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TESEKKUR

Yapilan caligmalann bircogunun gevremizdeki kisilerin katkisi ve
destegi ile ortaya ¢iktigina inaniyorum. Bende bu ¢aligmayi hazirlarken gerek
teorik yapinin olusturulmasinda gerek aragtirmada kullanilacak yéntem ve
tekniklerin belirlenmesinde gerekse de sunum agamasinda birgok kigiden
destek aldim. Burada ilkdnce bani tegvik eden ve galismami zamaninda
tamamiamam igin sik sik uyarilarda bulunan Danigman Hoca'm Sayin Dog.
Dr. Aylin Gérgiin BARAN'a yardimlari ve deste§i icin tegekkir ederim. Yine
alti ayhk donemlerde caligmami denetleyerek gdézden kagirilan Snemii
hususlar hakkinda bana &nerilerde bulunan Jari Hocalanm Sayin
Prof.Dr.Gllay ARIKAN ve Dog.Dr. Demet ULUSOY'a tegekkiir ederim.

Bu c¢alismanin kendi igyerinde uygulanmasina izin veren ve her
agamanin gergeklestiriimesinde anlayig gésteren Genel Mudir Sayin F.Nihat
AKYILDIZ' a ve ankete katilarak ¢alismaya katkida bulunan tim Mesa imalat
calisanlarina tegekkr ederim.

Son olarak uzun sdren ¢alismam boyunca bana destek olan ve
tamamlamam igin yardimei olan egim ve gocuklarima da tegekkur borgluyum.
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Bu c¢alisma, organizasyonlarda c¢aliganlarin verimliligini etkileyen
unsurlarin incelenmesi ve buradan hareketle caliganlann verimliligini
etkileyen begeri unsurlann énemini vurgulamak amaciyla hazirflanmigtir.

Organizasyonun bir agik sistem olarak dUsunGldGgu ¢ahigmada
organizasyonu olugturan tim unsurlarin ( fiziksel ve sosyal cgevre,
galiganlarin motivasyonu) etkilesim halinde oldudu, birindeki degisimin
digerini etkiledidi, organizasyonun digsal uyarilar yoluyla da degigebilecegi
g6z 6nine alinmigtir.

Calisma, Fordist ve Post-Fordist (Gretim gekilleri, dedigen isglcl ve
organizasyon yapisi, degisen teknoloji) ve olugmakta olan yeni dlnya
duzeninin kuramsal ¢cergevesi icinde ele alinmigtir.

Caligma sonunda calisanlarin igleriyle ilgili degisiklere katiimlarinin
saglanmasi, ast-Ust iligkilerini ghglendirecek uygulamalarin yapisi, degisen ig
yapilan ve teknoloji dogrultusunda galiganlarin yetigtirimeleri ve galisanlar
arasindaki sosyal ortamin cesitli faaliyetlerle kuvvetlendiriimesi gerektigi
dastnulmastar,

Bunun igin igyeri iginde biz duygusu ve dayanigmay! olusturabilecek
olan girket kulturinGn yaratiimast neri olarak sunulmustur.



il

SUMMARY

This study was prepared to examine the factors affect the employees’
praductivity in organizations and thus, to emphasize the social elements
affect the employees’ productivity.

In the study that the organizations thought like an open sistem, it' s
studied that all of the elements formated the organization (physical and social
conditions, the employees’ motivation) affect each other, on the other hand:;
one' s change affects the other and indeed the organization can be changed
by the external stimulus’.

The study was established in the theoretical frame of the Fordism ,
Post-Fordism (changing production types , manpower, organization structure
and technology) and globalization.

At the and of the study it's suggested obtaining the employees join into
the changes in their works, doing some practise for strengthing the
supervisor relationship, training the employees through the changing work
structure and technology and strengthening the social environment by some
facilities is needed.

Thus, it's offered to form a firm culture to constitute solidarity and the
emotion of our in the office .

T.C. YOKSEKOGRETIM KURULY
BOKUBIANTASYON MERKEZI
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GIRIS

Organizasyonlar teknik ve insani olmak {zere iki alt sistem icermektedir,
etkili bir iglev yapabilmeleri i¢in ise her iki alt sistem dengelenmeli ve buna
gére dizenlenmelidir. Bu anlamda calisanlarin verimlilifi genel olarak
organizasyonlarin amaglarina ulagmasinda énemli bir rol Gstlenmektedir.

Organizasyon bir agik sistem olarak duginGlduglnde batint meydana
getiren parcalann hepsinin Snemli oldugu, birbirleriyle etkilesim iginde
olduklar, birinde meydana gelen bir degisme diger parcalar etkileyebildigi
gibi zaman iginde bltinde de degisiklikler ortaya c¢ikarmaktadir. Bu arada
varh§ini sGrddrmesi igin dig uyaricilara uyum saglamasi, diger bir deyigle
kendi i¢ degisimini de buna uygun olarak sadlamast gerekmektedir.

Degisen ekonomik ve teknolojik sartlar temel amaglan Gretmek ve kar
etmek Gzerine kurulu organizasyonlarda da zaman iginde degisiklikler ortaya
¢ikarmaktadir. Ancak organizasyoniarda bu rekabet sartiar iginde calisanlar
¢coguniukla unutulmakta ya da gézden kagiriimaktadir. Oysa galiganin isteki
verimiiliinde etkili olan unsurlar ayni zamanda organizasyonu olusturan tim
unsurlardir.

Bu baglamda aragtirma, organizasyonda sosyal ve fiziksel sartlar,
formel-informel yapi, ¢alisanlarin yeterlik ve motivasyonlari, bireysel
gereksinimleri ve bunlarn belifeyen unsurlar gibi ¢alisanin  verimliligini
etkileyen konular incelemektedir. Degigsmekte olan Gretim sekilleri, igglc
yapisi, organizasyon yapisi ve yeni diinya dlzeni ise ¢alismanin kuramsal
cercevesini olugturmaktadir.

Bunun icin &zel bir secim yapimadan tesadif olarak segilen bir
igyerinde, organizasyonu olusturan unsuriar hakkinda ¢alisanlarin
goraglerinin alinmasini igeren bir anket uygulanmigtir. Daha sonra ise genel
y6netim politikalari konusunda, igyerinde ilgili kigilerle milakat yapilmistir.



Caligmanin sunulmasi, tim bu unsurlarin tanitilarak agikilanmasi ve séz
konusu igyerindeki ozelliklerin anlatiltarak gerekli yerlerde tablolarla izah
edilmesi olarak ileriemigtir.

lik olarak, isyerinin teknolgjisi, yerlesim dizeni, genel cevre sartlar yani
teknik yapisi hakkinda genel anlamda tanitici bir bilgi verilmistir. Daha sonra
fiziksel gevre gartlan ile ilgili sorular incelenmigtir. Organizasyonlarda fiziksel
gevre sartlaninin (aydinlanma, glrditl, sicaklik gibi) yapilan aragtirmalarla
calisanin performansi ve buradan verimlili§i ile dogrudan ilgili olmad:§i
gdzlenmigse de, bu caligmada verimlilikle az da olsa bir iligki bulunmustur.

