icret artislari, terfi kararlari, egitim

gereksinimlerinin  belirlenmesi ve benzeri gayelerle yapilmasi gerekliliginden

bahsedilmektedir (Erdil vd., 2004: 103).

Performans degerleme sadece isletmenin simdiki hali ve gidigini gostermekle
kalmamalidir; ilerideki durumu hakkinda da bilgi saglamalidir. Bu yilizden finansal
performans gostergeleri kadar finansal olmayan performans gostergeleri de

belirlenerek firmanin basarisinin  6l¢iilmesi, ¢ikan sonuglarin  kiyaslanmasini
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gerektirmektedir. Aksi halde varilan her nokta ya da elde edilen her sonug basar1 gibi

algilanma tehlikesiyle kars1 karsiyadir (Agca, 2005: 167-168).

3.2.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Orgiit performansinin degerlendirilmesi; drgiitlerin dnceden belirlenen hedef
ve amaglarina ne Olciide ulasildigini belirleyen bir dizi islemlerdir, bu hedefleri
performans performans oOl¢iimii, geri bildirim ve isteklendirme basamaklarindan

olusan performans yonetimi siirecinin bir basamagini olusturmaktadir (Harrington,

1996: 278).

Orgiitlerin faaliyet gdsteren alanlardaki yerinin tespit edilebilmesi, kiyaslama
(benchmarking) yapilarak diger orgiitler ile aralarindaki olasi farklarin bulunabilmesi
ve Orglit i¢i ve dis1 faaliyetlerin niteliginin gelistirilebilmesi i¢in performansinin

Ol¢iilmesi 6nemi seklinde ifade edilmektedir (Bilgen, 2001: 124).

Orgiitlerin performans &lgiim sistemlerini yapilandirabilmesi igin genel olarak

asagidaki adimlar takip edilebilir (Jayaram vd., 1999: 20):

«  Orgiit varlik sebebini ve amacini ifade etme
+  Orgiit kurumsal hedeflerinin belirlenmesi,

 Orgiit icindeki her bir ana birim ve alt birim icin hedef ve eylem

planlarinin yapilmasi,
+ Is gorenlerin bireysel hedeflerinin belirlenmesi,
+  Orgiit ici ve dis1 faaliyetlerin 6l¢iim kriterlerinin belirlenmesi,
+  Orgiite uygun performans l¢iim sisteminin yapilandiriimast,

* Performans Ol¢glim sisteminin  uygulamasim izleyerek muhtemel

problemlerin ¢éziimlenmesi,

+  Orgiitsel ve bireysel gelisiminin son degerlendirmesi

3.2.3.1. Paydas Temelli Performans Degerleme Modeli

Bu yaklagima gore orgiit ¢calisanlarinin temel gayelerine ulagsmak i¢in ikincil
amaclarm basarilmasi konusundaki performans degerleme anlatilmaktadir. Ornegin
calisanin esas amaci olan miisteri memnuniyetini saglamak ic¢in ikincil amacin

caligmasi lazim o ise miisteriye gerekli uygun soruyu sormak ile alakalidir. Boylece
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orgiitsel performans elde etmek ikincil amaglara odaklanma ile ilgili oldugu ifade

edilir (Mair ve Rate, 2004: 4-5).

Ayrica yaklagim kapsaminda gore, orgiitte bir performans degerleme sistemi
kurmak icin Orgiitiin belirledigi ikincil amaglara yonelik Olgiitlerin gelistirmesi
zorunlu olmaktadir. Ornegin, orgiitin uzun soluklu basaris1 i¢in miisteri
memnuniyetinin ¢ok énemli olduguna karar verdikten sonra ugrasmasi gereken asil
sorun bu miisteri memnuniyetinin nasil Olglilecegiyle ilgili oldugudur. Bu
yaklagimin, bu 6l¢iimle ilgili olarak 6nerdigi alternatifler “liriiniin kalitesi”, “iirlinlin
garantisiyle ilgili sikayetler” ve “miisteri sikayetleri” gibi dolayli gostergeleri

kapsamaktadir (Atkinson vd., 1997: 29).

3.2.3.2. Performans Piramidi

Performans piramidi Cross ve Lynch (1992)’a gére her bir fonksiyon, boliim
ve is merkezi, firmanin vizyonuna ulasabilmesi i¢in performans oOzelliklerini
anlamali, yonetmeli ve gelistirmelidir. Performans piramidi firmanin giinliik
operasyonlarint gelecekteki hedeflerine baglayacak amaglar ve Olgiitler igerir.
Performans piramidinin amaci, organizasyonun stratejisi ile operasyonlar1 arasinda;
miisteri istekleri dogrultusunda asagiya, Olgiitlerin ise asagidan yukariya dogru
gerceklestirilmesidir.  Performans piramidi yOntemi, organizasyonun dissal
etkililigini (piramidin sol tarafi) ve i¢ etkinligini (piramidin sag tarafi) belirten dort

diizeydeki amaglar1 igerir (Yiregir ve Nakipoglu, 2007: 553).

Performans oOlglim sistemleri ile isletmedeki farkli hiyerarsik sitemler
diizeylerinin performans Olgiitleri arasinda ag¢ik bir bag kuruluyor. Bu ylizden her
boliim ve fonksiyonun ayni amag i¢in yonlendirilmesi gerekmektedir. Bu bagin ne

sekilde kurulabilecegi ile ilgili 6rneklerden biri, performans piramididir.

Sekil 3.2°de Performans piramidinde sol taraftaki ve sag taraftaki belirlenen
dort diizeydeki amaglar1 kapsamakta ve genelde sag taraftaki i¢ etkinlikler agir
basmaktadir. Isletmedeki her bir birim igin degerli olan bu sekil aslinda yarisidir.
Islemler bu dlgiitler etrafinda kisa dénemli merkezi degistirmenin ve dengelemenin

yolunu aramalidir.
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Amaglar Olgutler

Isletme Vizyonu

Isletme Birimleri

Pazar Finansal
M disteri Uretkenlik/ .
7 Esneklik Isletme Operasyon
Sistemleri
Tatmini Werimlilik
Bolamler ve
. L Is Merkezleri
Kalite Teslimat Dadngl zamani Atk
OPERASYOMLAR
Dgsal Etkililik ig Etkinlik

Sekil 3.2. Performans Piramidi
Kaynak: Yiiregir ve Nakiboglu, 2007: 553.

Orgiitte performans piramidi orgiit gaye gorev ve gelecekteki hedeflerin
tanimlanmasi ile baglar. Bu belirlemeden sonra bu unsurlara yonelik ikinci diizey
gayelere dontstiiriiliir. Bu gayelerin oOncelikli olarak gerceklestirilmedigi oSlgiitii
pazarlama ve finansal Ol¢iitlerdir. Bu pazarlama ve finansal amaglara ulasabilmek
i¢cin ise, misteri tatmini, esneklik ve iretkenlik i¢in temel Olciitler tanimlanir. Bu
Olciitler tiglincii diizeyde daha operasyonel 6l¢iitler haline doniistiiriiliir ve bu temel
de piramidin temelini olusturur. Kalite, teslimat, dongii zamani, atik olarak
tanimlanan bu oOl¢iitler, organizasyonun i¢indeki isletme sisteminin ayr1 boliimleri

veya bilesenleri ile iligkilidir (Yiiregir ve Nakiboglu, 2007: 553-554).

3.2.3.3. Performans Prizmasi Degerleme Modeli

Bu yaklasim, giiniimiizde birgok performans otoritesinin birgok kisminin
performans gostergelerini stratejiden ¢ikarma yoniinde dogrultusunda ve bunun
performans olciimiiyle ilgili yapilan temel hatalardan bir tanesi oldugunu ifade

etmektedir. Biitiin bunlardan dolayidir ki performans prizmasi, degerleme siirecini
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paydaslariin kimler oldugu ve ne istedikleriyle baslatmaktadir (Neely vd., 2002:
160-170).

Performans prizmasi modeli bes temel konuda degerlendirildigi ifade edilir
(Demir ve Taskin, 2008: 1697):

+ Paydaslarin Memnuniyeti: Organizasyonun kilit ortaklari kimlerdir ve

onlarin ihtiyaglar1 ve beklentileri nelerdir?

» Paydaslarin Katkisi: Organizasyonun bu ortaklarinin gereksinim ve

beklentileri nelerdir?

» Stratejiler: Bu ihtiyaglar ve beklentiler setini saglama noktasinda

organizasyonun ihtiya¢ duydugu stratejiler nelerdir?

» Sirecler: Bu stratejileri gerceklestirebilmek i¢in organizasyonun ihtiyag

duydugu siiregler nelerdir?

» Kabiliyetler/Yetenekler: Bu siiregleri isletmek ve gelistirmek igin

organizasyonun ne tiir kabiliyetlere ve sahip olmas1 gerekir?

Paydaslanin Memnuniveti

¢ Stiregler

Paydaslann Katkisi

[T Stratejiler

== Kabilivetler

Sekil 3.3. Performans Prizmasi Catisinin Sematik Gosterimi, Performans
Prizmasinin Bes Yiizii

Kaynak: Demir ve Tasgkin, 2008: 1697.

Performans Prizmasi ¢atisinin diger sistemlere gore artisi, organizasyondaki
yatirnmcilar, miisteriler, ¢alisanlar, tedarikgiler, yasa diizenleyicilere uygulanabiliyor

olmasidir. Yontem bunu, hem paydaslarin ihtiyaclarini hem de isletmenin bunu
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gergeklestirmek i¢in olan ihtiyaglarini gz oniine alarak yaptigi ifade ediliyor (Neely
vd., 2002: 171).

Bu yapmin giiclii yonii, 6l¢iit se¢cim siirecinden 6nce firmanin mevcut
stratejisini  sorgulamasidir. Bu sayede yapi, performans Olgiimiiniin  saglam
temellerine oturtur. Ancak, performans prizmasi geleneksel performans dlgiitlerinden
farkli olmasinin yanisira, performans dl¢iitlerinin nasil belirlenecegi hakkinda ¢ok az
tavsiyede bulunur. Bir diger zayif yonii, orgiitte var olan performans 6lgiim sistemi
hakkinda hi¢ varsayimda bulunmamasi veya ¢ok az bulunmasidir (Yiiregir ve

Nakiboglu, 2007: 554-555).

3.2.3.4. Balanced Scorecard

Balanced Scorecard uygulamasi insan kaynaklari yoneticileri arasinda, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin isletmenin sonuclarina katkisini ortaya koyma amaciyla
kullanilabilecek bir arag olarak kabul gérmiistiir (Seving ve Yildirim, 2005: 149).Bu
model yoneticilere, firmanin vizyon ve stratejisinin, bir dizi tutarli performans
gostergesi seklinde daha genig kapsamli olarak sunmaktadir. Ayrica 6nemli olarak
cesitli dlciimlerle rgiitiin temel amagclar1 arasinda baglantilar kurmaktir. Olgiiler ile
yoluyla firmadaki tiim calisanlara bugiin ve gelecekte basar1 elde etmeyi saglayacak
yontemler hakkinda bilgi verilmektedir. Model organizasyonun elde etmek istedigi
sonuglar, bu sonuclar1 etkileyen faktorlerin isletme ve istenilen calisan ener;ji,
yetenek ve bilgisinin uzun dénemli amaclara ulasabilmek i¢in yonlendirme imkan
saglamaktadir. Bu anlamada kontrol sistemi olmaktan ¢ok iletisim, bilgi ve 6grenme

sistemi olarak kullanildig1 belirtilmektedir ( Kaplan ve Norton, 1996: 32-33).

Balanced Scorecarda gore, isletmenin hedefleri, isletmenin vizyon ve
stratejisi goz Oniine alinarak karar verilmelidir. Ayrica sistemin hem finansal hem de
finansal olmayan kaynaklarimin performansin gelisimine Onem teskil ettigini
savunmaktadir. Isletmenin maddi olmayan kaynaklar1 arasinda, kaliteli iiriin,
yetenekli personel, memnun sadik misteriler yer almaktadir (Sagmanli ve Ersen,

2001: 128).

Dengeli performans degerleme modeli yoneticilere isletmeyi dort farkl
acidan O6lgme imkami vermektedir. Boyutlardan ilki, firmanin finansal gostergeler,

ikincisi misterilerle ilgili gostergeler, {iclinciisii firmanin biiyiime ile ilgili
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gostergeler ve son olarak tasarim, iiretim, kurumsal 6grenme ve calisanlarin tatmini
gibi igsel igletme siireglerinde yer alan gostergeler olarak ifade edilmektedir ( Kogel,

2003: 456-457).

Rekabetci tstiinliigli saglama hedefine yonelmis ve insan kaynaklarina
stratejik onem veren Orgiitlerin, Balanced Scorecard’r stratejik bir ydnetim araci

olarak kullanildig1 belirtiliyor (Barutgugil, 2004: 137).

Ogrenme yetenegi, her isletmenin varligim siirdiirebilmesi acgisindan temel
kosuludur. Ekonomik hedeflere ulasmasi, miisteri ve is ile ilgili hedeflerin
gerceklestirilebilmesi i¢in 0grenme bir zorunluluktur. Bdylece orgiitler, iginde
bulunulan bilgi ¢aginda, calisanlarin gayelere yonlendirilebilmeleri, ilgili fikirler
gelistirmeleri, miisteri ihtiyaclarini 6nceden tamiyacak Ongoriide olmalar
beklenmektedir. Bunlarin gergeklesmesi, calisanlarin egitimi ve motivasyonunun

arttirilmasi ile miimkiindiir seklinde ifade ediliyor (Sagmanli ve Ersen, 2001: 129).

3.2.4. Orgiitsel Performans Ciktilar

Orgiitsel ¢iktilarin  en  onemlilerinden olan  &rgiitsel performansin
gelistirilmesinde motivasyonel davranislarin etkisi vazgegilmezdir (Caliskan vd.,
2011: 363). Literatiirde bazi bilimsel ¢alismalarm IKY iizerinde parasal yada parasal
olmayan orgiitsel amaglar iizerinde durdugunu gosteriyor ve IKY’den etkilenen
orgilitsel performans dl¢iimlerini boylece parasal ve parasal olmayan olmak tizere iki
sekilde kategorize etmistir. Parasal Jlgiimler, finansal performans ve isgiicii
maliyetleri olarak ikiye ayrilmaktadir bunun yansira Finansal performans
gostergeleri, satiglardaki gelisme orani, kar ve pazar orani olarak ifade edilmektedir.
Parasal olmayan olgiimler ise 1 goren tatmini, giiven ve stres gibi gdstergelerden

olustugu sdylenebilir (Cho vd., 2006: 267).

3.2.4.1. Finansal Ciktilar

Finansal performans gostergelerin belirli 1K uygulamalarinin kullanimi
sonucu Orgiitsel performans {izerindeki etkisi arastirmacilar ve uygulamacilar
tarafindan aciklanmaya calisildig: ifade ediliyor (Gerhart vd., 2000: 855).

IKY ve performans iliskisi iizerine yapilan calismalarda ¢ok cesitli

performans degiskenleri ortaya c¢ikarilmis ve bu iliskinin Olgiilmesi amaciyla

65



kullanilan en 6nemli gostergelerden finansal ¢iktilar oldugu ifade edilmistir (Becker
ve Gerhart, 1996: 293). Yatirnmin getirisi, kar orani birinin ve bu gibi gostergelerle
ifade edilmektedir (Venkatraman ve Ramanujam, 1986: 803).

Arastirmalarda, 1K uygulamalar1 ve finansal verilerin arasinda istatistiksel
olarak &nemli iliskisi tespit edilmistir. Bu ¢alismalar IK uygulamalar ile olusan

potansiyelin direk karlilik boyutuyla sonuglandig ifade ediliyor (Wright vd., 2003).

Bu bolimde orgiitsel performans kriteri olarak kabul edilen finansal

performans ¢iktilarina yer verilecektir.

3.24.1.1. Kar

Bilinen en eski orgiitsel performans gostergesi karliliktir. Karlilik elde
edebilmek i¢in ise iiretim yapmali yani mal ve hizmet {iretmelidir. Karlilik ayrica bir
donem igerisinde isletmenin gelir ve giderleri arasindaki fark olarak

tanimlanmaktadir (Sayilgan, 2003: 23).

Orgiit igin karlilik bir amag olarak degil bir sonug olarak diisiiniiliirse drgiit
i¢in Orgiitsel performansin bir pargasi olarak gormek miimkiindiir. Boyle diigiinmenin
3 sebebi vardir. Birincisi, orgiitiin yasayabilmesi kar etmesine bagldir. Ikincisi,
giinlimiizde artik kar yalnizca gelismenin bir pargasi degil topluma hizmet ve sosyal
sorumlulugun da bir parcas1 olmaktadir. Sonuncusu ise kar orgiitiin iistlendigi riskin

bir 6diilii olarak kar goriilmektedir (Simsek, 2002: 155).