Calisanin igteki verimliliinde birincil etken, caliganin hem yeterliligi
(bilgisi; editim dlzeyi, deneyimi, ige ilgisi, ise uygun yetistiriimesi) hem de
calismak istemesi yani motivasyonudur. Bu iki unsur bir arada bulundugunda
verimlilikle bir iligkisi kurulabilmektedir. Aksi durumda, ya gok yetenekli ama
caligmak istemeyen, ya da ¢ok galigmak istiyor ama ise uygun olmayan bir
caligan tipiyle kargilagiimaktadir.

Isyerleri eleman segimlerinde ise uygun teknik ézellikleri gikarip buna
denk dugen eleman tipini gesitli uygulamalaria segmektedirler, segilen kisinin
baslangigta motivasyonu ylksekti, ama daha sonras: caligtigi isyerinin
kosullarina ve kendi beklentilerine uyup uymamasina gére dedismektedir.

Caliganin beklentileri, egitimi, deneyimi, kiltlrel yapisi ( aile, yetigtidi
cevre, din vb.) gibi unsurlarla gekillenmektedir. Beklenti dlzeyleri, hem
calisanin kendi bireysel yasami hem de igcinde yasadigi Ulkenin genel
ekonomik sartlarina bagl olarak degisebilmektedir.

Calisanlarin bagarilan ayni zamanda organizasyonun bigimsel yapisiyla
da yakindan ilgili olmaktadir. lgyerinin yénetim ilkeleri, caligani tarumlama
bigimleri uygulama tarzlarint belirleyici dénemde olmaktadir. Calisanlarin
mecbur oldukiari igin gahstigini ve Ucretle motive olduklarini digtnen bir
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ybnetim ile, galiganin iginin hayatinin dnemli bir kismini olugturan islevinin
farkinda olan ve ona 6nem veren y6netim arasinda uygulamalarda farkiiliklar
olmaktadir. Buna zaman iginde degisen c¢alisan profilini de eklemek
gerekmektedir. '

Organizasyonda karar verme mekanizmalarinin ¢ok katmanh olmasi ya
da olmamasi, galigan kigiye sorumiuluk ve insiyatif kullanma hakkinin verilip
veriimemesi de galigam etkileyen unsurlardir.

Personel politkalanimin tim c¢ahisanlar tarafindan bilinmesi ve
anlasgiimasi, igyerinde hakli ve adil bir uygulamanin olmasi g¢aliganlarin glven
duymalarina neden olmaktadir. Aksi takdirde informel yapida yayilan
haberler caligsanin ig motivasyonunu olumsuz etkileyebilmektedir. Caliganin
vaptidi ise uygun Gcret almast ve kigiler arasi karsilastirmalar icin ig
degerleme ve is performansi de§erlendirme metotiar objektif kurallarin
olugmasina yardim etmektedir.

Calisanlann teknolojik yenilik ya da i$ rotasyonu zenginlestirme, ya da
genigletme yontemleri ile degisen calisma sartlarina uyum saglamas: igin
yetigtiriime programlarn dizenlenmesi, hem isyeri hem de ¢aligan igin uzun
vadede verimliligi arttirict bir unsur oimaktadir.

Organizasyonlarda &nemli bir dider unsur, informel yapidir.
Cahisanlann igyeri iginde anlastiklan arkadaglarinin olmasi olumiu bir etki
yaratmaktadir, aralarinda uyum ve birliktelik olan kigiler daha verimii
galigmakta ve igyerinden memnun olmaktadirtar. Biz duygusu ve dayanisma
iginde olan, organizasyonun kendilerinden ne bekledigini bilip o amag
etrafinda batinlesen galisanlarin is performanslari yiksek olmaktadir. Bunun
icin caliganlarin uyum gdsterecekleri ortak bir isyeri felsefesi kGlturinin var
olmasi ya da gelistiriimesi etkili oimaktadir.



Calisanlarin basarilarinda ast- Ost iligkisi 6nemli bir yer tutmaktadir.
Yénetici konumunda olan kigilerin astlarina tavirian, davranig bicimleri etkili
olmaktadir. Burada vurgulanmasi gereken tek tip bir yonetici bicimi olmasi
degildir. Gunkl yapilan igin niteligi, caliganlarin ortak 6zellikleri y&netici
tavrinin gekillenmesinde dnemlidir. Ancak tekrar vurgulamak gerekirse
degigen ¢aligan tipine uygun olarak yonetici tavri da degismelidir. Ancak bu
tepeden asadi bir degisim olmalidir, ¢linkli sadece 6megin orta kademe
yonetici de egitim yolu ile sadlanan degisme yoneticinin bagdlh oldugu
Gstindn kendine kargi tavrinin aynt kalmasindan dolayi etkili olmamaktadir.

-----

yapmasi igin gerekli sartlan ya da kolayliklari hazirlayan yoneticiler
y6nettikleri grubun bagarili olmasini saglamaktadiriar.

Calisanlarin igyerleri hakkinda olumlu duygularinin da olmasi etkili
olmaktadir. Diger igyerleri ile kiyasladiklarinda fark gdrmeleri igyerlerine
baglanmalarini saglamaktadir.

Genel olarak aragtirma (¢ bélimden olugsmaktadir: Birinci bélimde
aragtirmanin alani ve kapsami iginde, galismanin konusu, amaci, kapsami,
aragtirmada kullanilan veri toplama teknikleri, arastirmanmin hipotezieri
anlatiimaktadir. lkinci bélimde ise, uygulanan anketin sonuglari incelenmekte
ve konu ile ilgili ylizdeleri veren tablolar ve yine bu bélim iginde hipotezierin
denetlenmesi igin ¢ift yonll frekans tablolan olugturulmugtur, Son olarak
sonug ve degerlendirme bdliminde ise, galisma yorumlanirken, beseri
iligkilere 6nem veren uygulamalardan 6mekler verilerek bir degerlendirme
yapilmistir,



BOLUM: I. ARASTIRMANIN ALANI VE KAPSAMI

1.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Aragtirmanin  konusu, teknik yapinin veri olarak alindid
organizasyonda, fiziksel ve sosyal (formel-informel yapi) sartlar, ¢aligsanlarin
yeterlik ve motivasyonu, bireysel gereksinimlerinin calisaniarin verimliligi
tizerindeki etkisinin incelenmesidir.

I. 2. ARASTIRMANIN AMACI

Aragtirma, ¢aliganiarin yaptiklar: igte verimli olmalan igin beseri iligkilere
dayanan unsurlarin dnemini vurgulamak ve sonugta bu yénde uygulama
énerileri gelistirmek amaciyla hazirlanmigtir.

1.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Aragtirma, &rneklem olarak ele alinan Atatirk Mah. Kay: Cad. No:44
adresinde yerlegmig bulunan Mesa Imalat Sanayii ve Ticaret A.S. ‘nde -
aragtirmacinin ilgili igyerinde g¢alisiyor olmasindan dolay: tesadifi olarak
secilmistir- calisaniara uygulanmlstlr.