Kar ayn1 zamanda yonetici, isletme sahibi ve calisanlarin ana motivasyon
unsuru olarak goriilmektedir. Isletme ne kadar ¢ok kar ederse bu kardan cikar
bekleyenlerin gelirleri, istek ve hevesleri de dogrudan dogruya artmis olacaktir. Bir
isletmede karliligin arttirnlmas1 i¢in, maliyetlerin diisliriilmesi, pazar payimnin
arttirtlmasi, insan faktoriinden yararlanilmasi vb. gibi konularla ilgilidir. Karlilik,
orgiit amaglarinin dogru bir sekilde gergeklesip gerceklesmediginin bir gostergesi

olup orgiitsel performans 6lciitii olarak kabul edilmektedir.

3.2.4.1.2. Grate Degeri

GRATE, kabaca bir hesaba dayanan performans gostergesidir ve briit
sermaye stokunun nakit akigina boliinmesiyle hesaplanmaktadir (Cho, 2004: 43).
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3.2.4.1.3. Tobin’s Q Degeri

Tobin’s Q, oOrglitiin Pazar degerini temel alan bir performans gostergesidir.
Firma degerinin Pazar degerine boliinmesiyle hesaplanmaktadir. Tobin’s Q, bugiin
ve yarin li muhtemel karlilig1 yansitir. Gelecek yonelimlidir ve ortaya ¢ikabilecek
risk, oOrgiitsel performansin Olgiilmesinde kullanilan sermaye pazari Olgiimiiyle
ayarlanabilir (Cho, 2004: 43). Huselid (1995) Tobin’s Q su sekilde formulize

edilmistir; Firmanin pazar degeri /defter degeri olarak.

3.2.4.2. Orgiitsel Ciktilar1

Orgiit performansi, ¢evre kosullar1 ve kiiresellesmenin gereklerini yerine
getirmenin ve Orgiitiin stratejik amaglarini gergeklestirmenin Ol¢iisii olarak kabul
edilmektedir. Orgiitsel performans; etkililik, etkenlik, verimlilik, kalite, siirekli
tyilestirme, yenilik, is hayatinin kalitesi ve karlilik gibi performans boyutlarinin en
uygun birlesimi sonucunda etkisini gosterecektir (Bredrup, 1995, s.110). Bu bolimde
bir Orgiitte Orgiitsel performans gostergesi olarak kullanilan Orgiitsel ciktilara yer

verilmektedir.

3.2.4.2.1. Uriin ve Hizmet Kalitesi

Kalite, miisteri beklentilerine (iiriin ya da hizmet) misterilerin ihtiya¢ ve
beklentilerine cevap vermesi olarak tanimlanir. Kalite, orgiitlerin daha fazla kar
etmek i¢in degil orgiitiin varliklarin1 devam ettirmek icin giiniimiizde zorunlu hale
gelmistir. Bu nedenle kalite kavramimin orgiit performansinin bir boyutu olarak
degerlendirilmekte ve genel bir ifade ile kalite, belirlenmis standartlara uyum veya

islevlere uygunluk olarak ifade edilmektedir. (Simsek, 2002: 155).
Kalite taniminin boyutlar1 asagidaki gibi yer almaktadir (Akal, 2002: 15-40);
Performans; Mamulden ne isteniyorsa onu yapmaktir.
Uygunluk; Standartlara uygun nitelikteki mamulii tiretmektir.

Giivenilirlik; Uriiniin hizmet ettigi siire boyunca performansini devam

ettirmesidir.
Devamilik; Uriiniin ne kadar siireyle ¢alistigidar.

Hizmet etme; Uriiniin sat1g sonras1 hizmetinin olup olmadigidir.
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Estetik; Miisterilere tirinii cazip hale getirmektir.
Takdir; Uriiniin miisterilerce nasil bilindigidir.

Orgiitlerin son yillarda {iriin ve hizmetlerinde kalitelerini devamli arttirmak
istemesi ve bunu bir performans gostergesi seklinde algilamasi tabiidir. Ciinki {iriin
ve hizmet kalitesi miisteri memnuniyeti ve sadakati saglamakta buda finansal
anlamda isletmeye hem maddi hem de gayri maddi degerler katmaktadir. Ayrica

calisan tatmini ve dolayisi ile orgiitsel performansi yiikselmektedir.

3.2.4.2.2. Is Giicii Verimliligi

Orgiitlerde iiriin ve hizmet {iretme imkanlarmin simirli olmasi diinya ¢apinda
emeklerini bilingli ve kisitli bir zamanda kullanma zorunlulugu ile karst karsiya
birakmaktadir. Klasik anlamda bir Orgiitin performansini gosteren en Onemli
gostergelerden bir tanesi olan verimlilik; kit ve pahali kaynaklarin dogru ve gerektigi
gibi degerlendirilmesini saglamak, performans ve faydalarimi en iist diizeye

c¢ikartabilmek olarak ifade ediyor (Kii¢iikberksun, 1998: 89).

Toplam faktor verimliligi ise kapsamli bir verimlilik tanimini anlatir, {iretim
slirecine giren sermaye, isgiicli, malzeme ve enerjinin en yiiksek ¢iktiya
doniistiiriilmesidir. Uretim siireci i¢indeki her girdiyi 6lgmek zor olabileceginden
hem de daha giivenilir olmasindan bir girdiyi dlgmektir. Orgiitlerde ise daha gok
kullanilan verimlilik 6l¢imii isgiicii verimliliginin O6l¢iildiigii ifade edilmektedir.
Isgiicii verimliligi, herhangi bir iiriin ve hizmeti yapabilmek icin gerekli olan fiili

cabanin saat olarak ifade edilmesidir (MacDuffie, 1995: 205).

Isgiicii verimliligi, insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin geri déniisiinii
saglamak ayrica ¢alisanlarin is yerindeki etkililigini tanimak icin rakip firmalarin

verimliliklerini karsilagtirmada kullanilabilen sayisal degerdir (Cho vd., 2006: 267).

3.2.4.2.3. Etkililik

Etkililik 6nceden belirlenmis amaglara orgiitsel faaliyet sonrasinda ne derece
ulasildiginin gostergesidir. Yani etkililik dogru seyi yapmak yani dogru hedef, amag

ve faaliyetlere ulagma anlami tagir. Faaliyet ve gorevler dogru bir sekilde yapilmis ve
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orgiitiin ¢iktilart amag¢ ve hedef ile bagdasip bagdasmadigina bakilarak belirlenir:
Mevcut Gelir / Beklenen Gelir (Akal, 2005: 15-40).

Bu 6zelligi nedeniyle etkililik, orgilitsel diizeyde toplam performansi yansitan

en 6nemli performans boyutlarindan birisidir.

3.2.4.2.4. Etkenlik

Etkenlik orgiit amagclar ile degil orgiitiin bu amaglara ulasirken kullandig:
araglarla ilgilidir. Orgiitiin daha ¢ok kaynaklar1 ile nasil faaliyette bulundugunu
gosterir ve bu Olciilerle uyumuna bakar. Miisterilerinin ve orgiitiin sonuglarin
kullanmas1 olarak ta ifade edilebilir. Orgiit kaynaklarmin dogru kullanilip
kullanilmadig1 bakmasi sekline ifade edilir. Etkenlik ayn1 zamanda bir isi daha ucuz
ve daha siiratli bir seklide yapmak olarak ta bahsedilmektedir. (Akal, 2005: 15-40).

Orgiitsel etkinlik, tiim kaynaklarin maksimum diizeyde kullanilmasini
saglayan uygulamalarin kagit iistiinde kalmamasi ve hayata gecirilmesi olarak ifade

edilmektedir. (Pfeffer, 1994: 59).

3.2.4.2.5. Yenilik ve Siirekli Gelisme

Orgiit teknolojik alt yapisim yenilemesi ve ilerideki orgiitsel taleplerini
karsilayabilecek kapasiteye ulagsmasi da bir orglitsel performans gostergesi ve orgiit
kapasitesinin yeniligidir (Budhwar ve Katou, 2006: 1226). Orgiitlerde ¢ok ¢esitli
yenilik boyutlarindan bahsetmek miimkiindiir. Bunlar;

« Uriin ya da hizmet yeniligi; Miisterinin ihtiya¢ duydugu iiriin ya da

hizmetin yeni bir teknoloji ile iiretilmesidir.

«  Uretim siireci yeniligi; Orgiitin yeniden yapilanmasi ve degisimi ve

yeniligi ile ilgilidir.

*  Amag yeniligi; Eskiyen teknoloji ve lirlin adina yeni bir amag saglamaktir.

« Pazar yeniligi; Degisen niifus ve yenilenen gayeler igin kaynaklanan bir

pazar yeniligidir.
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3.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi fle Orgiitsel Performans Arasindaki Iliski

1990’1 yillarda Mercer IK Danismanlik Sirketi bircok arastirmaci ile
orglitteki insan kaynagi sermayesinin isletme performansi lizerinde ki etkisini ortaya
cikarmak istemiglerdir. Ortaya c¢ikan sonucta insan kaynaklari yonetimi isletme
performansi ve orgiit hisse degerleri ile ilgilidir. Ayrica isletme performans etkili bir
sekilde oOlgiilebilirse isletme performansina etki edecegi belirtiliyor ( Tiiziiner, 2011:

318).

Orgiit hedefleri dogrultusunda istekli olarak ¢alisan isgdrenin daha faydali ve
bireysel yetkinliklerini daha etkin kullanmakta oldugu ifade ediliyor. Ayrica daha
diizenli planli ¢aligan isgorenin ig verimini arttirdig1 orgiite bir sinerji kattigi da ifade

ediliyor ( Calik, 2003: 66-68).

Insan kaynaklar1 yonetiminin gérevi, gelecege doniik olarak drgiit amaglarini
yerine getirecek yetenekli ve iyi motive edilmis kalifiye eleman saglamak, bu
elemanlarin isten duyduklar tatmini arttirmak, yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ve bu
faaliyetleri miimkiin oldugunca isgiicii maliyetlerini kontrol altinda tutacak sekilde
yapmaktir. Insan, gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak degerlendirildiginde
orgiitlerin verimlilik, kalite, kar gibi amaclara ulasabilmeleri kolaylasir (Akin ve

Colak, 2012: 86).

IKY uygulamalarinin &rgiitsel performans iizerinde nasil bir etkiye sahip
oldugu ve hangi faktdrlerden etkilendikleri énemlidir. IKY uygulamalarmin yerine
getirilmesinden ¢ok IK boliimiiniin ve galisanlari bu uygulamalari nasil algiladiklar:

ve uygulamaya geg¢irdikleri 6nemlidir (Hailey ve dig., 2005).

Arastirmacilar, orgiitlerde geleneksel rollere 6nem veren klasik insan
kaynaklart uygulamalarinin orgiit basarisina ¢ok uzun siireli bir basar1 getirmedigini
savunmaktadirlar. Aslinda bunun nedeni, arastirmacilarin orgiitlerin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarini daha ¢ok strateji yonelimli olmaya dogru siiriiklemesinden
kaynaklanmaktadir. Bazi1 calismalar ise, hizli degisen ¢evre kosullarina uyum
saglayabilecek ve kendisini Orgiit basarisina adayacak daha ¢ok fonksiyon odakli bir

insan kaynaklari yonetimi 6nermektedir (Cho, 2004: 14).

Sekil 3.4’de insan kaynaklari uygulamalari, insan kaynaklar1 sistemleri ve

isletme stratejilerinin orgiitsel performansa ne sekilde etki ettigi sunulmaktadir.
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Orgiitsel performans insan kaynaklari uygulamalar1 ve insan kaynaklar1 sistemleri

hem direkt etkilenmekte hem de ¢iktilar araciliiyla dolayl olarak etkilenmektedir.

fsletme

Stratejileri

SUETII0LIR ] [2SIE 1)

Kontrol

Uygulamalar

vada KY
i Y k= =
iKY Cikirdan

Sistemleri

Sekil 3.4. IKY ve Orgiitsel Performans Tliskisi Modeli

Kaynak: Buldhwar, P. Ve Katou A., (2006), Human Resourch Managment Systems and
Organizationel Performance a Test of a Mediating Model in the Greek Manufacturing Context,
Internationel Journal of Human Resource Managment 17:7 July, s.1125.
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DORDUNCU BOLUM

KADIN CALISANLARI SECME SEBEPLERi VE PERAKENDE
SEKTORUNDE ORGUTSEL PERFORMANSA ETKILERINi
BELIRLEMEYE YONELIK ISPARTA iLINDE BiR UYGULMA

4.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Arastirmanin  konusu Isparta’da bulunan perakende sektoriindeki kadin
calistirilmasinin  muhtemel oldugu disiiniilen isletmelerdeki kadin c¢alistirma
sebeplerinin orgiitsel performansa etkisinin incelenmesidir. Arastirmanin amact
Gida, Giyim ve Ev tekstili, Hediyelik Esya ve Miicevher, insan Saghgi ve Kozmetik,
Turizm ve Konaklama sektoriindeki igletmelerde kadin ¢alisan segme sebeplerinin
orgiitsel performansa etkisinin otomasyon baglaminda analiz edilerek bulgularin

sunulmasidir.

4.2. Arastirmanin Yontemi ve Kapsam

Arastirmanin kapsami Isparta ilinde Perakende Sektoriinde hizmet veren
Gida, Giyim ve Ev tekstili, Hediyelik Esya ve Miicevher, Insan Saghg ve Kozmetik,
Turizm ve Konaklama (kadin ¢alisanlarin daha ¢ok calistigi diisiiniilen) gibi ITSO’
ya kayitl hizmet veren isletmeler i¢erisinde yapilmistir. Bu isletmelerde, kadin tercih
sebeplerinde farkliliklar oldugu goriilmektedir. Isparta Ticaret ve Sanayi Odasi ile
Esnaf Sanatkarlar Odasi’ndan edilen bilgiler dogrultusunda Perakende sektoriinde
hizmet veren kuruluslarin bilgileri alinmistir. Ancak Isparta Esnaf ve Sanatkarlar
Odast’na kayith isletmelerin kiiciik 6l¢ekli isletmeler oldugu ve birgogunun yapilan
1s acisindan uygunlugunun olmadig1 ve bu yiizden de kadin calisan tercih etmedigi
ortaya ¢ikmistir. Dogru ve net bir sonuca ulagsmak adina aragtirmamizin evreni ise bu
bilgiler 1s181nda yukarida ki sektorlerde arastirma yapilmistir. Bu yilizden ¢alismamiz
Isparta Ticaret ve Sanayi Odasi’na bagl Gida, Giyim ve Ev tekstili, Hediyelik Esya
ve Miicevher, Insan Sagligi ve Kozmetik, Turizm ve Konaklama isletmeleri iizerine
yapilmis ve uygulama evrenimiz bu dogrultuda saglanmistir. Isparta ilinde Isparta
Ticaret ve Sanayi Odasi’na bagli perakende isletmeler arasinda yukarida sayilan

sektorlerde orgiit sayis1 742°dir. SSPS giivenilirlik tablosunda +,- 5 hata oranina gore
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254 anket uygulanacagi saptanmistir. Ancak ¢alismamizin daha saglikli olmasi igin
evrenimizi 750 kabul ederek, uygulamamiz kapsaminda 261 isletmeye birebir

ulasarak anket yapilmustir.

Tablo 4.1. = 0.05 icin Orneklem Biiyiikliikleri

1 0.03 ornekleme hatasi | + 0,05 6rnekleme hatasi | + 0.10 6rnekleme hatas
Anakiitle | P=0.5 | p=0.8 | P=0.3 | P=0.5 | p=0.8 | P=0.3 | P=0.5 | p=0.8 | P=0.3
Buyiklugi | Q=0.5 | 9=0.2 | Q=0.7 | Q=0.5 | Q=0.2 | Q=0.7 | Q=05 | Q=0.2 | Q=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 | 289 | 321 | 217 165 | 196 81 55 70
750 441 | 358 | 409 | 254 | 185 | 226 85 57 73
1.000 416 | 406 | 473 | 278 198 | 244 88 58 75
2.500 748 | 537 | 660 | 333 | 224 | 286 93 60 78
5.000 880 | 601 | 760 | 357 | 234 | 303 94 61 79
10.000 964 | 639 | 823 | 370 | 240 | 313 95 61 80
25.000 1023 | 665 | 865 | 378 | 244 | 319 96 61 80
50.000 1045 | 674 | 881 | 381 | 245 | 321 96 61 81
100.000 1056 | 678 | 888 | 383 | 245 | 322 96 61 81
1.000.000 | 1066 | 682 | 896 | 384 | 246 | 323 96 61 81
100.000.000 | 1067 | 683 | 896 | 384 | 245 | 323 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.50.