1.4. KULLANILACAK TEMEL KAVRAMLAR

Organizasyon; formel ve informel yapisini olusturan unsurlarin ve
digsal sartlarin (teknolojinin gelismesi, Ulke dlzeyinde genel ekonomik
durum) etkilesim iginde bulundudu bir agitk sistem olarak ele alinmigtir.
Gahiganlar; organizasyon iginde tam galigsaniar ( mavi ve beyaz yakali) ele
alinmis olmakla beraber sayisal olarak daha fazla olmalari nedeniyle mavi
yakalilar sonuglari daha belirleyici olmustur. Verimlilik; caliganin yeterlik;
egitim, deneyim, yetistiriime ve ige olan ilgisi ve motivasyonunun bir arada
olmas! durumu olarak ele alinmigtir.



1.5. VERi TOPLAMA YOLU VE ARAGLARI

Aragtirma organizasyon ve organizasyonu olusturan unsuriar hakkinda
Ankara'daki cesitli Universitelerde (Gazi Univ., Bilkent Univ., ODTU,
Hacettepe Univ.) yapilan konu ile ilgili kaynak tarama cgaligmas: ile
baglamigtir.

Bu arada aragtirmacinin 02.02.1998-31.12.2000 tarihleri arasinda Mesa
imalat ve San. A.S. ‘nde Personel ve ldari Igler Sorumlusu olarak gérev
yapmasi nedeniyle katilimh gézlem yapitimasi mamk{n olmusgtur. Bu gérev
kapsami iginde; personel ( ise girig-¢cikis iglemleri, ise devamsizlik takibi,
aylik maas bordrolarinin hazirlanmas! vs.) isleri yaninda tageron firmalarin
(personel tagimaciligi ve yemek hazirlama igini Gstlenen) takibi, saglik birimi
ve gevre gibi idari isler bulunmaktadir.

Aragtirmact ODTU Surekli Egitim Merkezi tarafindan 20 Kasim 1999-
20 Subat 2000 tarihleri arasinda ddzenlenmig olan “Insan Kaynaklari
Yénetim Semineri” ne katilmig; Orgit Yénetimi ve Yénetici Anlayisinda
Gelismeler, Orgit ve Insan Kaynaklari Yénetiminde Birey Davramisi ve
Bireysel Farklar; Geligen Yeni Dunya Duzeninde Kamu Orgitleri ve Degigim,
Orgiit ve Insan Kaynaklarn Yénetiminde Grup Davranigi; Liderlik ve Orguit
Yénetimine Etkileri, Zaman Yénetimi; I3 Analizi, Insan Kaynaklari Segme ve
Yerlestirme, Uygulamali Performans Degerlendirme, Gagdas Orgiit, Yonetim
ve Orgut Geligtirme, Is Degerlendirme ve Ucret Yénetimi derslerini almigtir.

Aragtirmacinin PER-YON' (Personel Yéneticileri Demegi) Gn bir Gyesi
olmasi dolayistyla Dernegin iki ayda bir yayimlanan strekli yaymlarini (Per-
yon) izlemek ve dlzenlenen seminerlerin yazili metinlerini incelenmek
suretiyle bu konudaki yeni geligmeleri takip etmek imkani olmustur.



Ayrica Milli Prodiktivite Merkezi (MPM) ‘nin (¢ ayda bir yayimlanan
“Verimlilik® dergisi ve aylik yayimlanan gazetesi takip edilmis, Merkez' in
“Uluslararast Verimlilik Kongreleri” ne ait bildirilerinin toplandi: ciltler
aragtirma yapilan konu dogrultusunda incelenmigtir.

28 $Qubat 2001 tarihinde 82 sorudan olugturulmus anket formu
(Bkz.Ek:1) s6z konusu igyerinin (Mesa Imalat San ve Tic. A. S.) Genel
Madir Gnden izin alinmak suretiyle 6gle tatili esnasinda ¢alisanlara
uygulanmigtir. Uygulamada gruplar halinde yemek salonuna gelen
caliganlarin mola sUrelerini yarim saat uzatmak suretiyle, anketi kendilerinin
doldurmasi sadlanmig, bu arada herhangi bir soru ya da yardim igin nezaret
edilmigtir. Idari personel olarak nitelenen biiro caliganlarina ise, giriste telefon
santraline ait konsol (zerine formlar birakilmig ve Onceden yoGnetim
tarafindan duyurulmas: sebebiyle personelin katilimi saglanmigtir.

Toplam olarak 133 cahganin katildi§i anket sorularinda Istatistiksel
islemlerin yapiimasi icin SPSS 9.0 versiyonu kullanilmig, degerlendirmeler
i¢in gerekli tablolar olugturulmustur.

Organizasyonun y6netim ilkeleri ve Personel Politikalar hakkinda bilgi
almak icin onceden yapilan gériUsmeler sonrasinda bir soru kagidi
olugturularak s6z konusu igyerinin ilgili yetkililerine yetkililere faks ile
gonderilmig, daha sonra 21 Mayis 2001 tarihinde gdriisme yapilarak ilgili
bilgiler toplanmgtir.

1.6. ARASTIRMA ILE iLGILI HIPOTEZLER

Bir agik sistem olarak dUglintlen organizasyonda, organizasyonu
olugturan unsurlarin (formel-informel yapi, personel politikalari, fiziksel
sartlar) (bkz.Tablo1) ¢aliganin verimiiliginde etkisi oldugu dastnilimektedir.

7.0 YUKSEXBCR™™M WUR
DOKUMANTASYOR Mﬁ



Calisanin verimliligi Yeterlik ve Motivasyonun her ikisinin bir arada
olmasi halinde ¢alisanin igteki performans: buna bagli olarak verimliligi
artmaktadir. Organizasyonda, ¢aliganin is performansinin buna bagh olarak
igteki verimliliginin ylksek olmasi, teknoloji unsurunun veri olarak alinmasi
halinde g¢aliganin yeterlik (Bilgi; editim, deneyim, yetistiriime ve ige olan ilgisi
ve motivasyonun (fiziksel, sosyal sartlar ve bireysel gereksinimlerin
etkilesiminin sonucu olugan) bir arada bulunmasina baghdir.

Bireysel Gereksinimler, Motivasyon, Performans ve Verimlilik
Arasindaki iligki:

Teknoloji
Yeterlik
TT— GalisaninistePerformansi ——— Verimlifik
Motivasyon
(Sutermeister 1969:49)

Aragtirmada yukanda belirtilen cergeve iginde test edilmek Uzere
hipotezler su gekilde siralanmaktadir:

1. Organizasyon igindeki fiziksel gevre sartlan ( glrtltt, aydinlama,
dinlenme molalan, sicaklik, havalandirma vb.) galisanlarin verimliligi
(Bilgi; egitim, deneyim, yetigtiriime, igse olan ilgi ve motivasyonun bir
arada bulunmast olarak ele alinmaktadir) Uzerinde dogrudan etkili
olmamaktadir.

2. Organizasyonda caliganlarin aldiklani Gereti yeterli gérmeleri
verimlilikleri (Bilgi;e§itim, deneyim, ystigtiriime, ise olan ilgi ve
motivasyonun bir arada bulunmasi olarak ele alinmaktadir) Gizerinde
etkili olmaktadir.



3. Gahsanlarin kendi igyerlerini digerleri ile karsilagtirmalari ile
edindikleri olumlu izlenim verimlilikleri (Bilgi;egitim, deneyim,
yetistiriime, ise olan ilgi ve motivasyonun bir arada bulunmas: olarak
ele alinmaktadir ) Gzerinde etkili olmaktadir.