Yukaridaki a = 0.005 i¢in 6rneklem biiyiikliikleri tablosunda da goriildiigi
gibi 200 isletme 6rneklem hacmi secilebilecegi anlasilmaktadir. Anket ¢alismasinin
uygulama donemi 2013 yilinin Kasim- Aralik donemidir. Calismada yiiz ylize anket
yontemi uygulanmustir. Anket 32 soruluktur. Anket ¢aligmasi SPSS 21.0 versiyonu

ile degerlendirilmistir.

4.3. Veri Toplama Araclar

Bu arastirma ‘“tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri,
gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaclayan
arastirma yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi
kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya ¢alisilir. Onlart herhangi bir sekilde
degistirme, etkileme c¢abasi gosterilmez” (Karasar, 2009,s.77). Arastirmanin sematik

modeli asagida verilmistir.
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Sekil: 4.1. Arastirma Modeli

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket tanimlayici
ozellikleri belirlemeye yonelik sorular ile birlikte arastirmaci tarafindan hazirlanan
kadin calistirma tercihi Olge8i ve oOrgiitsel performans ol¢eginden olusmaktadir.
Anketteki sorularda Likert Ol¢egine gore yanit verilme sistemi ile uygulanmistir.
Caligmamizda orgiitsel performans i¢in kullandigimiz anket Umut Aver’nin doktora
tezinden alinmis ve 0 anket ise Laitinen’ den kullanmuistir (Avci, 2005: 172 ).
Olgekler tasarlanirken ilgili literatiir taranarak soru ifadeleri havuzu olusturulmustur.
Alaninda uzman akademisyenlerden uzman gorlisii alinmistir. Kadin c¢alistirma
tercihi Olcegi 13 ifadeden, oOrgiitsel performans olgegi 12 ifadeden olusmaktadir.

Kullanilan 6l¢ekler i¢in giivenirlik ve gecerlilik analizleri yapilmistir.

Kadin c¢alistirma tercihi 6lgegindeki 13 maddenin giivenirligini hesaplamak
i¢in i¢ tutarhilik katsayis1 olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel
giivenirligi alpha=0.882 olarak c¢ok yiiksek bulunmustur. Olgegin yap1 gegerliliginin
ortaya koymak i¢in aciklayici (agimlayici) faktor analizi yontemi uygulanmistir.
Faktor analizi, aralarinda iligki bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir veri setine
ait temel faktorlerin (iliskinin yapisinin) ortaya ¢ikarilarak arastirmaci tarafindan veri
setinde yer alan kavramlar arasindaki iligkilerin daha kolay anlagilmasia yardime1

olur (http://www.istatistikanaliz.com/faktor analizi.asp, E.T. 18.01.2014). Faktor
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analizinin test edilebilmesi i¢in 6n varsayimlardan biri olan Barlett testi sonucunda
faktor analizine dahil olan degiskenler arasinda bir iliski olmasi1 beklenir. Barlett
degerinin p<0.05 durumunda degiskenler arasinda bir iliskinin oldugu kabul edilir.
Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler
arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Faktor analizinin test edilebilmesi i¢in
diger bir varsayim ise KMO testidir. KMO degeri Ol¢iilen degiskenler i¢in 6rnek
(gbzlem) biyiikliginin yeterli oldugunu gosteren degerdir. KMO degerinin
0,60’dan biiyiik olmast durumunda Ornek sayisinin yeterli oldugu kabul edilir
(Biiylikoztirk, 2009). Yapilan test sonucunda (KMO=0.871>0,60) 06rnek
biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor
analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktorler arasindaki iligskinin
yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam
aciklanan varyansi %61.086 olan 3 faktor altinda toplanmistir. Giivenirligine iliskin
bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore kadin calistirma tercihi 6lgeginin
gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktdr yapisi

asagida goriilmektedir.

Tablo 4.2. Kadin Calistirma Tercihi Olcegi Faktor Yapisi

Boyut Madde | Faktor Yiikii A\‘/F;';l;;‘nas“ Crzf;gﬁ;h s
B11 | 0821

o1 B12 | 0,745

(Ozdeger=5.463) B 13 0,680 24,583 0,827
B5 0,620
B10 | 0576
B 1 0,775

F2 B2 0,753

(Ozdeger=1.424) |52 0,608 19,139 0,772
B4 0,593
B6 0,518

F3 B8 0,739

(Ozdeger—1.054) |5 0,716 17,364 0,746
B9 0,679

Toplam Varyans %61.086

Kadin calistirma tercihi Olgeginin alt faktorleri isimlendirilemediginden

dolayr odlgegin genel puanmi kullanilmistir. Olgegin genel puani hesaplanirken
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Olcekteki maddelerin degerleri toplandiktan sonra madde sayisina bdliinerek

(aritmetik ortalama) 6lgek genel puani elde edilmistir.

Orgiit performansi dlcegindeki 12 maddenin giivenirligini hesaplamak icin ic
tutarlilik katsayisi1 olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.887 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olcegin yap1 gegerliliginin ortaya
koymak i¢in agiklayici (agimlayici) faktdr analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan
Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) fakt6r analizine alinan degiskenler arasinda
iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.822>0,60) 6rnek
biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor
analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktorler arasindaki iligkinin
yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam
aciklanan varyansi %70.773 olan 3 faktor altinda toplanmistir. Giivenirligine iliskin
bulunan alpha ve aciklanan varyans degerine gore Orgiit performansi Slgeginin
gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktdr yapisi

asagida goriilmektedir.

Tablo 4.3. Orgiit Performansi Ol¢cegi Faktor Yapisi

Faktor Agiklanan Cronbach’s
Boyut Madde Yiikii Varyans Alpha
C10 0,840
Miisteri Memnuniyeti ve C9 0,824
Is!_etme Verimliligi cs8 0,777 29,016 0,867
(Ozdeger=5.493) C11 0,739
Cc12 0,713
Karlilik Cc2 0,916
arlil
(Ozdeger=1.752) Cc3 0,867 22,192 0,939
Cl1 0,861
C6 0,790
Calisan Performansi ve
1n0vasy0n C5 0,746 19,565 0,759
(Ozdeger=1.248) C7 0,645
C4 0,635
Toplam Varyans %70.773

Orgiit performans1 6lceginin faktdr analizi degerlendirilmesinde 6z degeri
birden biiyiik faktorlerin ele alinmasina, degiskenlerin faktor icerisindeki agirligini

gosteren faktor yiiklerinin yiiksek olmasina, ayni degisken icin faktor yiiklerinin
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birbirine yakin olmamasina dikkat edilmistir. Olgegi olusturan faktdrlerin giivenirlik
katsayilar1 ve agiklanan varyans oranlarinin yiiksek olmasi dlgegin giiclii bir faktor
yapisina sahip oldugunu gostermistir. Birinci faktorde yer alan maddeler miisteri
memnuniyeti ve isletme verimliligi olarak ele alinmistir. Miisteri memnuniyeti ve
isletme verimliligi faktoriinii olusturan 5 maddenin gilivenirligi alpha= 0.867 olarak,
aciklanan varyans degeri %29.016 olarak saptanmustir. Ikinci faktdrde yer alan
maddeler karlilik olarak ele almmustir. Karlilik faktoriinii olusturan 3 maddenin
giivenirligi alpha= 0.939 olarak, aciklanan varyans degeri %22.192 olarak
saptanmustir. Ugiincii faktdrde yer alan maddeler ¢alisan performansi ve inovasyon
olarak ele alinmistir. Calisan performans: ve inovasyon faktoriinii olusturan 4
maddenin giivenirligi alpha= 0.759 olarak, agiklanan varyans degeri %19.565 olarak
saptanmustir. Olgekteki faktdrlerin puanlari hesaplanirken faktdrdeki maddelerin
degerleri toplandiktan sonra madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama) faktor

puanlari elde edilmistir.

4.4. Verilerin Istatistiksel Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tanmimlayict istatistiksel metotlart (Sayi, Yiizde, Ortalama, Standart sapma)

kullanilmistir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki t-testi, ikiden
fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda Tek yonlii
(One way) Anova testi ve farklilia neden olan grubun tespitinde Scheffe testi

kullanilmistir.

Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iligkiyi Pearson

korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir.

Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde
degerlendirilmistir.
4.5. Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢oziimii ic¢in, arastirmaya katilan

yoneticilerden Olgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen
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bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar

yapilmustir.
Tablo 4.4. Yéneticilerin Tanimlayici Ozellikleri
Tablolar Gruplar Frekans (n) | Yiizde (%0)
Genel Miidiir 48 18,4
Genel Mudiir Yrd. 38 14,6
. o Isveren 104 39,8
Isletmedeki Gorev Insan Kaynaklar1 Miid. 20 7,7
Diger 51 19,5
Toplam 261 100,0
Erkek 187 71,6
Cinsiyet Kadin 74 28,4
Toplam 261 100,0
30 Yas ve Alt1 109 41,8
31-40 Yas 9 36,0
Yas -
40 Yas tistl 58 22,2
Toplam 261 100,0
ko gretim 14 5,4
Lise 94 36,0
Egitim diizeyi On lisans 50 19,2
Lisans ve sti 103 39,5
Toplam 261 100,0
Evli 167 64,0
Medeni Durum Bekar 94 36,0
Toplam 261 100,0
5 Ve Al 127 48,7
. . 5 Ile 10 Arasi 85 32,6
Isletmedeki Personel Sayisi 10 Gsti 29 18.8
Toplam 261 100,0
. Evet 223 85,4
Isletmede Suanda Erkek ve Kadin Hayir 38 146
Calisan
Toplam 261 100,0
3 Aydan Daha Az 7 2,7
3- 12 Ay Arast 26 10,1
. 1-3 Y1l Arasi 116 451
Kadin Personel Calisma Siiresi 371l Aras: 36 335
7 ve lizeri 22 8,6
Toplam 257 100,0
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Tablo 4.4. Yoneticilerin Tanimlayici Ozellikleri (devami)

Tablolar Gruplar Frekans (n) |Yiizde (%)
1-5 Y1l Arasi 123 471
isletmenin Yasi 6-10 Y1l Arasi 79 30,3
10 Y1l st 59 22,6
Toplam 261 100,0
1-5 Kisi 214 83,6
6-10 Kisi 31 12,1
Kadin Sayisi 10 Gsta 11 43
Toplam 256 100,0
1-5 Kisi 161 73,9
6-10 Kisi 44 20,2
Erkek Sayisi 10 tistil 13 6.0
Toplam 218 100,0
Gida 41 15,7
Giyim ve Ev Tekstil 117 44 8
Turizm ve Konaklama 24 9,2
Hizmet Tiirii Hediyelik Esya ve Miicevher 35 13,4
Mobilya ve Beyaz Esya 19 7,3
Insan Sagligi ve Kozmetik 25 9,6
Toplam 261 100,0

Yoneticiler isletmedeki gorevi degiskenine gore 48" (%18,4) Genel midiir,
381 (%14,6) Genel Miidiir Yrd., 104'W (%39,8) Isveren, 20'si (%7,7) insan
Kaynaklar1 Midiirti, 51' (%19,5) diger olarak dagilmaktadir.

Yoneticiler cinsiyet degiskenine gore 187'si (%71,6) Erkek, 74'6 (%28,4)
Kadin olarak dagilmaktadir.

Yoneticiler yas degiskenine gore 109'u (%41,8) 30 yas ve alti, 94" (%36,0)
31-40 yas, 58'1 (%22,2) 40 yas tstii olarak dagilmaktadir.

Yoneticiler egitim diizeyi degiskenine gore 14'H (%5,4) ilkdgretim, 94'
(%36,0) Lise, 50'si (%19,2) Onlisans, 103'# (%39,5) Lisans ve iistii olarak
dagilmaktadir.

Yoneticiler medeni durum degiskenine gore 167'si (%64,0) Evli, 94'i (%36,0)
Bekar olarak dagilmaktadir.

Yoneticiler isletmedeki personel sayisi degiskenine gore 127'si (%48,7) 5 ve
alt1, 85'i (%32,6) 5 ile 10 arast, 49'u (%18,8) 10 iistii olarak dagilmaktadir.
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Yoneticiler isletmede suanda erkek ve kadin calisan degiskenine gore 223'i

(%85,4) Evet, 38'i (%14,6) Hayir olarak dagilmaktadir.

Yoneticiler kadin personel ¢alisma siiresi degiskenine gore 7'si (%2,7) 3
aydan daha az, 26's1 (%10,1) 3-12 ay aras1, 116's1 (%45,1) 1-3 yil arasi, 86's1 (%33,5)
3- 7 yil arasi, 22'si (%8,6) 7 ve lizeri olarak dagilmaktadir.

Yoneticiler isletmenin yasi degiskenine gore 123"t (%47,1) 1-5 yil arasi, 79'u
(9%30,3) 6-10 yil aras1, 59'u (%22,6) 10 yil iistii olarak dagilmaktadir.

Yoneticiler kadin sayis1 degiskenine gore 214'i (%83,6) 1-5 kisi, 31'i (%12,1)
6-10 kisi, 11'1 (%4,3) 10 distii olarak dagilmaktadir.

Yoneticiler erkek sayis1 degiskenine gore 161'i (%73,9) 1-5 kisi, 44" (%20,2)
6-10 kisi, 13" (%6,0) 10 tstii olarak dagilmaktadir.

Yoneticiler hizmet tiirii degiskenine gore 41'i (%15,7) gida, 117'si (%44,8)
Giyim ve Ev Tekstil, 24'0 (%9,2) Turizm ve Konaklama, 35'1 (%13,4) Hediyelik
Esya ve Miicevher, 19'u (%7,3) Mobilya ve Beyaz Esya, 25'i (%9,6) Insan Saghg ve

Kozmetik olarak dagilmaktadir.

4.6. isletmelerin kadin ¢alisan tercihi ve orgiitsel performans diizeylerine iliskin

bulgular

Aragtirmaya katilan Yoneticiler kadin c¢alistirma tercihi ile ilgili ifadelere

verdigi cevaplarin dagilimlar1 Tablo 4.5’de goriilmektedir.
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Tablo 4.5. Yoneticiler Kadin Cahstirma Tercihi ile ilgili Ifadelere Verdigi

Cevaplarin Dagilimlar:

Ne Katiliyorum Ne

Kesinlikle

< (Hi¢ Katilmiyorum

(=)

o Katilmiyorum

(=)

—

> Katilmiyorum

o

¥ |[Katilyorum

o Katiliyorum

o

Ort

Ss

1. Isyerimde Erkek Calisanlara
Gore Daha Az iicret Odedigim
I¢in Kadin Calisan Tercih
Ediyorum.

101

38,7

73

28,0

w
N

12,3

38

14,6

17

o
ol

2,222

1,279

2. Isyerimde Miisterilerimin
Genellikle Kadin Olmasindan
Dolay1 Kadin Caligan
Calistirtyorum.

23,4

53

20,3

56

21,5

52

19,9

39

14,9

2,828

1,383

3. Miisterilerin Erkek
Calisanlara Gore Kadin
Calisanlara Daha Fazla Ilgi
Gosterdiklerini Diigiiniiyorum.

12,6

35

13,4

55

21,1

89

34,1

49

18,8

3,330

1,277

4. Miisterilerimin Genellikle
Erkek Olmasindan Dolay1
Kadin Calisan Tercih
Ediyorum.

29,1

79

30,3

58

22,2

41

15,7

2,7

2,326

1,132

5. Isyerimde Kadin
Calisanlarin Erkek Calisanlara
Gore Daha Diizenli ve
Disiplinli Calistiginm
Diistiniiyorum.

28

10,7

30

11,5

59

22,6

93

35,6

51

19,5

3,418

1,230

6. Isyerimde Kas Kuvvetine
Thtiyag Olmadigindan Dolay1
Kadin Caligan Tercih
Ediyorum.

42

16,1

35

13,4

57

21,8

95

36,4

32

12,3

3,153

1,271

7. Isyerimde Miisterilerimden
Erkeklere Gore Kadmlarla
Ilgili Daha Az Sikayet Aliyor
Ve Problem Yagiyorum.

29

111

58

22,2

75

28,7

64

24,5

35

13,4

3,069

1,204

8. Kadin Calisanlarin Diger
Calisanlarla Erkeklere Gore
Daha lyi Anlastigini
Diisiinliyorum.

25

9,6

66

25,3

57

21,8

83

31,8

30

11,5

3,103

1,187

9. Kadinlarin Erkeklere Gore
Daha Az Izin Kullandigini ve
Daha Az Saglik Sorunlariyla
Karsilagtigini Diigliniiyorum

63

24,1

100

38,3

62

23,8

21

8,0

15

5,7

2,330

1,102
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Tablo 4.5. Yoneticiler Kadin Calistirma Tercihi ile ilgili ifadelere Verdigi
Cevaplarin Dagilimlari (devami)

D
5 z
= g
S = = £
e = 5= g =
E s > 5 = © =
= z = = s < 5
S| E|ZE| & |2
2 = v = = B
T M Z X M Y M

f % |f % |f [% |f (% |f (% |Ort |Ss

10.Kadin Caligsanlarin Erkeklere
Gore Bireysel Performansinin
Daha Yiiksek oldugunu
diisiiniiyorum.

34113,0 |46 |117,6 (84 (32,2 |75 |28,7 |22 8,4 |3,019|1,152

11.Kadin Caliganlarin Diger
Calisanlarn Motive Ettigini 2419,2 14015,3|77|29,5|94 (36,0 |26 |10,0 |3,222 |1,111
Diisiintiyorum.

12 Kadin Calisanlarim Isyerime 1,41, 216715 7|70 (26,8 [73 28,0 [23 8,8 |2,985 (1,150
Orgiitsel Yenilikler Saglamstir.

13.Kadin Calisan Isyeri
Atmosferinde Gayri Ciddi 1917,3 |45117,2(89 (34,176 29,1 (32 (12,3 3,218 1,096
Hareketleri Azaltir.

Arastirmaya katilan Yoneticilerin kadin ¢alistirma tercihi ile ilgili ifadelere

verdigi cevaplar incelendiginde;

“1. Isyerimde Erkek Calisanlara Gére Daha Az iicret Odedigim Icin Kadin
Calisan  Tercih  Ediyorum.” ifadesine c¢alisanlarin, %38,7'si (n=101) hig
katilmiyorum, %28,01 (n=73) katilmiyorum, %12,3'i (n=32) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %14,6'st (n=38) katiliyorum, %6,5'1 (n=17) Kkesinlikle katiliyorum
yanitint vermistir. Calisanlarin “1. igyerimde erkek calisanlara gore daha az iicret
Odedigim i¢in kadin calisan tercih ediyorum.” ifadesine zayif (2,222 + 1,279)
diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“2. Isyerimde Miisterilerimin Genellikle Kadin Olmasindan Dolay: Kadin

2

Calisan Calistrryorum.” ifadesine ¢alisanlarin, %23,4'4 (n=61) hi¢ katilmiyorum,
%20,3'0 (n=53) katilmiyorum, %21,5'i (n=56) ne katiliyorum ne katilmiyorum,
%19,9'u (n=52) katiliyorum, %14,9'u (n=39) kesinlikle katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin “2. isyerimde miisterilerimin genellikle kadin olmasindan
dolayr kadin ¢alisan ¢alistirtyorum.” ifadesine orta (2,828 + 1,383) diizeyde

katildiklar1 saptanmustir.
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“3. Miisterilerin Erkek Calisanlara Gére Kadin Calisanlara Daha Fazla Ilgi
Gosterdiklerini  Diigiiniiyorum.”  ifadesine ¢alisanlarn, %12,6'st  (n=33) hig
katilmiyorum, %13,4i (n=35) katilmiyorum, %21,1'1 (n=55) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %34,1'i (n=89) katiliyorum, %18,8'i (n=49) kesinlikle katiliyorum
yanitint vermigstir. Calisanlarin  “3. miisterilerin erkek c¢alisanlara gore kadin
calisanlara daha fazla ilgi gosterdiklerini diistinliyorum.” ifadesine orta (3,330 +

1,277) diizeyde katildiklar1 saptanmaistir.

“4. Miisterilerimin Genellikle Erkek Olmasindan Dolay1 Kadin Calisan
Tercih Ediyorum.” ifadesine ¢alisanlarin, %29,1'1 (n=76) hig¢ katilmiyorum, %30,3'i
(n=79) katilmiyorum, %22,2'si (n=58) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %15,7'si
(n=41) katiliyorum, %2,7'si (n=7) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “4. misterilerimin genellikle erkek olmasindan dolayr kadin ¢aligan

tercih ediyorum.” ifadesine zayif (2,326 + 1,132) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“5. Isyerimde Kadin Calisanlarin Erkek Calisanlara Gére Daha Diizenli Ve

2

Disiplinli Calistigini  Diistiniiyorum.” ifadesine c¢alisanlarin, %10,7'si (n=28) hig
katilmiyorum, %11,5'1 (n=30) katilmiyorum, %22,6's1 (n=59) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %35,6's1 (n=93) katiliyorum, %19,5'1 (n=51) kesinlikle katiliyorum
yanitini vermistir. Calisanlarin “5. igyerimde kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gore
daha diizenli ve disiplinli ¢alistigini diistiniiyorum.” ifadesine yiiksek (3,418 + 1,230)

diizeyde katildiklar1 saptanmaistir.

“6. Isyerimde Kas Kuvvetine Ihtiya¢ Olmadigindan Dolayr Kadin Caligan
Tercih Ediyorum.” ifadesine ¢alisanlarin, %16,1'1 (n=42) hi¢ katilmiyorum, %13,4'i
(n=35) katilmiyorum, %21,8'1 (n=57) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %36,4"i
(n=95) katiiyorum, %12,3i (n=32) kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir.
Calisanlarin “6. isyerimde kas kuvvetine ihtiya¢ olmadigindan dolay1 kadin ¢alisan

tercih ediyorum.” ifadesine orta (3,153 + 1,271) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“7. Isyerimde Miisterilerimden Erkeklere Gére Kadinlarla Ilgili Daha Az
Sikayet Aliyor Ve Problem Yastyorum.” ifadesine g¢alisanlarin, %11,1'i (n=29) hig
katilmiyorum, %22,2'si (n=58) katilmiyorum, %28,7'si (n=75) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %24,5'1 (n=64) katiliyorum, %13,4i (n=35) kesinlikle katiliyorum
yanitini  vermistir. Calisanlarin  “7. isyerimde miisterilerimden erkeklere gore
kadinlarla ilgili daha az sikayet aliyor ve problem yasiyorum.” ifadesine orta (3,069
+ 1,204) diizeyde katildiklar1 saptanmaigtir.
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“8. Kadin Calisanlarin Diger Calisanlarla Erkeklere Gére Daha Iyi
Anlastigini Diigtintiyorum.” ifadesine ¢alisanlarin, %9,6's1 (n=25) hi¢ katilmiyorum,
%25,3'i (n=66) katilmiyorum, %21,8'i (n=57) ne katiliyorum ne katilmiyorum,
%31,8' (n=83) katiliyorum, %11,5'i (n=30) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin  “8. kadin c¢alisanlarin diger c¢alisanlarla erkeklere gore daha iyi
anlagtigin1  diisiniiyorum.” ifadesine orta (3,103 + 1,187) diizeyde katildiklar

saptanmistir.

“9. Kadinlarin Erkeklere Gére Daha Az Izin Kullandigini Ve Daha Az Saghk
Sorunlariyla Karsilastigint Diigiintiyorum” ifadesine ¢alisanlarin, %24,1'i (n=63) hig
katilmiyorum, %38,3'0 (n=100) katilmiyorum, %23,8'1 (n=62) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %8,01 (n=21) katiliyorum, %5,7'si (n=15) kesinlikle katiliyorum
yanitin1 vermistir. ¢alisanlarin “9. kadinlarin erkeklere gore daha az izin kullandigini
ve daha az saglik sorunlariyla karsilastigini diisiiniiyorum” ifadesine zayif (2,330 +

1,102) diizeyde katildiklar1 saptanmaistir.

“10. Kadin Calisanlarin Erkeklere Gore Bireysel Performansimin Daha
Yiiksek oldugunu Diisiiniiyorum.” ifadesine ¢alisanlarin, %13,0'1 (n=34) hig
katilmiyorum, %17,6's1 (n=46) katilmiyorum, %32,2'si (n=84) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %28,7'si (n=75) katiliyorum, %8,4't (n=22) kesinlikle katiliyorum
yanitini  vermistir. Calisanlarin  “10.kadin ¢alisanlarin erkeklere goére bireysel
performansinin daha yiiksek oldugunu diistiniiyorum.” ifadesine orta (3,019 £ 1,152)

diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“11. Kadin Calisanlarin Diger Calisanlart Motive Ettigini Diisiiniiyorum.”
ifadesine ¢alisanlarin, %9,2'si  (n=24) hi¢ katilmiyorum, %15,3'd (n=40)
katilmiyorum, %29,5'i (n=77) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %36,01 (n=94)
katiltyorum, %10,01 (n=26) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin
“11.kadin calisanlarin diger calisanlar1 motive ettigini diisiiniiyorum.” ifadesine orta

(3,222 + 1,111) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“12. Kadin Calisanlarim Isyerime Orgiitsel Yenilikler Saglamistir. > ifadesine
calisanlarin, %10,7'si (n=28) hi¢ katilmiyorum, %25,7'si (n=67) katilmiyorum,
%26,8'1 (n=70) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %28,0'1 (n=73) katiliyorum, %8,8'i

(n=23) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “12.kadin g¢alisanlarim
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isyerime Orgiitsel yenilikler saglamistir. ™ ifadesine orta (2,985 + 1,150) diizeyde

katildiklart saptanmustir.

“13. Kadin Calisan Isyeri Atmosferinde Gayri Ciddi Hareketleri Azaltir.”
ifadesine ¢alisanlarin, %7,3'i  (n=19) hi¢ katilmiyorum, %17,2'si (n=45)
katilmiyorum, %34,1'1 (n=89) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %29,1'1 (n=76)
katiliyorum, %12,3"i (n=32) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin
“13.kadin c¢alisan isyeri atmosferinde gayri ciddi hareketleri azaltir. ” ifadesine orta

(3,218 £ 1,096) diizeyde katildiklari saptanmuistir.

Arastirmaya katilan Yoneticilerin orgiit performansi ile ilgili ifadelere verdigi

cevaplarin dagilimlar1 Tablo 4.6’de goriilmektedir.

Tablo 4.6. Yéneticilerin Orgiit Performans1 ile Tlgili Ifadelere Verdigi
Cevaplarin Dagilimlar:

-
£ £ s 5
g o = = £
2| 2 | £E = | 2§
£ £ 58 = = 2
JE | T | ¥ E | 5E
o— & < L D < L «®
= Y z Z. Y v
flo [flw |f loo [f Joo [f [o6 [Ort [ss
1.Doluluk Oran1 Artmistir 2419,2 |(36(13,8|70 |26,8|103|39,5|28 (10,7 (3,287 (1,119
2.Satis Geliri Ve Pazar 26(10,0(32[12,3]86 (33,091 [34,9(26[10,0(3,226[1,105
3.Kar1 artmistir 281(10,7(30(11,5(87 (33,3(90 (34,5|26(10,0(3,215|1,116
4.calisanlarn Motivasyonu 1,4 |2 7 |35 119 3|85 (32,6105 [40,2(19|7.3 3,272 (1,026
Artmstir.

5.Isgdren Devir Hizinda

20 (7,7 |77]29,5(110(42,1|36 (13,8|18(6,9 |2,828|0,995
Azalma Olmustur.

6.isletmemiz Yeni {irtinleri
Piyasaya Sunan Ilk Isletme 36 (13,8182 (31,487 (33,333 |12,6(23(8,8 |2,713|1,126
Olmustur.

{ Isletmemizde Orgiitsel 2218,4 [54(20,7105(40,2 61 |23,4(197,3 |3,004 (1,036
Yenilikler Artmustir.

8 Miisteri Memnuniyeti 5 119 |26]10,0(66 [25.3|137[52,5(27 10,3 3,504 |0.875
Artmustir.

9.Miisteri Sadakati Artmistir. |8 (3,1 |2118,0 (71 |27,2|134 (51,3 |27 (10,3 {3,579 (0,894

10.Isletmenin Verimliligi

1214,6 (21|8,0 (79 |30,3(118|45,2|31|11,9 (3,517 (0,963
Artmstir.

11.Isgiict Verimliligi 9 3.4 |40(153]102(39.1(83 |31.8 |27 |10,3 |3,303 [0,967
Artmstir.

12.Isletmemizde Satilan iiriin 29

Sayisinda Artrs Olmustur. 8,4 (39(14,9(91 (34,987 |33,3|22 (8,4 (3,184 (1,062
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6rgiit performansi ile ilgili ifadelere verdigi

cevaplar incelendiginde;

“l.doluluk Oram Artnmistir” ifadesine c¢alisanlarin, %9,2'si (n=24) hig
katilmiyorum, %13,8'i (n=36) katilmiyorum, %26,8'i (n=70) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %39,5'1 (n=103) katiliyorum, %10,7'si (n=28) kesinlikle katiliyorum
yanitin1 vermistir. Calisanlarin “1.doluluk orani artmistir ” ifadesine orta (3,287 +

1,119) diizeyde katildiklar1 saptanmastir.

“2.satts Geliri Ve Pazar” ifadesine ¢alisanlarin, %10,0'1 (n=26) hig
katilmiyorum, %12,3"i (n=32) katilmiyorum, %33,01 (n=86) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %34,9'u (n=91) katiliyorum, %10,0'1 (n=26) kesinlikle katiliyorum
yanitin1 vermistir. Calisanlarin “2.satis geliri ve pazar” ifadesine orta (3,226 + 1,105)

diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“3.kart artmwstir” ifadesine calisanlarin, %10,7'si (n=28) hi¢ katilmiyorum,
%11,5'1 (n=30) katilmiyorum, %33,3'i (n=87) ne katiliyorum ne katilmiyorum,
%34,5'I (n=90) katiliyorum, %10,0'1 (n=26) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “3.kar1 artmistir” ifadesine orta (3,215 + 1,116) diizeyde katildiklari

saptanmistir.

“4.calisanlarin Motivasyonu Artmistir.” ifadesine ¢alisanlarin, %7,7'si (n=20)
hi¢ katilmiyorum, %12,3"'i (n=32) katilmiyorum, %32,6's1 (n=85) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %40,2'si (n=105) katiliyorum, %7,3'i (n=19) kesinlikle katiliyorum
yanitin1 vermistir. Calisanlarin “4.calisanlarin motivasyonu artmistir.” ifadesine orta

(3,272 + 1,026) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“S.isgoren Devir Hizinda Azalma Olmustur.” ifadesine calisanlarin, %7,7's1
(n=20) hi¢ katilmiyorum, %?29,5'i (n=77) katilmiyorum, %42,1'i (n=110) ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %13,8'i (n=36) katiliyorum, %6,9'u (n=18) kesinlikle
katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “5. isgéren devir hizinda azalma

olmustur.” ifadesine orta (2,828 + 0,995) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“6.igletmemiz Yeni iiriinleri Piyasaya Sunan Ilk Isletme Olmustur.” ifadesine
calisanlarin, %13,8'1 (n=36) hi¢ katilmiyorum, %31,4i (n=82) katilmiyorum,
%33,3"i (n=87) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %12,6's1 (n=33) katiliyorum, %8,8'i

(n=23) kesinlikle katiliyorum yanitint vermistir. Calisanlarin “6.isletmemiz yeni
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tirtinleri piyasaya sunan ilk isletme olmustur.” ifadesine orta (2,713 £ 1,126) diizeyde

katildiklart saptanmustir.

“7.isletmemizde Orgiitsel Yenilikler Artmistir.” ifadesine calisanlarin, %8,4'i
(n=22) hi¢ katilmiyorum, %20,7'si (n=54) katilmiyorum, %40,2'si (n=105) ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %23,4"i (n=61) katiliyorum, %7,3"i (n=19) kesinlikle
katiliyorum yanitini vermistir. Calisanlarin “7. isletmemizde orgiitsel yenilikler

artmustir.” ifadesine orta (3,004 + 1,036) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“8.miisteri Memnuniyeti Artmistir.” ifadesine ¢alisanlarin, %1,9'u (n=5) hig
katilmiyorum, %10,01 (n=26) katilmiyorum, %25,3'i (n=66) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %52,5'1 (n=137) katiliyorum, %10,3'4 (n=27) kesinlikle katiliyorum
yanitint vermistir. Calisanlarin “8.miisteri memnuniyeti artmistir.” ifadesine yliksek

(3,594 + 0,875) diizeyde katildiklar1 saptanmuistir.

b

“9.miisteri Sadakati Artmugtir.” ifadesine c¢alisanlarin, %3,1'1 (n=8) hig
katilmiyorum, %8,0'1 (n=21) katilmiyorum, %27,2'si (n=71) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %51,3"i (n=134) katiliyorum, %10,3"'i (n=27) kesinlikle katiliyorum

2

yanitint vermistir. Calisanlarin “9.miisteri sadakati artmistir. ” ifadesine yiiksek

(3,579 + 0,894) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“10.isletmenin Verimliligi Artnugtir.” ifadesine ¢alisanlarin, %4,6's1 (n=12)
hi¢ katilmiyorum, %8,01 (n=21) katilmiyorum, %30,3'i (n=79) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %45,2'si (n=118) katiliyorum, %11,9'u (n=31) kesinlikle katilryorum

2

yanitint vermistir. Calisanlarin “10. isletmenin verimliligi artmustir. > ifadesine

yiiksek (3,517 + 0,963) diizeyde katildiklar: saptanmustir.