4. Organizasyonda ast-Ust iligkilerinin calisana yonelik ( calisania
ilgilenilmesi, bagarilarimin takdir edilmesi, yardimci olunmasi) olmasi
verimlilik (Bilgi; egitim, deneyim, vyetigtirilme, ise olan ilgi ve
motivasyonun bir arada bulunmasi olarak ele alinmaktadir )
Gzerinde etkili olmaktadir.

5. Organizasyonda caliganlarin yaptiklan iglerle ilgili degisiklikler
yapiimak istendijinde katihimlarinin saglanmasi verimlilik (Bilgi;
egitim, deneyim, yetistiriime, ise olan ilgi ve motivasyonun bir arada
bulunmasi olarak ele alinmaktadir ) Gzerinde etkili oimaktadir.
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BOLUM Il : KURAMSAL GERGEVE

Guntmizde yagadidimiz ekonomik degigikliklerin kapitalizmin kendi i¢
celigkilerini yine kendi i¢ dinamikleri ile duzeltme bigimleri olarak
degerlendirildiginde temel bir takim O&zellikleri tespit etmek muimkin
olmaktadir: 1)- Esas amaci kar olan kapitalizm sermaye birikiminin
strdarGimesini  sadlamak igin blGyUmek zorundadir. Buradan; ortaya
cikabilecek toplumsal, politik, jeopolitik ve ekolojik sonuglar ne olursa olsun,
Uretimin geniglemesi ve gergek dederlerin artmasi i¢in bu sonuglara ulagmak
zorundadir. Kriz baylmenin yoklugu olarak tanimianir 2)-BlyUme, hem
iretimde hem de piyasada denetim kapitalizmin varligini strdGrmesi igin
yagsamsal éneme sahiptir. 3)- Kapitalizm, teknolojik ve organizasyonel
bakimdan zorunlu olarak dinamiktir. Bir taraftan rekabetin zorlayici yasalari
altinda yeniliklerle birbirlerini gegmeye caligirken di§er taraftan da denetim
i¢in dinamik bir yap! i¢inde olmasi gereklidir.

Bu temel Ozellikleri strdurebilmek igin; kapasitenin (fabrika binasi,
makinelerin degeri gibi, igglciinin dedersizlesmesi gibi), para degerinin
degersizlegtiriimesi; bir dlzenleme sisteminin  kurumsaliagtiriimasi
araciligiyla kurulacak makro-ekonomik denetim (Keynesgi ekonomik model);
zamansal ve mekansal kaydirma yollar agin birikimle baga ¢tkmanin yollari
olmugtur(Harvey 1997:199-214).

fl. 1. FORDIizM

Fordizm dért diizeyde incelenebilmektedir: 1)- Kitlesel Gretim bigimi
anlaminda bant tipi Gretim teknikleri kullaniimaktadir ve yar becerili isglictne
dayanir 2)- Bayime déngasii hakimdir; Gretkenlik artisi Gcretleri arttirir, bu
kitlesel talep yaratir béylece kar artar, karin artiglan yatinimi tesvik eder ve
en nihayet kutlesel Uretime doénalar (birikim rejimi olarak tanimlanabilir)3)-
Blyuk igletmelerde kontrol ve mlkiyet birbirinden ayrilmigtir (dGzenleme
modeli), merkezi kontrol (Taylorist is bélumii) ve toplu pazarlik sistemi bu
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diizenlemenin g¢iktisidir 4)- Fordizm bir sosyal organizasyon modeli olarak ele
alinabilmektedir (Belek 1999:250 ; Amin 1995:9).

Fordizmin ayirdedici 6zelligi; kitle Gretiminin bant tipi Gretim teknigi ile
yari becerili igglctine bagl olmasidir ancak; ne ekonominin tm koliari ne de
tm isgacl kitle Gretimi yapan Fordist ekonomi igindedir, burada dnemli olan,
bu dénemdeki dinamizmin ana kaynaginin kitle Gretimi olmasidir. Bu
cerceve, standart Gretim mallarinin gekirdek aileler tarafindan tlketilmesi
anlaminda standart tiketim kaliplari, burokratik devlet tarafindan topluma
sunulan standart mal ve hizmeti de icermektedir. Bu ideal tip tanimlama 1950
sonrasinda ABD’de uygulanmistir, ancak Fordizm bir ideal tip olarak her
Olkede ayni bicimde gérilmemektedir, Fordist unsurlardan Fordist olmayan
unsuriara dogru bir siralama iginde géruimektedir (Amin 1995:9-10).

Fordizm, Henry Ford'un Michigan'in Dearborn kentinde kurmug (1914)
oldugu otomobil fabrikasinda yaptigi uygulamalar ile baglamigtir (Harvey
1997:147). Fordizm igglicl ve teknolojinin 6rgitienmesi anlaminda Taylorizm’
den sonraki agamadir. “Bilimsel Yonetimi’ in likeleri” nde toplanmig olan
Taylorizmin O¢ ilkesi vardir. 1)- Isin ek kuglk pargalara ayrilarak
basitlestiriimesi 2)- Yapilan igin planlama ve Uretim dizeylerinin, dider bir
deyigle kol ve kafa iglerinin birbirinden aynimasi 3)- Caligana yapti§ isin
direktifler olarak bildirilmesi. Taylor, zaman ve hareket aragtirmalari ile her igi
icin standart hareket kataloglari hazirlamig, isi yapmak icin en kisa sireyi
tesbit etmistir, bdylece zaman gizelgesi ile g¢alisanin is yapma hizi kontrol
edilebilmektedir(Taylor 1993:30-60).

Taylorizmde igin en kuglk ayrintilarina kadar planianmig oimasina
ragmen calisanlarin makineler arasindaki hareketleri zaman ve verim
distkloglne sebep olmaktadir. Bunun nedeni sabit olan makinelerin
konumilaridir. Fordizm, bu usuli kendilijinden akan ve Uzerinde Uretimin
gerceklestirildidi bant sistemi ile zaman kayiplarini azaltmaya galigmistir.
Bdylece galiganiar kogugturmak yerine hareketli bant sistemi dnlinde iglerini
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yapmiglardir. Zaman ve igglct tasarrufu saglanmigtir. Ancak bu streg iginde
de Gretim ve planiama iglerinin ayriimasi sGrmektedir (Belek 1999:56-61).

Fordun uygulamalannin diger bir ézelligi yeni bir tGr toplumun bly(k
sirketlerin elindeki glcl dogru kullanmast halinde kurulabilecegine duydugu
inanctir. Caligana gunitk sekiz saatlik galigmasi igin bes dolar ddenmesi,
Gretim disiplini sadlamas yaninda buytk sirketlerin piyasaya strdikleri kitie
{iretimi OrOnlerini tiketmek icin yeterli gelir ve bog zaman saglayacakdir
(Harvey 1997.147-149).