“11.isgiicti Verimliligi Artmustir.” ifadesine ¢alisanlarin, %3,4'0 (n=9) hig
katilmiyorum, %15,3'i (n=40) katilmiyorum, %39,1'i (n=102) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %31,8" (n=83) katiliyorum, %10,3"i (n=27) kesinlikle katiliyorum
yanitini vermistir. Calisanlarin “11. iggiicli verimliligi artmistir.” ifadesine orta

(3,303 + 0,967) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“12.isletmemizde Satilan iiriin  Sayisinda Artis  Olmugstur.” ifadesine
calisanlarin, %8,4'i (n=22) hi¢ katilmiyorum, %14,9'u (n=39) katilmiyorum, %34,9'u
(n=91) ne katiliyorum ne katilmiyorum, %33,3"i (n=87) katiliyorum, %8,4"i (n=22)

kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “12. isletmemizde satilan iiriin
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sayisinda artis olmustur.” ifadesine orta (3,184 + 1,062) diizeyde katildiklari

saptanmistir.

Tablo 4.7. isletmelerin Kadin Calisan Tercihi ve Orgiit Performansi Diizeyleri

N Ort |Ss Min. | Max.
Kadin Calisan Tercihi 261 | 2,940 | 0,768 | 1,000 | 4,850
Miisteri Memnuniyeti Ve Isletme Verimliligi | 261 | 3,435 | 0,771 | 1,000 | 5,000
Karlilik 261 | 3,243 | 1,052 | 1,000 | 5,000
Calisan Performansi ve 1n0vasy0n 261 | 2,954 | 0,797 | 1,000 | 5,000
Orgﬁtsel Performans Genel 261 | 3,227 | 0,686 | 1,000 | 5,000

Arastirmaya katilan yoneticilerin “kadin ¢alisan tercihi” diizeyi orta (2,940 +

0,768); “miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi” diizeyi yiiksek (3,435 + 0,771);

“karlilik” diizeyi orta (3,243 + 1,052); “calisan performansi ve inovasyon” diizeyi

orta (2,954 £+ 0,797); “orgiitsel performans genel” diizeyi orta (3,227 + 0,686); olarak

saptanmistir.

Eadin Calizan Tercihi

L L g (g L
[ R S N N |

Orgiitsel Performans
Genel
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(alisan Performans ve
[novasyon

2054

2,94
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=
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Lad

hliisten Memmuiveti ve

[sletme Verimliligi

3,430

Sekil 4.2. Isletmelerin Kadin Cahsan Tercihi ve Orgiit Performansi Diizeyleri
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Tablo 4.8. Isletmelerin Kadin Calsan Tercihi ve Orgiit Performansi
Diizeylerinin Kadin  Personel Calisma  Siiresine Gore

Ortalamalan
Grup N | Ort | Ss F p Fark
3 Aydan Daha Az 7 13,374 10,662
3- 12 Ay Arasi 26 12,882 10,816
.'F:fgi‘;fahsan 13 Y1l Arast 116 |2,966 | 0,800 | 1,385 |0,240
3- 7 Yil Aras1 86 |2,987 |0,631
7 ve lzerl 22 |2,67510,933
3 Aydan Daha Az 7 (3,600 | 0,683
Miisteri 3- 12 Ay Arasi 26 13,292 (0,623
Memnuniyeti ve 1-3 Y1l Arasi 116 | 3,464 | 0,813 [ 0,375 |0,826
Isletme Verimliligi [3- 7 Y1l Arasi 86 |3,465 | 0,634
7 ve lizeri 22 13,427 11,000
3 Aydan Daha Az 7 12,810 | 0,604
3- 12 Ay Arast 26 [2,910 [ 1,246 42
Karlilik 1-3 Y1l Arasi 116 (3,339 (0,916 [ 3,505 {0,008 [ 3>5
3- 7 Yil Aras1 86 |3,423 |1,027 4>5
7 ve lizeri 22 12,697 11,284
3 Aydan Daha Az 7 13,250 | 0,204
Calisan 3- 12 Ay Arasi 26 12,635 (0,895
Performansi ve 1-3 Y1l Arasi 116 |3,032 | 0,711 | 1,684 (0,154
Inovasyon 3-7 Y1l Arast 86 |2,956 | 0,831
7 ve lizeri 22 (3,057 10,883
3 Aydan Daha Az 7 13,286 |0,393
. 3- 12 Ay Arasi 26 (2,978 (0,703
Orgitsel 1-3 Y1l Arast 116 (3,289 | 0,667 | 1,450 |0,218
Performans Genel
3-7 Y1l Arasi 86 (3,285 10,592
7 ve tizeri 22 13,121 {0,905

Arastirmaya katilan  yoneticilerin  kadin  ¢alisan  tercihi  puanlar
ortalamalarinin kadin personel ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamh

bulunmamuistir (F=1,385; p=0,240>0.05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi
puanlar1 ortalamalarinin kadin personel ¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (F=0,375; p=0,826>0.05).
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Arastirmaya katilan yoneticilerin karlilik puanlart ortalamalarmin kadin
personel calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=3,505;
p=0.008<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-
hoc analizi yapilmistir. Kadin personel ¢aligma siiresi 3- 7 yil arasi olanlarin karlilik
puanlar1 (3,423 + 1,027), kadin personel calisma siiresi 3- 12 ay arasi olanlarin
karlilik puanlarindan (2,910 + 1,246) yiiksek bulunmustur. Kadin personel ¢alisma
sliresi 1-3 y1l arast olanlarin karlilik puanlart (3,339 + 0,916), kadin personel ¢aligma
stiresi 7 ve {izeri olanlarin karlililk puanlarindan (2,697 + 1,284) yiiksek
bulunmustur. Kadin personel calisma siiresi 3-7 yil arast olanlarin karlilik puanlar
(3,423 + 1,027),kadin personel c¢alisma siiresi 7 ve tizeri olanlarin karlilik

puanlarindan (2,697 + 1,284) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlari
ortalamalarinin kadin personel ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamustir (F=1,684; p=0,154>0.05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin  oOrglitsel performans genel puanlar
ortalamalarinin kadin personel ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamustir (F=1,450; p=0,218>0.05).
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Tablo 4.9. Isletmelerin 'Kadln Cahsan Tercihi ve Orgiit Performansi
Diizeylerinin Isletmedeki Kadin Sayisina Gore Ortalamalar

Grup N Ort Ss F p |Fark
1-5 Kisi 214 [ 2,898 0,706
Kadin Calisan Tercihi  |6-10 Kisi 31 |3,082 1,014 13,994 {0,020 | 3>1
10 {istii 11 [3,511 [0,890
Misteri M - |15 Kisi 214 |3,418 (0,762
ustert - Memnuniyetl fo7 o7 31 [3,516 [0,726 |0,232 |0,793
ve Isletme Verimliligi —
10 {istii 11 |3,418 [0,660
1-5 Kisi 214 |3,159 [1,025
Karhlik 6-10Kisi | 31 |3,441 |1,120 | 6,509 |0,002 gz;
10 distii 11 [4,242 [0,701
L Per 1-5 Kisi 214 [2,881 0,756
Galisan Performanst Ve fg7y 31 3339 |0,914 |8,081 [0,000 | 271
Inovasyon — 3>1
10 distii 11 [3,546 [0,534
Oritsel  Pert 1-5 Kisi 214 [ 3,174 0,659 yo1
TZuisc errormans _ . . >
Gonl 6-10 Kisi 31 [3438 0,759 | 4,664 [0,010 | 57
10 iistii 11 3,667 |0,413

Aragtirmaya katilan  yoneticilerin  kadin  ¢alisan  tercihi  puanlar
ortalamalarinin kadin sayis1 degigskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=3,994; p=0.02<0.05). Farkliliklarin kaynaklarn1  belirlemek amaciyla
tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Kadin sayis1 10 iistii olanlarin kadin ¢alisan
tercihi puanlar (3,511 + 0,890), kadin sayist 1-5 kisi olanlarin kadin galisan tercihi
puanlarindan (2,898 + 0,706) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi
puanlar ortalamalarinin kadin sayis1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamhi

bulunmamustir (F=0,232; p=0,793>0.05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin karlilik puanlar1 ortalamalarinin kadin sayis1
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=6,509; p=0.002<0.05). Farkliliklarin
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kaynaklarmi belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Kadin
sayist 10 {stli olanlarin karlilik puanlart (4,242 + 0,701), kadin sayis1 1-5 Kkisi
olanlarin karlilik puanlarindan (3,159 + 1,025) yiiksek bulunmustur. Kadin sayis1 10
istli olanlarin karlilik puanlar1 (4,242 + 0,701), kadin sayis1 6-10 kisi olanlarin
karlilik puanlarindan (3,441 £ 1,120) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlari
ortalamalarinin kadin sayis1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(F=8,081; p=0<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Kadin sayisi1 6-10 kisi olanlarin calisan performansi ve
inovasyon puanlart (3,339 =+ 0,914), kadin sayisi 1-5 kisi olanlarin ¢alisan
performansi ve inovasyon puanlarindan (2,881 + 0,756) yiiksek bulunmustur. Kadin
sayist 10 Ustli olanlarin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlar (3,546 =+
0,534), kadin sayis1 1-5 kisi olanlarin ¢aligsan performansi ve inovasyon puanlarindan

(2,881 £ 0,756) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin  Orglitsel performans genel puanlar
ortalamalarinin kadin sayist degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=4,664; p=0.01<0.05). Farkliliklarin kaynaklarmni belirlemek amaciyla
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Kadin sayisi 6-10 kisi olanlarin orgiitsel
performans genel puanlar1 (3,438 + 0,759), kadin sayis1 1-5 kisi olanlarin orgiitsel
performans genel puanlarindan (3,174 + 0,659) yiiksek bulunmustur. Kadin sayist 10
iistli olanlarin orgiitsel performans genel puanlar (3,667 + 0,413), kadin sayis1 1-5
kisi olanlarin Orgiitsel performans genel puanlarindan (3,174 + 0,659) yiiksek

bulunmustur.

Aragtirmaya  katilan  yoneticilerin  kadin  ¢alisan  tercihi  puanlar
ortalamalarinin erkek sayis1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
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sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel acgidan anlamli

bulunmamistir (F=2,392; p=0,094>0.05).

Tablo 4.10. Isletmelerin Kadin Calsan Tercihi ve Orgiit Performansi
Diizeylerinin Erkek Sayisina Gore Ortalamalar:

Grup N Ort Ss F p
1-5 Kisi 161 (2,894 | 0,675
Kadin Calisan Tercihi 6-10 Kisi 44 12,851 | 0,798 | 2,392 0,094

10 wsti 13 |3,343 | 1,221
1-5Kisi | 161 | 3,357 | 0,742
6-10 Kisi | 44 |3,541 | 0,708 | 2,139 | 0,120
10 wsti 13 | 3,708 | 0,866
1-5Kisi | 161 | 3,201 | 0,947
Karlilik 6-10 Kisi | 44 |3,099 | 1,174 | 1,272 | 0,282
10 Gsti 13 |3,615 | 1,433
1-5Kisi [ 161 | 2,894 | 0,759
6-10 Kisi | 44 |3,085 | 0,948 | 2,236 | 0,109
10 Gsti 13 | 3,308 | 0,969
1-5Kisi | 161 | 3,164 | 0,641
Orgiitsel Performans Genel | 6-10 Kisi | 44 |3,278 | 0,779 | 2,279 | 0,105
10 Gsti 13 | 3,551 | 0,686

Miisteri Memnuniyeti ve
Isletme Verimliligi

Calisan Performansi ve
Inovasyon

Arastirmaya katilan yoneticilerin miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi
puanlar ortalamalarinin erkek sayis1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli
bulunmamuistir (F=2,139; p=0,120>0.05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin karlilik puanlar1 ortalamalarinin erkek sayisi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (F=1,272; p=0,282>0.05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlari
ortalamalarinin erkek sayis1 degiskenine gore anlamhi bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)

sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel acgidan anlamli

bulunmamuistir (F=2,236; p=0,109>0.05).
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Arastirmaya katilan yoneticilerin Orgiitsel performans genel puanlari
ortalamalarinin erkek sayis1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamlhi

bulunmamuistir (F=2,279; p=0,105>0.05).

Tablo 4.11. Isletmelerin Kadin Cahsan Tercihi ve Orgiit Performans
Diizeylerinin Yonetici Egitim diizeyine Gore Ortalamalar:

Grup N Ort Ss F p Fark
Ilké’)gretim 14 3,159 | 1,010
Kadimn Calisan Lise 94 | 2,867 | 0,741
Tercihi Onlisans 50 | 2,826 | 0,677 1,528 10,208
Lisans ve tsti 103 | 3,032 | 0,792
v . Ilké‘)gretim 14 3,543 | 0,809
dsterl Li 94 | 3,296 | 0,786
Memnuniyeti ve (..)Isf_ =0 3,228 0,647 5,188 | 0,002 j z g
Isletme Verimliligi |2-5an8 J J
Lisans ve sti 103 | 3,649 | 0,763
Ilkégretim 14 3,310 | 0,982
Lise 94 3,075 | 1,169 4>2
Karliik Onlisans 50 [ 3033 | 1008 |0 [0017 1453
Lisans ve ustu 103 | 3,489 | 0,923
Cal Ilké‘)gretim 14 3,054 | 0,845 350
aligan Li 4 | 2657 |07 >
Performansi ve Olsle, 20 2'820 8'733 9,137 | 0,000 [4>2
Inovasyon n 15ans ! ! 4>3
Lisans ve tsti 103 | 3,223 | 0,756
Ilké’)gretim 14 3,321 | 0,578
Orgﬁtsel Lise 94 3,028 | 0,718 4>2
Performans Genel |Onlisans 50 | 3,080 | 0,632 8,358 10,000 4>3
Lisans ve tstl 103 | 3,467 | 0,623

Aragtirmaya  katilan  yoneticilerin  kadin  ¢alisan  tercihi  puanlari
ortalamalarinin egitim diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli
bulunmamistir (f=1,528; p=0,208>0.05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi
puanlar1 ortalamalarinin egitim diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova)
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sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(f=5,188; p=0.002<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini  belirlemek amaciyla
tamamlayic1t post-hoc analizi yapilmustir. Egitim diizeyi lisans ve istii olanlarin
miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi puanlar1 (3,649 + 0,763), egitim diizeyi
lise olanlarin miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi puanlarindan (3,296 +
0,786) yiiksek bulunmustur. Egitim diizeyi lisans ve {stli olanlarin miisteri
memnuniyeti ve isletme verimliligi puanlar1 (3,649 + 0,763), egitim diizeyi Onlisans
olanlarin miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi puanlarindan (3,228 + 0,647)

yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin karlilik puanlar1 ortalamalarinin egitim
diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (f=3,455; p=0.017<0.05).
Farkliliklarin  kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi
yaptlmistir. Egitim diizeyi lisans ve istii olanlarin karlilk puanlann (3,489 +
0,923), egitim diizeyi lise olanlarin karlilik puanlarindan (3,075 + 1,169) yiiksek
bulunmustur. Egitim diizeyi lisans ve istli olanlarmm karlilik puanlar (3,489 +
0,923), egitim diizeyi Onlisans olanlarin karlilik puanlarindan (3,033 + 1,008)
yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlari
ortalamalarinin egitim diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f=9,137; p=0<0.05). Farkliliklarin kaynaklarmi belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Egitim diizeyi Onlisans olanlarin ¢alisan performansi ve
inovasyon puanlart (2,930 = 0,707), egitim diizeyi lise olanlarin ¢alisan performansi
ve inovasyon puanlarindan (2,657 + 0,785) yiiksek bulunmustur. Egitim diizeyi
lisans ve {istii olanlarin g¢alisan performansi ve inovasyon puanlar (3,223 +
0,756), egitim diizeyi lise olanlarin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlarindan
(2,657 + 0,785) yiiksek bulunmustur. Egitim diizeyi lisans ve istii olanlarin ¢alisan
performansi ve inovasyon puanlari (3,223 + 0,756), egitim diizeyi Onlisans olanlarin

calisan performansi ve inovasyon puanlarindan (2,930 + 0,707) yiiksek bulunmustur.
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Arastirmaya katilan yoneticilerin  Orglitsel performans genel puanlari
ortalamalarinin egitim diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(f=8,358; p=0<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Egitim diizeyi lisans ve {stii olanlarin Orgiitsel
performans genel puanlar1 (3,467 + 0,623), egitim diizeyi lise olanlarin orgiitsel
performans genel puanlarindan (3,028 + 0,718) yiiksek bulunmustur. Egitim diizeyi
lisans ve istii olanlarin orgiitsel performans genel puanlart (3,467 + 0,623), egitim
diizeyi Onlisans olanlarin Orglitsel performans genel puanlarindan (3,080 + 0,632)

yiiksek bulunmugtur.

Tablo 4.12. Isletmelerin Kadin Calisan Tercihi ve Orgiit Performansi
Diizeylerinin Isletme Hizmet Tiiriine Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p [Fark
Gida 41 12,991 | 0,987
Giyim ve Ev Tekstil 117 [ 2,792 | 0,721

Turizm ve Konaklama 24 (3,279 | 0,823

Kadin Calisan Hediyelik Esya ve
Tercihi Miicevher 35 |3,029 | 0,640 |2,2210,053

Mobilya ve Beyaz Egsya | 19 | 3,130 | 0,456
Insan Saglig1 ve 25 12960 | 0781

Kozmetik
Gida 41 (3,459 | 0,871
Giyim ve Ev Tekstil 117 | 3,340 | 0,776
. Turizm ve Konaklama 24 13,817 | 0,598
Miisteri —
Memnuniyeti ve Hediyelik Esya ve 35 |3,446 | 0,658 |1,755/0,123
Isletme Verimliligi Mijcevher
Mobilya ve Beyaz Egsya | 19 | 3,579 | 0,848
E;i‘;gﬁﬁhgl ve 25 |3,352 | 0,747
Gida 41 (2,854 | 1,428
Giyim ve Ev Tekstil 117 | 3,231 | 1,005
Turizm ve Konaklama 24 13,694 | 0,659 2>1
Hediyelik Esya ve 3>1
Karlihik Mﬁcgvher 3y 35 (3,171 | 0,948 [2453(0,034 < 77
Mobilya ve Beyaz Esya | 19 |3,404 | 1,163 3>2

Insan Saglig1 ve

Kozmetik 25 3,480 | 0,667
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Tablo 4.12. Isletmelerin Kadln Calisan Tercihi ve Orgiit Performansi
Diizeylerinin Isletme Hizmet Tiiriine Gore Ortalamalar

Grup N | Ort Ss F p |Fark

Gida 41 12,921 | 1,239

Giyim ve Ev Tekstil 117 | 2,818 | 0,720

Turizm ve Konaklama 24 (3,323 | 0,564 3>1
Calisan Hedivelik E 3>2
Performansi ve | ove L ESY ve 35 |2.864 | 0,622 |2,868 (0,015 [5> 2
Inovasyon ucevier 6>2

Mobilya ve Beyaz Esya | 19 |3,250 | 0,624 3>4

Insan Saghg: ve 25 [3,190 | 0,560

Kozmetik

Gida 41 |3,128 | 0,988

Giyim ve Ev Tekstil 117 | 3,139 | 0,666

Turizm ve Konaklama 24 13,622 | 0,473
Orgiitsel Hediyelik Esya ve 23
Performans Genel |Miicevher 35 13,183 | 0,543 12,6890,022 g z i

Mobilya ve Beyaz Esya | 19 | 3,425 | 0,600

Insan Saghigi ve 25 (3,330 | 0,409

Kozmetik

Arastirmaya katilan  yoneticilerin  kadin  ¢alisan  tercihi  puanlar
ortalamalarinin  hizmet tiirii degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamh

bulunmamustir (F=2,221; p=0,053>0.05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi
puanlar1 ortalamalarinin hizmet tiiri degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamh

bulunmamuistir (F=1,755; p=0,123>0.05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin karlilik puanlar1 ortalamalariin hizmet tiirti
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=2,453; p=0.034<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Hizmet
tiirii Giyim ve Ev Tekstil olanlarin karlilik puanlart (3,231 + 1,005), hizmet tiirii gida
olanlarin karlilik puanlarindan (2,854 + 1,428) yiiksek bulunmustur. Hizmet
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tirii Turizm ve Konaklama olanlarin karlilik puanlart (3,694 + 0,659), hizmet
tirii gida olanlarm karlilik puanlarindan (2,854 + 1,428) yiiksek bulunmustur.
Hizmet tiirii Insan Saglign ve Kozmetik olanlarm karliik puanlann (3,480 +
0,667), hizmet tiirii gida olanlarin karlilik puanlarindan (2,854 + 1,428) yiiksek
bulunmustur. Hizmet tiirii Turizm ve Konaklama olanlarin karlilik puanlari (3,694 +
0,659), hizmet tiirii Giyim ve Ev Tekstil olanlarin karlilik puanlarindan (3,231 +
1,005) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlari
ortalamalarinin  hizmet tiiri degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=2,868; p=0.015<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Hizmet tiiri Turizm ve Konaklama
olanlarin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlart (3,323 + 0,564), hizmet tiirti
gida olanlarin ¢aligsan performansi ve inovasyon puanlarindan (2,921 + 1,239) yiiksek
bulunmustur. Hizmet tiirii Turizm ve Konaklama olanlarin ¢alisan performansi ve
inovasyon puanlart (3,323 + 0,564), hizmet tiirii Giyim ve Ev Tekstil olanlarin
calisan performansi ve inovasyon puanlarindan (2,818 =+ 0,720) yiiksek
bulunmustur. Hizmet tiirii Mobilya ve Beyaz Esya olanlarin ¢alisan performansi ve
inovasyon puanlari (3,250 + 0,624), hizmet tiirii Giyim ve Ev Tekstil olanlarin
calisgan performansi ve inovasyon puanlarindan (2,818 =+ 0,720) yiiksek
bulunmustur. Hizmet tiirii Insan Saghig1 ve Kozmetik olanlarin ¢alisan performansi
ve inovasyon puanlart (3,190 + 0,560), hizmet tiirii Giyim ve Ev Tekstil olanlarin
calisgan performansi ve inovasyon puanlarindan (2,818 =+ 0,720) yiiksek
bulunmustur. Hizmet tiirii Turizm ve Konaklama olanlarin ¢alisan performansi ve
inovasyon puanlart (3,323 + 0,564), hizmet tiirli Hediyelik Esya ve Miicevher
olanlarin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlarindan (2,864 + 0,622) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin Orgiitsel performans genel puanlar
ortalamalarinin  hizmet tiiri degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)

sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
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(F=2,689; p=0.022<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1  belirlemek amaciyla
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Hizmet tiirii Turizm ve Konaklama
olanlarin orglitsel performans genel puanlar1 (3,622 + 0,473), hizmet tiirii gida
olanlarin Orgiitsel performans genel puanlarindan (3,128 + 0,988) yiiksek
bulunmustur. Hizmet tiirii Turizm ve Konaklama olanlarin 6rgiitsel performans genel
puanlart (3,622 + 0,473), hizmet tiiri Giyim ve Ev Tekstil olanlarin orgiitsel
performans genel puanlarindan (3,139 + 0,666) yiiksek bulunmustur. Hizmet
tirti Turizm ve Konaklama olanlarin orgiitsel performans genel puanlart (3,622 +
0,473),hizmet tiirti Hediyelik Esya ve Miicevher olanlarin orgiitsel performans genel

puanlarindan (3,183 + 0,543) yiiksek bulunmustur.

Tablo 4.13. isletmelerin Kadin Cahsan Tercihi ve Orgiit Performans
Diizeylerinin Isletmedeki Goreve Gore Ortalamalar:

Grup N |Ort | Ss F p |Fark
Genel Midir 48 12,87710,727
Kadin Calisan Genel Miidiir Yrd. 38 [2,885[0,959 jz;
Tercihi 3 ¥sveren 104 13,070 (0,643 (5,937 {0,000 35
Insan Kaynaklar1 Miidiirii | 20 (3,423 (0,823 4>5
Diger 51 |2,5880,722
Genel Miidiir 48 |3,383(0,740
Miisteri Genel Miidiir Yrd. 38 (3,463 (1,134
Memnuniyeti ve Isveren 104 (3,440 0,638 |0,24510,913
Isletme Verimliligi ~[insan Kaynaklart Miidiirii | 20 [3,570]0,536
Diger 51 [3,400(0,815
Genel Miidiir 48 |3,208 (0,964 451
Genel Miidiir Yrd. 38 [3,588(1,234 253
Karlilik Isveren 104 13,164 11,030 (4,239 (0,002 {4 > 3
Insan Kaynaklar1 Miidiirii | 20 |3,867 {0,819 2>5
Diger 51 [2,935(0,975 4>5
Genel Miidiir 48 |3,000(0,815
Genel Miidiir Yrd. 38 (2,882 1,051 4>1
Calisan Performanst 70 00 104 [2,901]0,696 |2,576 |0,038 |* > 2
ve Inovasyon - 4>3
Insan Kaynaklar1 Miidiirii | 20 (3,475 (0,622 4>5
Diger 51 |2,868|0,769
Genel Miidiir 48 |3,21210,712
. Genel Miidiir Yrd. 38 (3,3001,007
8;%2}“1 Performans fsveren 104 [3,192 0,561 |2,200 [0,070
Insan Kaynaklar1 Miidiirii | 20 |3,613|0,394
Diger 51 [3,106 0,656
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Aragtirmaya  katilan  yoOneticilerin  kadin  ¢alisgan  tercihi  puanlart
ortalamalarinin isletmedeki gorevi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=5,937; p=0<0.05). Farkliliklarin kaynaklarimi1 belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Isletmedeki gérevi Insan Kaynaklari Miidiirii olanlarin
kadin ¢alisan tercihi puanlar1 (3,423 + 0,823), isletmedeki gorevi genel miidiir
olanlarin kadin ¢aligan tercihi puanlarindan (2,877 + 0,727) yiiksek
bulunmustur. Isletmedeki gorevi insan Kaynaklar1 Miidiirii olanlarin kadin ¢alisan
tercihi puanlari (3,423 + 0,823), isletmedeki gorev Genel Miidiir Yrd. olanlarin kadin
calisan tercihi puanlarindan (2,885 + 0,959) yiiksek bulunmustur. Isletmedeki gorevi
Isveren olanlarin kadin calisan tercihi puanlar1 (3,070 + 0,643), isletmedeki gorevi
diger olanlarin kadin c¢alisan tercihi puanlarindan (2,588 + 0,722) yiiksek
bulunmustur. Isletmedeki gorevi insan Kaynaklar1 Miidiirii olanlarm kadin ¢alisan
tercihi puanlarn (3,423 + 0,823), isletmedeki gorevi diger olanlarin kadin g¢alisan
tercihi puanlarindan (2,588 + 0,722) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi
puanlar1 ortalamalarinin isletmedeki gorevi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamustir (F=0,245; p=0,913>0.05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin karlilik puanlar1 ortalamalarinin isletmedeki
gorevi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=4,239; p=0.002<0.05).
Farkliliklarin  kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi
yapilmistir. Isletmedeki gorevi insan Kaynaklar1 Miidiirii olanlarin karlilik puanlari
(3,867 £ 0,819), isletmedeki gorevi genel miidiir olanlarin karlilik puanlarindan
(3,208 + 0,964) yiiksek bulunmustur. Isletmedeki gorevi Genel Miidiir Yrd. olanlarin
karlilik puanlar1 (3,588 + 1,234), isletmedeki gorevi Isveren olanlarm karlilik
puanlarindan (3,164 + 1,030) yiiksek bulunmustur. Isletmedeki gorevi Insan
Kaynaklar1 Midiirii olanlarin karlilik puanlart (3,867 + 0,819), isletmedeki gorevi
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Isveren  olanlarin  karliik  puanlarmdan (3,164 +  1,030)  yiiksek
bulunmustur. Isletmedeki gérevi Genel Miidiir Yrd. olanlarin karlilik puanlar (3,588
+ 1,234), isletmedeki gorevi diger olanlarin karlilik puanlarindan (2,935 + 0,975)
yiiksek bulunmustur. isletmedeki gérevi insan Kaynaklar1 Miidiirii olanlarin karlilik
puanlart (3,867 + 0,819), isletmedeki gorevi diger olanlarin karlilik puanlarindan
(2,935 + 0,975) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlari
ortalamalarinin isletmedeki gorevi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(F=2,576; p=0.038<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla
tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Isletmedeki gorevinsan Kaynaklar1 Miidiirii
olanlarin ¢alisan performanst ve inovasyon puanlart (3,475 + 0,622), isletmedeki
gorevi genel miidiir olanlarin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlarindan (3,000
+0,815) yiiksek bulunmustur. isletmedeki gorevi insan Kaynaklar1 Miidiirii olanlarin
caligsan performansi ve inovasyon puanlari (3,475 + 0,622), isletmedeki gorevi Genel
Miidiir Yrd. olanlarin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlarindan (2,882 + 1,051)
yiiksek bulunmustur. Isletmedeki gorevi Insan Kaynaklar1 Miidiirii olanlarin ¢alisan
performanst ve inovasyon puanlart (3,475 + 0,622), isletmedeki gorevi Isveren
olanlarin g¢alisan performansi ve inovasyon puanlarindan (2,901 + 0,696) yiiksek
bulunmustur. Isletmedeki gérevi Insan Kaynaklari Miidiirii olanlarm galisan
performansi ve inovasyon puanlari (3,475 + 0,622),isletmedeki gorevi diger olanlarin

calisan performansi ve inovasyon puanlarindan (2,868 + 0,769) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin Orgiitsel performans genel puanlar
ortalamalarinin isletmedeki gorevi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamh

bulunmamuistir (F=2,200; p=0,070>0.05).
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Tablo 4.14. Tsletmelerin Kadin Calisan Tercihi ve Orgiit Performansi
Diizeylerinin Isletmedeki Personel Sayisina Gore Ortalamalar

Grup N |Ort |Ss F p Fark
5ve Alt1 12712,995 10,671
Kadin Calisan Tercihi 5ile 10 Aras1 |85 (2,8050,727 12,028 (0,134
10 tsti 49 13,035 (1,021
o o 5ve Al 127[3,447 (0,745
Miisteri Memnuniyeti ve Isletme 12515050 C 185 [3,32010,788 [2,159 0,118
Verimliligi -
10 tsti 49 13,604 (0,789
5ve Al 127 13,284 11,017
Karlilik Sile 10 Arast |85 |2,980 0,968 |5,634 0,004 gz g
10 ustii 49 (3,592 (1,177
5ve Alt1 12712,821 10,720
Galisan Performans: ve 5ile 10 Arast |85 |2,909 0,778 |9,388 [0,000 | ~ 2
Inovasyon — 3>2
10 dsti 49 13,378 0,888
5ve Alt1 127 {3,198 10,640
Orgiitsel Performans Genel 5ile 10 Aras1 |85 (3,098 (0,683 (6,528 0,002 g: ;
10 tsti 49 (3,526 (0,730

Aragtirmaya katilan  yoneticilerin  kadin  ¢alisan  tercihi  puanlar
ortalamalarinin isletmedeki personel sayis1 degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamustir (F=2,028; p=0,134>0.05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi
puanlar1 ortalamalarinin isletmedeki personel sayisi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamustir (F=2,159; p=0,118>0.05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin karlilik puanlari ortalamalarinin isletmedeki
personel sayisi degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=5,634;
p=0.004<0.05). Farkliliklarin kaynaklarii belirlemek amaciyla tamamlayic1 post-
hoc analizi yapilmistir. Isletmedeki personel sayisi1 5 ve alt1 olanlarin karlilik puanlar

(3,284 + 1,017), isletmedeki personel sayisi5 ile 10 arasi olanlarin karlilik
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puanlarindan (2,980 + 0,968) yiiksek bulunmustur. Isletmedeki personel sayis1 10
iistli olanlarin karlilik puanlart (3,592 + 1,177), isletmedeki personel sayis1 5 ile 10
arasi olanlarin karlilik puanlarindan (2,980 + 0,968) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlari
ortalamalarinin isletmedeki personel sayisi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (F=9,388; p=0<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini1 belirlemek amaciyla
tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Isletmedeki personel sayis1 10 iistii
olanlarin g¢alisan performansi ve inovasyon puanlar1 (3,378 + 0,888), isletmedeki
personel sayist 5 ve alti olanlarin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlarindan
(2,821 + 0,720) yiiksek bulunmustur. Isletmedeki personel sayisi 10 {istii olanlarin
calisan performansi ve inovasyon puanlart (3,378 + 0,888), isletmedeki personel
sayis1 5 ile 10 arasi olanlarin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlarindan (2,909 +

0,778) yliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin Orgiitsel performans genel puanlar
ortalamalarinin isletmedeki personel sayisi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (F=6,528; p=0.002<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amactyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmustir. Isletmedeki personel sayisi 10
iistli olanlarin oOrgiitsel performans genel puanlart (3,526 + 0,730), isletmedeki
personel sayis1 5 ve alt1 olanlarin orgiitsel performans genel puanlarindan (3,198 +
0,640) yiiksek bulunmustur. isletmedeki personel sayisi 10 iistii olanlarm orgiitsel
performans genel puanlar1 (3,526 £ 0,730), isletmedeki personel sayisi 5 ile 10 arasi
olanlarin Orgiitsel performans genel puanlarindan (3,098 + 0,683) yiiksek

bulunmustur.
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Tablo 4.15. Isletmelerin Kadln Calisan Tercihi ve Orgiit Performansi
Diizeylerinin Isletmenin Yasina Gore Ortalamalar

Grup N Ort Ss F p |Fark
1-5 Y1l Aras1 | 123 | 2,959 |0,794
6-10 Y1l Aras1 | 79 | 3,008 |0,720 1,178 (0,310
10 Yl tsti 59 12,811 |0,774
Miisteri 1-5 Y1l Arast | 123 | 3,488 |0,847
Memnuniyeti ve 6-10 Y1l Aras1 | 79 | 3,382 |0,642 |0,544 (0,581
Isletme Verimliligi |10 Y1l dstii 59 |3,397 [0,767
1-5 Y1l Aras1 | 123 | 3,352 1,025
Karlilik 6-10 Y1l Aras1 | 79 | 3,333 10,974 |4,339 |0,014
10 Y1l usti 59 (2,893 |1,144
1-5 Y1l Aras1 | 123 | 2,870 | 0,757
6-10 Y1l Aras1 | 79 | 3,029 (0,872 [1,297 |0,275
10 Y1l tstii 59 |3,030 (0,771
1-5Y1 Aras1 | 123 | 3,248 |0,715
6-10 Y1l Aras1 | 79 | 3,252 |0,608 | 0,497 |0,609
10 Y1l tsti 59 3,148 |0,725

Kadin Calisan
Tercihi

1>3
2>3

Calisan Performansi
ve Inovasyon

Orgiitsel Performans
Genel

Arastirmaya katilan  yoneticilerin  kadin  ¢alisan  tercihi  puanlar
ortalamalarinin isletmenin yas1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamhi

bulunmamustir (F=1,178; p=0,310>0.05).