Bu Gcret o donemde 6denen Ucretin iki kati kadardir. Ford, ig ve is
diginda yeni moral standartlar geligtirmig, bunlara alti ay sdre ile uyanlar ek
bir Gcretle &dullendirmistir, boylelikle yeni bir Amerikan yagam tarzi
geligtirmeyi hedeflemigtir. Diger bir ama¢ da cahsanlarin makineye tabi
kiinan yagamalarina kargi geligtirdikleri devamsizlik, is degigtirme gibi
soruniari azaltmaktir (Belek 1999:63)

Ancak 1929 bunaliminda ilk 6nce c¢alisanin Gcretlerini arttirarak bu
dustincesini gergeklestirmek istemigse de daha sonra krize yenik dGgmustir.
Kriz esas olarak talebin Uretime oranla yetersizligi bigiminde ¢cikmigtir. 30°lu
yillarin blylk krizini izleyen savag doneminde ise galiganlarin montaj hattina
iligkin direnmeleri strmily, genis Slgekli planlama zorunlu hale gelmeye
baslamistir; Fordist Gretimin gereklerine kargilik verebilecek bir dizenleme
tarz: yaratiimasi gerekmektedir. Devlet yetkilerinin dogru bigimlendiriimesi ve
kullanilmas) 1945’ den sonra sa@lanabilmigtir. Geligmis Glkelerde ekonomik
buyime hizi artmig, hayat standartlari yCkselmis, kriz egilimleri kontrol
altinda tutulmus, kitle demokrasisi korunmus, Ulkeler arasi savag tehlikesi
uzaklagtinimigtir(Harvey 1997:147-152).

1917’ de Sovyet Devrimi' nin olmast ve daha sonra yaganan 1929 krizi
ile hem Avrupa hem de ABD Hukametlerinin talep geligtirici politika ve kamu
yatinmlarinin  6nemini kesfetmeleri ile sosyal refah devleti anlayigi
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sekillenmeye baglamigtir. lkinci Dinya Savagi sonrasinin getirdigi ekonomik
guclukiere Soduk Savag' in “Sovyet Tehdidi” de eklenince Keynes' in
[stihdam Kuram’' ndan hareketle sosyal refah devieti anlayisi Batils
devletlerin ayriimaz pargast olmustur. (Kazgan 2000:213-214)

Sosyal Refah Devleti; vatandaglarin sosyal durumlariyla, refahlariyla
ilgilenen, onlara asgari bir yagama dlizeyi sadlamay! édev bilen devlet olarak
tanimlanmaktadir(Soysal 1993:149). Buradan devietin gtrevieri arasinda;
toplumun temeli olmasi nedeniyle ailenin korunmasi, vatandaglarin egitim ve
Ogrenimlerinin  sadlanmasi, kamu yararinin korunmasi, adaletli {cret
(cahiganlann yaptiklari ige uygun icret ve sosyal yardimlardan yararlanmalar
icin gerekli dnlem almasi), cevre, saglik ve konut haklar, sosyal glvenlik
haklarn, kiltirel ve sanatsal gdrevier sayilabilmektedir.

Devietin yapisi bu dénemde, ekonomik sirecin ve igglclnin
shrekliliginin saglanmasinin temeli durumuna gelmigtir.  Devlet bazi
ekonomik sekidrlere (sadlik, egitim hizmetlerinin UGretilmesi ) dogrudan
katiimigtir. Boylece devietin dlzenleyici, denetleyici, sosyal guvenlikgi
islevieri geniglemistir. Sosyal glvenlik harcamalari, Fordist Uretim ve
genigletilmis yeniden Uretimi kalici kimak Uzere iglev yapmis, béylelikle
isglcinin sdrekliligini glivenceye almistir. Bu arada sendikalar igveren-
calisan iligkilerinde dnemli pazarlik glct elde etmiglerdir. Sosyal refah
devietinin ana O6zellikleri 6zetlendiginde; herkese en az diizeyde gelir
garantisi, sosyal glvenlik hakki ve belli standartiarda sosyal hizmet
sunmaktir. Keynesgi ekonomi politikalarini benimsemis olan bu deviet sekli
béylelikle igglct piyasasini da yonetmigtir (Belek 1999:251-252). Ancak bir
noktada vurgulanmahdir ki devliet mudahalecilifinin bigimleri geligmis
Glkelerde farklliklar goéstermekle birlikte (Harvey 1997:1568) Keynesgi
ekonomi modeli hem istikrarli blyimeyi hem de yikselen bir hayat tarzini
gerceklestirmigtir.
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lkinci Dinya Savag! sonrasinda Fordizm, uluslararasi bir olgu olmustur.
1839' dan d6nce ABD diginda adir gelisen Fordizm, 1840’ dan sonra hem
Avrupa hem de Japonya'da savas seferberliginin bir pargasi olarak glgli bir
bicimde gelismigtir. Savag sonrasi dénemde ya dogrudan (isgal altindaki
bdlgeler) ya da Marshall Plant ve daha sonra Amerikan dodrudan yatirimiar:
aracihdi ile Fordizm saglamlasmig ve yayiimistir (Harvey 1997:159-160).

I1.2. FORDIZMDE YASANAN KRiz

1970'lerin  ortalarina gelindiginde ekonomik blylmede gérilen
yavaslama ve durguniugun yagsanmasi Fordizmde krizi baglatmistir, bunun
temel sebepleri ise gdyle 6zetlenebilir:

Birincisi; verimlilik, Fordizmin teknik ve sosyal sinirhihd: ile (calisanlarin
isin Fordist organizasyonuna direng gdstermesi ve Gretim hattinda yasanan
zorlukiar ) azalmaya baglamistir. Ikinci olarak; kitle Gretiminin ulusal hikiimet
yonetimini zora sokan bir bicimde artarak globallesmesi, (g¢lncli olarak;
sosyal harcamalarin artigi, dérdinca olarak; tiketim kaliplarinin gegitlenme
egiliminin standart ve kitlesel oranda Uretim teknikleri ile kargilanamamig
olmasidir (Amin 1995:10)

Fordist Uretim tarzinda yaptlan igin parcalara ayriimasi zaman israfini
azaltan ve rasyonalize eden ydnin( ortadan kaldirabilmekte ve ters yonde
zaman israfina dayanan bir etki dodurabilmektedir. Bunun nedenlerinden
birisi; yapilan igin basitlegtiriimesinde makinelerdeki (teknolojinin kendi dogal
yapisi) simifliliktan dolayi daha fazla bdlinme saglanamamaktadir, ikincisi;
hareketli bant Uzerinde her galisanin igini zamaninda bitirmesi Grtinin bir
sonraki agamaya ge¢mesi gereklidir, oysa bu gerceklesmemekte ve sistem
icinde desenkronizasyona neden olmaktadir. Diger yandan koordinasyon ve
kontrol faaliyetleri (Fordist igyerleri ¢ok fazla ve iglevi Gretim sGrecinin
gbézlenmesi, Gst dizey yonetime aksakliklar ve caliganlar hakkinda rapor
sunmak olan bir ara yénetim kademesini istihdam etmistir) de maliyst
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artiglarina  sebep olmaktadir. Igin basitlegtirimesi galiganlarda ige
devamsizlik, ige karst isteksizlik, verimsiz ¢alisma, sik is degdistirme, sik
hastalanma geklinde davramslaré sebep olmugtur (Belek 1899:64-65).

BhyOk ekonomik krizlerin 6ncesinde bir, ki yil slren spekulatif
patlamalar géraldiga séylenmektedir (Kazgan 2000:185,186). Bu sirecte
ilkdnce dretim kesimlerinde sermayenin kar haddi dismektedir, yatinmiar
icin fon talebi azalir, bu kez yeni alanlarda (hisse senetleri, déviz piyasalari
gibi) kar elde etme gabalar baslar. Ikinci Dunya Savagi'ndan sonra gelismis
Glkelerde yatinmiann karihi§ spekalatif eylemleri baski altinda tutmustur,
1971 yilinda ise, ddviz piyasalarindaki spekilasyonlar dolar altin bagindan
(lkinci Dunya Savagi'ndan sonra Bretton Woods sistemine bagh Ulkelerin
Merkez bankalan tarafindan dolarin altina dénligebilmesi) kopmus bu sefer
altin Uzerine spekllasyon sGrmig hammadde fiyatlar ¢ok artmigtir. 1973
yilinda ise Petrol ihrag eden Ulkelerin kartellegerek (OPEC) petrot fiyatlarin
arttirmalari krizi hizlandirmigtir (Kazgan 2000:81).

Diger yandan Fordist diizenlemeyi sadlayan deviet yapisi da bunalima
girmigtir. Ucretleri duzenleyen ve sosyal guvenlik sisteminde streklilik
saglayan yapilar igverenler tarafindan ekonomik bunalimin nedeni olarak
gérlimeye baglamistir (Belek 1999:253). Devlet iktidarinin megrulugu, artan
dlctide Fordizmin yararlarini herkese yayabilme ve kitlesel &lgekte yeterli
sadhk, konut ve egitim hizmeti sadlayabilme kapasitesine bagl olmaktadir.
Oysa ki kamu mallarinin saglanabilme kapasitesi, 6zel sektérdeki Gretkenligin
sUrekli artisina baghdir (Harvey 1997:162).

Genel olarak yukanda anlatilanlar Ozetlendiginde; 1965'den 1973'e
kadar olan ddnemde Fordizm ve Keynesciliin kapitalizmin geligkilerini
denetim altinda tutmalarn zorlagmaktadir. Bunun sebebi ise “katilik® ile
aciklanabilmektedir (Harvey 1999:165-166). Yani, Gretim sistemlerine uzun
vadeli ve genig Slgekli sabit sermaye yatirnmi tasarimda esneklidi engelleyen
istikrarll blylme ve de§ismez tUketici piyasalan varsayimiarinda katilik

YORSERBERETIM KURULL

e pOKOMANTASYOR
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gériimektedir. lsglict piyasalarinda, tekelci sektérlerde is sdzlegmelerinde
katilik vardir. Yapiimak istenen degisimler 1868-72 déneminin grev dalgasi
ve ig uyusmazhklarn gibi sorunlari ¢ikarmaktadir. Devletin mesrulugunu
koruyabilmesi igin kamu hizmeti programiari bayimeye devam ettiginden
sonugta, bu Gcla iligki gittikce iglevini kaybetme noktasina gelmigtir.

I.3. POST-FORDIZM

1960 Ii yillarin sonlarindan itibaren ginimiz toplumuna iligkin olarak
sanayi sonrasi kuramlar gelistirildigi gérlimektedir. “Sanayi Sonrasi
Toplumun Yaklagmasi® (1973) baslikli kitabi ile Daniell Bell, “Sureksizlik
Cagdr’” (1969) baghkli kitabi ile Peter Drucker ve “Gelecek Soku” (1970)
baglikh kitabi ile Alvin Toffler genel olarak; sanayi toplumunun daha Gnceki
tarim toplumundan farkllagmasi gibi yeni bir toplum tipinin gelmekte
oldugunu anlatmiglardir. Diger taraftan ekonominin 1973’ de petrol krizi ile
baglayan bir degisiklie ugramas: “sanayi sonrasi” fikrinin canlanmasina
neden olmustur. Bu krizden ¢ikis igin ise Laissez-faire uygulamalarina
dénmek, 1945’ den itibaren afirlik kazanan merkezi planlama ve devlet
midahalesinden vazgeciimesi fikirleri 6éne sirdimeye basglamigtir (Kumar
1999:14).

Yeni toplum tipi icin kullanilan; Hizmet Sinifi Toplumu (Dahrendorf),
Post Endustriyel Dénem (Daniell Bell), Bilgi Toplumu (Giddings), Uglincl
Dalga Toplumu (Toffler), Postmodern Dénem (Etzioni, Habermas), Ne
Antikapitalist ne de Non-Sosyalist Toplum (Drucker) tanimlamalarin ortak
noktalart; bir tarafta kiresellegme (iki-kutuplu diye bilinen ve siyasal farkliliga
dayanmig olan, bir tarafta ABD, diger tarafta (eski) Sovyetier Birligi'nin yer
aldif: bir dizenin degigmesi, genel olarak tek kutuplu dinya anlayisinin
vurgulanmasi), diger tarafta kapitalizmin yeni bir sosyal bicime dogru
evrimsel olarak degigmesidir (Belek 1999:21-22).
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S6z konusu tamimiamalari birbirinden ayiran nokta, ileri strdtkleri tikel
gelismelerden ziyade, bu gelismeleri incelemek igin kullandiklar ¢gercevenin
belirleyici olmasidir. Bunun gibi, enformasyon teknolojisinin geligsmesinin
etkileri, cesitlilik ve ydnetimde ademimerkezilegme tim tanimlamalar iginde
yer almaktadir. Kimi kuramlar (6rn:Enformasyon toplumu kurami) Gretim
glglerini vurguiarken Post-Fordist kuram ise Uretim iligkileri temelinde yeni
degisimleri agiklamaktadir (Kumar 1999:53).

Post-Fordizm olarak tanimlanan model, yukarida bahsedildigi sekli ile
birikim rejimi ve dlUzenleme tarzinda yenilenmeyi ifade etmektedir. Bu
yenilikler bes grupta toplanabilir: 1)- Yeni enformasyon teknolojileri temelinde
Uretim ve igglich organizasyonunda Taylorist uygulamalar (Kitlesel Uretim yok
olmamaktadir, ancak yeni bir yapilanma ve iggliciine duyulan gereksinim
azalmaktadir) 2)- Hizmet sektdrinin yeni teknoloji temelinde endustri haline
gelmesi 3)- Tarimin endastrilegmesi (tarimin ulusal gelire katkisi ve istihdam
ettigi isglcinin azalmasi) ve hizmet sektérinin endistrilesmesi ile artan
sosyal hareketlilik 4)- Uretkenlik ile kitlelerin gelirinin birbirinden ayriimasi
(dustk blyume duzeyi olan bir birikim rejimi) 5)- Bireysellesme ve yagsam
bigimlerinin, Gcretlerle ig arasindaki iligkinin pargalanmasi sosyalizasyonun
enformasyon temelinde gerceklegsmesi ve tuketim egilimlerinin farklilagmasi
temelinde ¢ogullagmasi (Belek 1999:255-256 ; Amin 1995:76).