Aragtirmaya katilan yoneticilerin miisteri memnuniyeti ve igletme verimliligi
puanlar1 ortalamalarinin isletmenin yasi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamistir (F=0,544; p=0,581>0.05).

Aragtirmaya katilan yoneticilerin karlilik puanlar1 ortalamalariin isletmenin
yast degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmustur (F=4,339; p=0.014<0.05).
Farkliliklarin  kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi

yapilmistir. Isletmenin yas1 1-5 yil aras1 olanlarin karhilik puanlann (3,352 =+
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1,025), isletmenin yas1 10 yil stii olanlarin karlilik puanlarindan (2,893 + 1,144)
yiiksek bulunmustur. Isletmenin yas1 6-10 yil aras1 olanlarm karlilik puanlar1 (3,333
+ 0,974), isletmenin yas1 10 yil iistii olanlarin karlilik puanlarindan (2,893 + 1,144)
yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlari
ortalamalarinin isletmenin yas1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

bulunmamustir (F=1,297; p=0,275>0.05).

Aragtirmaya katilan ydneticilerin orgiitsel performans genel puanlar
ortalamalarinin isletmenin yasi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamustir (F=0,497; p=0,609>0.05).

Tablo 4.16. Isletmelerin Kadin Calisan Tercihi ve C)rgiit Performansi
Diizeylerinin Yonetici Yasina Gore Ortalamalari

Grup N | Ort | Ss F p |Fark
30 Yas ve Alt1 | 109 (2,754 {0,758 po1
Kadin Calisan Tercihi |31-40 Yas 94 (3,030 0,823 |6,158 (0,002 3 z 1

40 Yas tstii 58 (3,146 10,615
30 Yas ve Alt1 | 109 3,468 | 0,839
31-40 Yas 94 (3,409 (0,731 (0,169 0,845
40 Yas uistli 58 |3,417 (0,707
30 Yas ve Alt1 | 109 |3,006 | 1,041
Karlilik 31-40 Yas 94 |3,433 1,054 (4,925 0,008
40 Yas uisti 58 |3,379 (0,996
30 Yas ve Alt1 | 109 (2,890 {0,833
31-40 Yas 94 (3,043 0,795 (0,955 0,386
40 Yas tistii 58 (2,93110,730
30 Yas ve Alt1 | 109 (3,160 | 0,747
31-40 Yas 94 13,293 0,683 (0,974 0,379
40 Yas Ustl 58 (3,246 | 0,558

Miisteri Memnuniyeti
ve Isletme Verimliligi

2>1
3>1

Calisan Performansi
ve Inovasyon

Orgiitsel Performans
Genel
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Aragtirmaya  katilan  yoOneticilerin  kadin  ¢alisgan  tercihi  puanlar
ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=6,158;
p=0.002<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-
hoc analizi yapilmistir. Yas 31-40 yas olanlarin kadin ¢alisan tercihi puanlart (3,030
+ 0,823), yas 30 yas ve alt1 olanlarin kadin ¢alisan tercihi puanlarindan (2,754 +
0,758) yiiksek bulunmustur. 40 yas {iistii olanlarin kadin caligsan tercihi puanlar
(3,146 £ 0,615), yas 30 yas ve alt1 olanlarin kadin calisan tercihi puanlarindan (2,754
+ 0,758) yliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi
puanlar1 ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamustir (F=0,169; p=0,845>0.05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin karlilik puanlart ortalamalarinin  yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=4,925; p=0.008<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarmi belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Yas 31-
40 yas olanlarin karlilik puanlar (3,433 £ 1,054), yas 30 yas ve alt1 olanlarin karlilik
puanlarindan (3,006 + 1,041) yiiksek bulunmustur. Yas 40 yas Ustii olanlarin karlilik
puanlar1 (3,379 + 0,996), yas 30 yas ve alt1 olanlarin karlilik puanlarindan (3,006 +
1,041) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlari
ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (F=0,955;

p=0,386>0.05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin Orgiitsel performans genel puanlari

ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (F=0,974;

p=0,379>0.05).

Tablo 4.17. Isletmelerin Kadin Cahsan Tercihi ve Orgiit Performans
Diizeylerinin Cinsiyete Gore Ortalamalar:

Grup| N Ort Ss t p

o Erkek | 187 | 2,874 | 0,750
Kadin Calisan Tercihi Kadm| 74 | 3.108 0794 -2,238 | 0,026

. L . .....|Erkek| 187 | 3,401 |0,773
Miisteri Memnuniyeti Ve Isletme Verimliligi Kadm| 74 13522 0766 -1,139 | 0,256

Erkek | 187 | 3,257 | 1,030
Karlilik Kadm| 74 | 3.207 | L.110 0,342 | 0,733

. Erkek | 187 | 2,865 |0,751
Calisan Performansi Ve Inovasyon Kadm| 74 | 3.179 0,870 -2,909 | 0,004

. Erkek | 187 | 3,186 |0,679
Orgiitsel Performans Genel Kadm| 74 | 3.329 | 0696 -1,517 | 0,130

Arastirmaya katilan  yoneticilerin  kadin  ¢alisan  tercihi  puanlar
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklihk gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-2,238; p=0,026<0,05).
Kadinlarin kadin ¢alisan tercihi puanlari (x=3,108), erkeklerin kadin calisan tercihi

puanlarindan (x=2,874) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi
puanlart ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (t=-1,139; p=0,256>0,05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin karlilik puanlart ortalamalarinin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agcidan anlaml

bulunmamustir (t=0,342; p=0,733>0,05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlari
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
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arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-2,909; p=0,004<0,05).
Kadinlarin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlari (x=3,179), erkeklerin ¢alisan

performansi ve inovasyon puanlarindan (x=2,865) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin Orgiitsel performans genel puanlari
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine goére anlamli bir farkliik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (t=-1,517; p=0,130>0,05).

Tablo 4.18. Isletmelerin Kadin Calisan Tercihi ve Orgiit Performansi
Diizeylerinin Isletmede Suanda Erkek ve Kadin Cahsan Olma
Durumuna Goére Ortalamalari

Grup | N Ort Ss t p

o Evet 223 | 2,888 (0,772
Kadin Calisan Tercihi Hayr 38 | 3249 [0.679 -2,713 10,007

Miisteri Memnuniyeti Ve Isletme [Evet | 223 | 3,399 |0,757
Verimliligi Hayir 38 3,647 (0,826

Evet | 223 | 3,208 |1,038
Karlilik ! 20 | 1
artit Hayrr | 38 | 3,447 |1,121 ,30010,195

. Evet 223 | 2,952 |0,805
Calisan Performansi ve Inovasyon Hayr 38 | 2.967 0,760 -0,109 10,913

. Evet 223 | 3,202 10,678
Orgiitsel Performans Genel Hayir 38 3371 0721 -1,402 {0,162

-1,843 10,066

Arastirmaya katilan  yoneticilerin  kadin  ¢alisan  tercihi  puanlar
ortalamalarinin igletmede suanda erkek ve kadin ¢alisan degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur (t=-2,713;
p=0,007<0,05). Hayir cevabinin kadin ¢alisan tercihi puanlar1 (x=3,249), evet

cevabinin kadin ¢aligsan tercihi puanlarindan (x=2,888) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi
puanlar1 ortalamalarinin igsletmede suanda bay kadin ¢alisan degiskenine gore anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda
grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (t=-

1,843; p=0,066>0,05).
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Arastirmaya katilan yoneticilerin karlilik puanlart ortalamalarinin isletmede
suanda erkek ve kadin calisan degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (t=-1,300; p=0,195>0,05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alisan performansi ve inovasyon puanlari
ortalamalarinin isletmede suanda erkek ve kadin ¢alisan degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (t=-0,109;

p=0,913>0,05).

Aragtirmaya katilan ydneticilerin orgiitsel performans genel puanlar
ortalamalarinin isletmede suanda erkek ve kadin ¢alisan degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (t=-1,402;

p=0,162>0,05).

Tablo 4.19. Isletmelerin Kadin Cahsan Tercihi ve Orgiit Performans
Diizeylerinin Yoneticinin Medeni Durumuna Gore Ortalamalari

Grup | N Ort Ss t p

o Evli 167 | 3,072 | 0,774

Kadin Calisan Tercihi Bekar 94 | 2706 0703 3,784 | 0,000

Miisteri Memngr%yeti ve Evli 167 |3,406 | 0,735 | 0817 | 0415
Isletme Verimliligi Bekar | 94 | 3,487 | 0,832
Evli 167 | 3,339 | 1,018

Karlilik Bekar o4 3071 | 1.093 1,991 | 0,048
Calisan Performansi ve Evli 167 | 2,969 | 0,774

Inovasyon Bekar | 94 |2,928 | 0,841 0,392 10,695
. Evli 167 | 3,244 | 0,655

Orgiitsel Performans Genel Bekar 94 |3.197 0,739 0,527 | 0,598

Arastirmaya katilan  yoneticilerin  kadin  ¢alisan  tercihi  puanlar
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmustur (t=3,784; p=0,000<0,05).
Evlilerin kadin ¢alisan tercihi puanlar1 (x=3,072), bekarlarin kadin ¢alisan tercihi

puanlarindan (x=2,706) yiiksek bulunmustur.
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Arastirmaya katilan yoneticilerin miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi
puanlart ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (t=-0,817;
p=0,415>0,05).

Arastirmaya katilan yOneticilerin karlilik puanlar1 ortalamalarinin medeni
durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (t=1,991; p=0,048<0,05). Evlilerin karlilik puanlar
(x=3,339), bekarlarin karlilik puanlarindan (x=3,071) yiiksek bulunmustur.
Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alisan performanst ve inovasyon puanlar
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (t=0,392; p=0,695>0,05).

Arastirmaya katilan yoneticilerin Orgiitsel performans genel puanlar
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (t=0,527; p=0,598>0,05).
4.7. lIsletmelerin kadin calisan tercihi ile orgiitsel performans diizeyleri
arasindaki iliski

Tablo 4.20. Isletmelerin Kadin Cahsan Tercihi ile Orgiitsel Performans
Diizeyleri Arasindaki iliski

Kadin Memlrlﬁjr(:?;/eti Calisan Orgiitsel
Calisan ve isletme Karhhk Performans1 Performans
Tercihi Verismliligi ve Inovasyon Genel
Kadin Calisan Tercihi r 1,000
1 1 ihi
’ p | 0000
Miisteri Memnuniyet | I | 0,479** 1,000
ve Isletme Verimliligi | p 0,000 0,000
Karllik r | 0,582** 0,475** 1,000
rhil
? p | 0000 0,000 0,000
gallsan Performansive | I | 0,584** 0,435** 0,522** 1,000
Inovasyon p 0,000 0,000 0,000 0,000
(")rgiitse] Performans r 0,674** 0,819** 0,808** 0,791** 1,000
Genel p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
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Miisteri Memnuniyeti Ve Isletme Verimliligi ile kadin calisan tercihi arasinda
istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.479; p=0,000<0.05). Buna gore

miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi arttik¢a kadin ¢alisan tercihi artmaktadir.

Karlilik ile kadin c¢alisan tercihi arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r=0.582; p=0,000<0.05). Buna gore karlilik arttikga kadin c¢alisan

tercihi artmaktadir.

Karhlik ile miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi arasinda istatistiksel
acidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.475; p=0,000<0.05). Buna gore karlilik

arttikga miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi artmaktadir.

Calisan Performanst ve Inovasyon ile kadin ¢alisan tercihi arasinda
istatistiksel agidan anlaml iliski bulunmustur (r=0.584; p=0,000<0.05). Buna gore

calisan performansi ve inovasyon arttik¢a kadin ¢alisan tercihi artmaktadir.

Calisan Performansi ve Inovasyon ile miisteri memnuniyeti ve isletme
verimliligi arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.435;
p=0,000<0.05). Buna gore calisan performans: ve inovasyon arttikca miisteri

memnuniyeti ve isletme verimliligi artmaktadir.

Calisan Performansi Ve Inovasyon ile karlilik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iliski bulunmustur (r=0.522; p=0,000<0.05). Buna gore calisan performansi

ve inovasyon arttik¢a karlilik artmaktadir.

Orgiitsel Performans Genel ile kadin calisan tercihi arasinda istatistiksel
acidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.674; p=0,000<0.05). Buna gore oOrglitsel

performans genel arttikca kadin ¢alisan tercihi artmaktadir.

Orgiitsel Performans Genel ile miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi
arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.819; p=0,000<0.05).
Buna gore Orglitsel performans genel arttikga miisteri memnuniyeti ve isletme

verimliligi artmaktadir.

Orgiitsel Performans Genel ile karlilik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (r=0.808; p=0,000<0.05). Buna gore orgiitsel performans genel
arttik¢a karlilik artmaktadir.
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Orgiitsel Performans Genel ile calisan performansi ve inovasyon arasinda
istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.791; p=0,000<0.05). Buna goére

orgilitsel performans genel arttikca ¢alisan performansi ve inovasyon artmaktadir.

Tablo 4.21. Kadin Calisan Tercihinin Miisteri Memnuniyeti Ve Isletme
Verimliligi Uzerine Etkisi

o .. Bagimsiz Model 2
Bagimh Degisken Degisken [}] t p F ®) R
Miisteri Sabit 2,022 {12,160 (0,000
Memnuniyeti ve  |Kadin Calisan 77,078 | 0,000 (0,226
Isletme Verimliligi |Tercihi 0,4818,779 10,000

Kadin c¢alisan tercihi ile miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi
arasindaki iliski belirlemek tiizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=77,078; p=0,000<0.05). Miisteri memnuniyeti ve isletme
verimliligi diizeyinin belirleyicisi olarak kadin c¢alisan tercihi degiskenleri ile
iliskisinin ~ (agiklayicilik  giiciiniin) ~ giigli  oldugu  gorilmiistir  (R?*=0,226).
Yoneticilerin kadin ¢alisan tercihi diizeyi miisteri memnuniyeti ve isletme verimliligi

diizeyini arttirmaktadir (3=0,481).

Tablo 4.22. Kadin Cahsan Tercihinin Karlihk Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz

2
Degisken Degisken B t P F Model (p) | R
Sabit 0,002 | 4,292 |0,000
Karlilik 132431 | 0,000 |0,336
arlth %dgﬁfahsan 0,796 |11,508 (0,000 | <" ! !