Standartlagmis mallari ucuza ve kitlesel dlgekte saglama yetenegi
agisindan Fordizm bagarilidir, ancak, talep degisiklik gésterdiginde, yeni
hayat tarzlari, teknolojik yeniliklerin ile mallarin hizla devretmesi durumunda
ortaya yeni bir Gretim ve tiketim &6rintisi olan “esnek uzmaniagma”
cikmistir. Esnek uzmanlasma yeni enformasyon teknolojisine badimhidir,
boylelikle yeni aletler, yeni firsatlara ve yeni gereksinimlere cevap olarak
Oretimde hizla degisiklik yapilmasini mimkin kilmistir. Diger bir deyisle
esnek teknoloji esnek uzmanlagmayi dogurmustur yani calisanin da vasifli ve
esnek oimasini gerektirmektedir (Kumar 1999:60-61).
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Isglici  piyasasi yeniden yapillanma igine girmigtir, piyasa
dalgalanmalariyla, yogunlasan rekabetle, daralan kar marjlari ile kars
karsiya kalan igverenler, sendikalarin zayif dugmesinden ve isglcl
fazlasindan (igsiz kalan ya da eksik istihdam edilen iggilerin olusturdugu)
yararlanarak esnek calisma usullerini ve is s6zlegmelerini kabul ettirmeye
calismuglardir (Harvey 1997 :171).

isglict diizeyinde esneklik dért boyutta incelenebilmektedir: 1)- Sayisal
esneklik; calisenlanin becerilerinin  arttirimasi, is zenginlesmesi, is
genisletmesi, insan kaynagi yénetim tekniklerinin (egitim ve performans
degerlendifme teknikleri, iletisim  programlari, kalite  g¢emberleri)
uygulanmasidir. Boylelikle ydénetici ve galigan dogrudan iligki kurabilmekte ve
sendikal érgitlenme devre digi kalmaktadir. Sayisal esneklik; isglUcinin
sayisinin gerekti§i ya da istenildigi zaman degistirilebiimesine karsiiik
gelmektedir. Avrupa'da ige alma ve isten gikarmalar yasalarla siki bir bigimde
duzenlenmis oldugundan, uygulanabilmesi ancak hukukun gevsetiimesi ve
isverene istihdam hacmini belirlemede serbesti verilmesini gerektirmektedir.
Goruldaga gibi sayisal esneklik is guvenligi ile ilgili olmaktadir. Calisma
strelerindeki esneklik; part-tme ya da yanm gin calismalar gundeme
gelmistir. Ucret esnekligi; uluslararasi rekabet dolayistyla (cretlerin hem
bireysel hem de kurumsal performansa bagl olarak belirlenmesidir. Daha ¢ok
az gelismis Ulkelerde gelismig Glkelerin yatirimlan igindeki isglcine
uygulanabilmektedir. Enformasyon teknolojisi ile rutin igler otomatize
edilebilmektedir, bu durum beyaz yakal meslek gruplarinda degisikliklere yol
acmakta ve teknoloji becerisiz memurlarin yerini almaktadir, buna karsilik
orta ve Ust diizey becerili olanlarin arttigi géruimektedir (Belek 1999:77-97).
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i.4. FORDIZM VE POST-FORDIZMIN KARSILASTIRILMASI

POST-FORDIST URETIM

URETIM SURECI

Benzer mallarin kitlesel capta
aretimi

Tampon gérevi géren buylk mal
stoklari

Uretimin sonunda kalite kontrol

Hatali Gretim stoklar iginde kalir

Hatali parga, wuzun kurulug
slresi ile zaman ve Uretim kaybi

Kaynaklar tarafindan Uretime
karar verilmesi

Maliyetlerin UTcret kontrolQ: ile
dasaralmesi

Cesiti ve kucik miktarlarda
Uretim

Stoksuz ¢aligma

Uretim sureci iginde kalite

kontrol

Hatali Gretim hemen ¢ikarilir

Zaman kaybini isgict esnekligi
ile azaltmak

Talep tarafindan Gretime karar
verilmesi

Yaparak égrenmenin uzun vadeli
planlamaya katilmas:

B. GALISMA

Calisanin tek bir gérev yapmasi

Galigsanin goklu gérevi



is tasanmi 6lgutleri temelinde
6deme

islerde ileri dizeyde

uzmanlasma

isbag! egitimi cok az ya da hig
yok

Dikey ig érgutienmesi

Caliganin iste sorumlulujunun
azaltiimasi

Is glivencesi yok

C. MEKAN

Mekansal igbdlimi

Bélgesel isglct piyasalarinin
tirdeglesmesi

Parcalarin ve taseronlarin dinya
¢apinda aranmasi
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Kigisel 6deme ( pirim sistemi)

Gérev ayriminin kaldiriimasi

Uzun igbasgi egitimi

Yatay is 6rgitlenmesi

Calisanin ortak sorumlulugunun
vurgulanmasi

Cekirdek calisan igin yuUksek,
gegcici dizeyde olan ¢alisan igin
is guvencesi yok kéta galisma
kosullari

Mekansal buttinlesme

Isglicu piyasasinin farkhilagsmasi

Dikey olarak hemen hemen

bltanlesmis firmalarin mekansal
yakinhgi



D. DEVLET

Duzenleme gbrevi var

Katilik

Toplu Pazarhk

Refahin toplumsallagmasi

Uluslar arasi istikrarin ¢ok yanli

analagmalar ile saglanmasi

Merkezilesme

Stbvansiyon uygulamalari var

Gelir ve fiyat politikalan ile
piyasalara dolayli midahale

Uke  ¢apinda
bélgesel politikalar

belirtlenmig

Firmalarca finanse edilen

arastirma-gelistirme

Sanayide yenilikler
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Der

egllasyon/ serbestlestirme
Esneklik

Firma ya da yerel temelde
Pazarlk

Kollektif gereksinimler ve sosyal
glvenligin 6zellegtiriimesi

Uluslar arasi istikrarsizlik; artan
jeopolitik gerilimler

Ademimerkezilesme , bélgeler,
kentler arasi rekabet

Girigimcilik

Piyasalara tedarik politikalar:
araciligi ile dogrudan midahale

Alana bagl bélgesel politikalar

Devletce finanse edilen

arastirma geligtirme

Devletin yaptidi yenilikler

VCRCTIM WURULY
£, YOUSERDERTTIM KBBLL
! DOKUMANTASYOR Heabks




22

E.IDEOLOJI
Tlketim toplum Bireysellesmis tiketim
Modernizm Postmodernizm
Yapisal reform Uyum
Toplumsallagsma Bireyseliesme
( Harvey 1997:202-205)