Kadin calisan tercihi ile karlilik arasindaki iliski belirlemek {izere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli  bulunmustur (F=132,431,
p=0,000<0.05). Karlilik diizeyinin belirleyicisi olarak kadin ¢alisan tercihi
degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin) giliglii oldugu goriilmistiir
(R2=0,336). Y oneticilerin kadin ¢alisan tercihi diizeyi karlilik diizeyini arttirmaktadir
(8=0,796).
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Tablo 4.23. Kadin Calisan Tercihinin Cahsan Performans1 ve inovasyon
Uzerine Etkisi

9 . Bagimsiz Model >
Bagiml Degisken Degisken [}] t p F ®) R
Calisan Sabit 1,172 7,368 10,000
Performansi ve Kadin Cah@an 134,123 | 0,000 (0,339
inovasyon Tercihi 0,606 (11,581 (0,000

Kadin calisan tercihi ile calisan performansi ve inovasyon arasindaki iligki
belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=134,123; p=0,000<0.05). Calisan performansi ve inovasyon diizeyinin
belirleyicisi olarak kadin g¢alisan tercihi degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik
giiciiniin) giiclii oldugu goriilmiistiir (R*=0,339). Yoneticilerin kadin calisan tercihi

diizeyi ¢alisan performansi ve inovasyon diizeyini arttirmaktadir (3=0,606).

Tablo 4.24. Kadin Calisan Tercihinin Orgiitsel Performans Genel Uzerine Etkisi

< <. Bagimsiz ’
Bagimh Degisken Degisken B t p F Model (p) | R
Orgiitsel Sabit 1,459 111,713 {0,000
Performans Genel ?gfgﬁi Calisan | 601 14,670 0,000 215201) 0000 0452

Kadin ¢aligan tercihi ile oOrgiitsel performans genel arasindaki iliski
belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=215,201; p=0,000<0.05). Orgiitsel performans genel diizeyinin belirleyicisi
olarak kadin c¢alisan tercihi degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin) ¢ok
giiclii oldugu goriilmiistiir (R?=0,452). Yéneticilerin kadin ¢alisan tercihi diizeyi

orgiitsel performans genel diizeyini arttirmaktadir (3=0,601).
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Sekil 4.3. Kadin Calstirma Tercihinin Orgiit Performans1 Alt Boyutlari
Uzerinde Etkisine iliskin Sonu¢ Model

Tablo 4.25. Kadin Calisan Tercihinin (")rgiitsel Performans Genel Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz )
Degisken Degisken Bt p|F Model (p) |R
Orgiitsel Sabit 1,459 (11,713 0,000

Performans Genel $:rdc‘irrlﬂ Calisan 0,601 |14.670 0,000 215,201 10,000 0,452

Kadin c¢alisan tercihi 1ile Orgiitsel performans genel arasindaki iligki

belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(F=215,201; p=0,000<0.05). Orgiitsel performans genel diizeyinin belirleyicisi

olarak kadin c¢alisan tercihi degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciiniin) ¢ok

gii¢lii oldugu gorilmiistiir (R°=0,452). Yoneticilerin kadin calisan tercihi diizeyi

orgiitsel performans genel diizeyini arttirmaktadir (3=0,601).
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SONUC VE ONERILER

Artan rekabet sartlar1 ve isletmelerin ydnetim anlayislari Insan kaynaklari
uygulamalarmin daha da onem kazanmasmi saglamistir. Isletmelerin  insan
Kaynaklar1 uygulamalarinin sonucu olarak gérmek istedigi en temel konu ise yapilan
bu uygulamalarin 6rgiit performansina etkisidir. insan kaynaklari uygulamalarmin
merkezinde insan Ogesinin olmasit ve insan kaynaklari planlamasindan insan
kaynaklar1 se¢me siirecine kadar gecen siirede sistematik bir calisma yapilmasi
gerekmektedir. Bu kapsamda 6zellikle Perakende sektdriiniin, ¢alisanlarin miisteriler
ile olan iliskileri gdz oniine alindiginda IKY uygulamalarinin ¢ok &nemli oldugu
goriilmiistiir. Insan kaynaklar1 Uygulamalarinin personel segimi esnasinda cinsiyet
ayrimcilifi sebepleri ortaya konmaya c¢alisilmistir. Bu kapsamda yonetici ve
igverenlerin kadin ¢alisan segme sebeplerinin Orgiitsel performansa finansal ve

finansal olmayan acidan ne 6l¢iide etki ettigi degerlendirilmeye ¢alisilmigtir.

Calismamizda orgiitsel performans isletme agisindan bagimli degisken olup,
orgilitsel performanst etkileyen diger bagimsiz degiskenler sabit olarak
diisiiniilmiistiir. Isletme ve yoneticilere sorulan demografik sorularin ardindan kadin
calisan segme sebepleri incelenmis sonrasinda ise bayan c¢alistirmaya basladiktan
sonraki siire¢ goz Oniinde bulundurularak finansal ve finansal olmayan etkiler
incelenmeye calisilmistir. Anket kapsaminda ITSO’ya bagli 261 isletmeye
ulagilmistir. Yonetici ve igverenlerin ilk dnce kadin personel segme sebepleri ortaya
konulmaya calisilmistir. Bu agidan bakildiginda yonetici ve igverenlerin miisterilerin
erkeklere gore kadin ¢alisanlarin daha fazla ilgi gordiigli, daha diizenli ve disiplinli
calistifi, yapilan is i¢in kas kuvvetine ihtiya¢ duyulmadigi, diger ¢alisanlar1 motive
ettigi ve son olarak is yerinde gayri ciddi hareketleri azalttig1 gibi diisiincelerle kadin

calisan tercih ettigi tahmin edilmektedir.

Anket calismamizda igveren ve yoneticilerin, Orgiitsel performans bagiml
degiskenini kadin g¢alisan tercihlerini hangi acilardan etkiledigi disiincesi
incelenmigtir. Yapilan calisma goz oOniline alindiginda kadin ¢alisanlarin Orgiit
performansini doluluk, satig geliri ve pazar payi, kar, motivasyon, yenilik, miisteri
memnuniyeti, miisteri sadakati son olarak verimlilik agilarindan arttirdig

sOylenebilir.
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Kadin g¢alisanlarin ¢alisma hayatlarinin  ilk ve son yillarinda orgiit
performansini etkileme oraninin diistiigiinii, bayan calisan sayis1 isletme de arttikca
verimliligin arttig1 tahmin edilebilir. Yonetici ve isverenlerin egitim diizeyleri
artiginda bayan calisanlarin orgiitsel performansi daha fazla arttirdigi diistincesi
ortaya koyulabilir. Cilinkii egitim diizeyi artan yoOnetici, igverenin davranig ve
tutumlart olumlu anlamda degisiklik gosterdigi savunulabilir buda kadin g¢alisan

performansini etkiledigi sdylenebilir.

Aragtirmadaki sektorler agisindan degerlendirildiginde diger sektorlerin yani
sira saglik ve kozmetik, turizm ve konaklama, mobilya ve beyaz esya isi yapan
isletmelerde kadin ¢alisanlardan daha fazla verim alindig1 diisiincesi ifade edilebilir.
Bu degerlendirilmeye bakildiginda kadinlarin kendilerini mutlu edecek sektorlerde
calisign durumda orgiitsel performanslarmin arttigi sdylenebilir. Ornegin gida

sektoriinde kadin ¢alisan performansinin 6nemli dl¢lide olmadigr gézlemlenmektedir.

Sonug olarak hayatimizin her alaninda bulunan kadinlarin, is hayatinda ortaya
koydugu degerler soylenmeye ¢alisilmistir. Kadinlar hayatlarinda ortaya koyduklari
cok farkli rolleri bir arada yiirlitmek zorundalardir. Kadinlarin, calismamizda is
hayatinda isletmelere finansal ve finansal olmayan agilardan kattiklar1 aciklanmaya
calistlmistir.  Tahmin edilebilir bazi degerlerin bilimsel olarak agiklanmaya
calisilmasi ve degerlerin bir arada yazili sekilde bulunmasi calismamizin literatiire

olan katkisi1 olarak ifade edilebilir.

Aragtirmamiz sonucunda insan kaynaklari uygulamalar1 var olan isletmelerde
kadin c¢alisandan daha fazla verim alindigi sdylenebilir. Bu kapsamda isletmelerin
insan kaynaklar1 egitimi almasi Onerilebilir. Ayrica kadin calisan tercihinde sektor
farkliliklar1  yonetici ve igveren tarafindan g6z Onilinde bulundurulmaldir.
Isletmelerde kadin calisma siiresi igerisinde isletmelerin kadin calisandan en az
verim alinan yillar ilk ve son yillardir. Bu baglamda isletmenin kadin calisan dan

performans beklentileri bu dogrultuda olabilir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

PERAKENDE SEKTORUNDE KADIN CALISAN SECME
SEBEPLERININ ORGUTSEL PERFORMANSA ETKIiSi

Degerli Yonetici;

Doldurmaniz rica edilen bu anket formu Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Yonetim Organizasyon programinda Dog. Dr.
Orhan ADIGUZEL damismanliginda yiiriitiilen tez ¢alismasinda kullanilmak iizere yiiksek
lisans dgrencisi Mustafa DEMIRALAY tarafindan hazirlannustir. Sizden rica edilen isletme
ismi vermeden anket sorularina cevap vermenizdir. Sizden toplanan veriler akademik
calismalarda kullanilacak ve sektorle ilgili daha fazla bilgi sahibi olmamiz1 saglayacaktir.
Sonuglar ilgililerle paylasilacaktir. Gosterdiginiz ilgiye simdiden tesekkiir ederim.

Dog. Dr. Orhan ADIGUZEL Mustafa DEMIRALAY
SDU {iBF Ogretim Uyesi SDU Sos. Bil. Enst. Yiiksek Lisans Ogrencisi

Yoneticiye ve Isletmeye Yonelik Sorular (A)

1)isletmedeki Géreviniz ve Vasfiniz?

()Genel Miidii ()Genel Miidiir Yrd. ()isveren ()insan Kaynak. Miid () Diger.........

2)Cinsiyetiniz? () Erkek ( ) Kadn
3) Yasimz? ()20 ve altt () 21-30 () 31-40 () 41-50 ()51-60 ()60
ve Ustu

4) Egitim diizeyiniz? () Ilkokul () Ilkégretim () Lise () On lisans ()Lisans ()
Yiiksek lisans

5) Medeni haliniz? () Evli ()Bekar

6) Isletmenizin Personel Sayis1? ()5 ve alt1 ()5 ile 10 aras1 ()10 ile 20 arast ( )20 ile 30
arasi () 30 ve iz.

7)isletmenizde suanda Erkek ve Kadin galisan her ikisi de mevcut mu ? () Evet () Hayir
8)Isletmenizde ne kadar zamandir Kadin Personel ¢alistirtyorsunuz?

()3aydandahaaz ()3-12ayarast ()1-3yilarast () 3-7yilarast () 7 ve iizeri
9)isletmenizin Yas1? () 1-5 yil arast () 6-10 yil arast () 11-20 yil aras1 () 20 y1l ve iizeri
10)isletmenizde perakende satis gorevindeki kadin calisan sayis1 kactir? ..........

11)isletmenizde perakende satis gorevindeki erkek calisan sayisi kagtir? ...........
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12)Isletmeniz Perakende Sektdriiniin Hangi Is Kolunda Hizmet vermektedir.

() Gida () Giyim ve Ev Tekstil () Turizm ve Konaklama ( )Hediyelik Esya ve Miicevher

() Mobilya ve Beyaz Egya () Insan Saglig1 ve Kozmetik
Olcek (D)Hig (2)Katilmiyorum (3)Ne Katiliyorum | (4)Katiiyorum | (5)Kesinlikle
Katilmiyorum Ne Katilmiyorum Katiliyorum
Kadin Cahsan Tercihleri (B)
1. Isyerimde erkek calisanlara gore daha az iicret dedigim igin kadin ¢alisan tercih ediyorum. 12|13 |45
2. Isyerimde Miisterilerimin genellikle kadin olmasindan dolay1 kadin ¢alisan ¢alistirtyorum. 1(2|13 |4]5
3. Miisterilerin erkek caliganlara gore kadin calisanlara daha fazla ilgi gosterdiklerini | 1|2 |3 |4 |5
diisiiniiyorum.
4. Miisterilerimin genellikle erkek olmasindan dolay1 kadin ¢alisan tercih ediyorum. 1123 (4|5
5. Isyerimde kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gore daha diizenli ve disiplinli calistigin 1213|415
diisiiniiyorum.
6. Isyerimde kas kuvvetine ihtiya¢ olmadigindan dolay1 kadin calisan tercih ediyorum. 1123 (4|5
7. Isyerimde miisterilerimden erkeklere gére kadnlarla ilgili daha az sikayet aliyor ve problem | 1|2 |3 |4 |5
yastyorum.
8. Kadin ¢alisanlarin diger ¢alisanlarla erkeklere gore daha iyi anlastigini diisiiniiyorum. 1(2|13 |4]5
9. Kadmlarin erkeklere gore daha az izin kullandigmi ve daha az saglik sorunlaryla | 1|2 |3 |4 |5
karsilastigini diigiiniiyorum
10.Kadm g¢alisanlarin erkeklere gore bireysel performansinin daha yiiksekoldugunu | 12 |3 |4 |5
diisiiniiyorum.
11.Kadm ¢alisanlarin diger ¢alisanlari motive ettigini diigiiniiyorum. 1213|415
12.Kadm ¢alisanlarim igyerime orgiitsel yenilikler saglamigtir. 11213 |45
13.Kadin calisan isyeri atmosferinde gayri ciddi hareketleri azaltir. 1123 4|5

Orgiitsel Performansin Olciilmesi (C)

Not: Asagidaki sorular1 Kadin personel ¢alistirmaya basladiktan sonraki siireci goz

oniinde bulundurarak cevaplayiniz.

1.Magaza Doluluk orani artmistir

2.Satis geliri ve pazar artmustir.

3.Kar1 artmustir.

4.Caliganlarin motivasyonu artmistir.

5.Isgéren devir hizinda azalma olmusur.

6.Isletmemiz yeni iiriinleri piyasaya sunan ilk isletme olmustur.

7.Isletmemizde drgiitsel yenilikler artrmstir.

8.Miisteri Memnuniyeti artmustir.

9.Miisteri sadakati artmistir.

10.Isletmenin verimliligi artmugtir.

11.Isgiicii verimliligi artmustir.

12.Isletmemizde satilan iiriin sayisinda artis olmustur.

N R

NN N NN NN NN N NN
I I I R L B L B S B I B e B
o o o o o g1 o] ;| o1l o] o1 O

W W W W W W W W W wWw w w

Degerli Vaktinizi Ayirip Anketi Cevapladiginiz Icin Tesekkiir Ederim.
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EKk 2. Veri Analizi Lisansh Yazilim Belgesi

VERI ANALIZI YAZILIMI LiSANS BILGILFRi

Viiksek Lisans tezinin istatistik veri analizi SPSS 21 lisanshi vazilumi vardumivla
aragtirmac: Mustafa DEMIRALAY ile birlikte analiz edilmigtir.

SPSS Tiirkive Temsilciligi:
AIMS — ANALITIK BILGI YONETIMI COZUMLERI - www.aims.com.tr

SPSS Lisans Sahibi:
Bilgi Egitim Danigmanlik — Istatistik Coziimleri
Fatih SONTAY
Qsmanaga Mah. Sagiitligesme Cad. No: 536 Altm Caryn D: 72 Kadikéy — Istanbul
www istatistikanaliz com / www._istatistikmerkezi. com
Email : spssdestek@gmail com
Tel 0216 5304560
10533 4210028

Tarih :12.02.2014
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Kisisel Bilgiler

Ad1 ve Soyadi
Dogum Yeri ve Yili
Medeni Hali

Egitim Durumu

Lise Ogrenimi
Lisans Ogrenimi
Lisans Ogretimi

Yiiksek Lisans Ogrenimi

Yabanci Dil ve Diizevi

OZGECMIS

: Mustafa Demiralay
- Isparta, 1988
: Bekar

: Gonen Anadolu Ogretmen Lisesi

: Kocaeli Universitesi/Smif Ogretmenligi

. Anadolu Universitesi / Isletme

: SDU, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme
Ana Bilim Dali (2011- ---)

Ingilizce (Orta Seviye)

Katildigim Sertifika Programlari:

* Bahgesehir Universitesi

* Bahgesehir Universitesi

* Fayda Akademi

* EC Londra Dil Egitimi

* Bahgesehir Universitesi

* Egitisim Kariyer Enstitiisii

* Tiirkiye Izcilik Federasyonu

Is Deneyimi:

-Hiikiimet Siyaset ve Liderlik Okulu (14 Hafta)

-Kiiresel Giig Politikalar1 (4 Hafta)

-Toplant1 Y&netimi, Iletisim, Kriz Yonetimi (4 Giin)

-Ingilizce Dil Egitim Sertifikas1 (10 Hafta)

-Global Liderlik Egitimi (3 Hafta)
-Yasam Koglugu (2 giin)

-Izcilik Liderlik Temel Sertifikasi (2 giin)

1. SDU Senirkent Meslek Yiiksekokulu 2 Y1l Ders Tecriibesi

131