I.5. YENi DUNYA DUZENI

ABD, 1930’ lu yillarda yasadigi ekonomik krizi 1l. Dinya Savasinin
silah sanayisinden her tariti tuketim- yatinm mali sanayisine ihracat artig
yoluyla verdigi ivme sayesinde atlatmigtir, bu arada yeni teknolojik buluglara
(atom c¢ekirdeginin pargalanmasi, sentetiklerin yapimi, tarimdaki buluslar gibi)
da kaynaklik etmistir (Kazgan 2000:29). Bu gelismeye Avrupa’daki
rejimlerden kagan bilim adamlari da eklenmigtir. ABD ayni zamanda savasg
sonrasi dinyanin dtzenini kuracak yeni dérgttlenmelerde de énclllk etmigtir.
Birlesmis Milletler, IMF, Danya Bankast 1940’ h yiliarda kurulurken gelismis
Glkelerin ortak karar alma mekanizmalar yaratilmistir (s.30). Diger taraftan
da Ingiltere, Fransa, Belgika, Holianda gibi devletlerin sémirgelerini tasfiye
etmelerine ve savagta yenil;{ dusen Almanya, ltalya, Japonya gibi otoriter
devletlerin demokrasiyi siyasal rejim olarak benimsemelerine 6ncllik
etmistir.
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Dolar, Bretton Woods sistemiyle altina dayali (altin/dolar sistemi) tek
anahtar para olarak yilkselmig, dolaysiz yatirimlarla sermayesi ve markalari
tim dinyaya yayilmigtr. Ancak o6nce SSCB, daha sonra Cin ve
Uzakdodu'da, Doju Avrupa’da merkezi plana dayali yénetim sisteminin
sagladi§i basarilar serbest piyasanin gelismesini engelleyen unsurlar
olmustur. Bu dénemde sosyal devlet anlayisi ile SSCB yanlisi olabilecek
faaliyetler sinirlanmistir. Ancak bu iki kutuplu diinya sistemi, SSCB ve Dogu
Bloku ulkelerinde silahlanmaya verilen 6nem yuzinden tlketim mallarinda
goralen kithk, siyasi baskilar ve bu arada da elektronik devriminde geri
kalmalari sebebi ile pargalanmasiyla sona ermistir. Merkezi planh sistemlerin
¢cékmis olmasi piyasa ekonomisini rakipsiz birakmigtir, ancak 21.ylzyila
girilen bu dénemde kuresellesme sireci 6ntndeki en blyldk engel ulus-deviet
olmaktadir (Kazgan 2000:31-32).

Ulus-devlet anlayisina yonelik degisiklikler iki dGzeyde incelenebilir: 1)-
Devletin ekonomideki yetkilerini giderek ulus-tUstl kurumlara devretmesidir.
Bunlar; IMF (Uluslar arasi Para Fonu), OECD (iktisadi Isbirligi ve Kalkinma
Orgaitt), ve GATT (Genel Gumrik Tarifeleri ve Ticaret Antlasmasi, daha
sonra Dinya Ticaret Orgit’ ne déntsmastur (DTO)) 6rgltler gercevesinde
alinan kararlardir. 2)- Yerel yonetimlerin giderek guglendiriimesi, merkezi
devletin olanaklarinin, yetkilerinin ve sorumluluklarinin kendi igindeki alt
birimlere devrediimesidir (Kazgan 2000:34).

Kuresel boyuttaki bu yeniden yapilanmadaki amag; mal, hizmet, her
bicimiyle sermaye igin dinya pazari serbestiesme / &zellestirme yoluyla
kurulurken, yerel yonetimler dogrudan klresel pazaria iliski kuracak, devletin,
ulusal pazar, ulusal sermaye ve iggicine iligkin ekonomik yetkileri en aza
indirilmig olacaktir.

Bu politikalarin kabul ettiriimesi; finansal kriz yagsayan gelismekte olan
Ulkelerin IMF ve Dinya Bankasi’ndan kredi almak istediklerinde ekonomik ve
siyasal yapidaki dedismelere iligkin sartlarin imzatanmasi ile olmaktadir. Om.
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Tarkiye 1999 tarihinde IMF ile stand-by anlagmasini imzalarken MAI (Cok
Tarafli Yatirim Antlagsmast) ‘yi de imzalamigtir. Bu Antlagma ile uluslararasi
tahkim ve 6zellestirme usulleri Anayasa iginde yer almigtir.

BOLUM ill: ARASTIRMANIN UYGULAMA ASAMASI

Anket uygulamasi; Atatirk Mahallesi Kayi Caddesi No:44 Yenikent
adresindeki Mesa Imalat Sanayii ve Ticaret A.S. (Bkz.Ek:2) ‘inde
uygulanmigtir. Mesa imalat; on bes sirket, yedi tesis ve dért istirakten olusan
Mesa sirketler topluludunun bir Gyesidir. 1978 yilinda kuruimustur. Faaliyet
alani ingaat sektorl olan Mesa Sirketler Toplulugunun icinde Mesa Imalat
ise, hammaddesi celik olan cgesitli ingaat kaliplan Uretmektedir. isyeri kendi
icinde; idari bina, kalip fabrikasi ve ¢elik hasir fabrikasi olmak (zere Gg ayr
kompleksten olugmustur.

lI.1. DIYAGRAMIN TANITILMASI

Calisanin igyeri icindeki verimliligini etkileyen temel faktérier diyagram
icinde gosterilmistir, diyagramin incelenmesi i¢cin dikkat edilecek hususlar
sunlardir:

1. Diyagram, ortak merkezli ve her birinin kendi i¢inde b&ltmierinin
olduju dairelerden olugmustur. Boélumlerin diyagram icindeki dairesel
blyUkitkleri onlarin géreli dnemlerinin oldugu anlamina gelmemelidir. Her bir
bélimin énemi, incelenilen her bir organizasyon, organizasyon ig:ihdeki her
bir bélim ve hatta her caligan bireyin kendi gereksinimleri agisindan farkli
olabilmektedir.

2. Her bir dairenin her bir pargasindaki faktérler onu gevreleyen bir
sonraki daha kiglk dairenin bélimlerini etkilemekte ve belirlemektedir.
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3. Her bir daire igindeki béiumlerde bulunan faktédrler, ayni daire
icindeki diger bazi bélimlerdeki faktodrleri cok defa etkiler ve onlardan
etkilenir.

TABLO:1 CALISANIN IS PERFORMANSINI VE VERIMLILIGINT ETKILEYEN TEMEL
FAKTORLER:

4. Her bir daire igindeki bdlumlerde bulunan faktérler, diyagramin
icindeki herhangi bir bdlimdeki faktérleri etkileyebilir.
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5. Diyagram igindeki tim faktdrler, zamanla degisebilmektedirler.
Zamanin énemi &zellikle bireysel gereksinimler ve organizasyonun formel
yapisi Uzerinde olmaktadir.

Sonug olarak diyagram; artan verimliligin teknik faktdrlere (teknolojik
gelisme, hammadde, ig dizeni ve metotlarl)) ve insana bagl faktdrlere
(¢ahsanin igteki performansi) bagh oldugu veya oniar tarafindan belirlendigini
gostermektedir (Sutermeister 1969: 3)

lll.2. ARASTIRMANIN BULGULARI

{I.2.1. ANKETE KATILANLARIN GENEL DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

TABLO:2 CALISANLARIN YASI
Yasmiz
Cevap Gegerli Toplamli
sayisi Yizde Yizde yiizde
Cevap 18-25 arasi 21 15,8 15,9 15,9
26-35 aras1 56 42,1 42,4 58,3
36-45 arasi 46 34,6 34,8 93,2
46 ve yukansi 9 6,8 6,8 100,0
Total 132 99,2 100,0
Cevap Yok 1 8
Toplam 133 100,0

Tablodan géraldagi gibi ankete katilan galisanlarin % 42.1'i 26-35 yas
arasidir, sonra siraslyla 36-45 yas arasi, 18-25 yas arasi ve 46 yas ve
yukarisi gelmektedir.

Mesa imalat iginde calisan bayanlar toplam iginde % 3.8 ‘lik bir oran
icinde yer almaktadir. Anketin uygulandidi tarih itibariyle igyeri icinde; santral
memuru, genel midir sekreteri, proje sekreteri, proje sorumlusu, proje
teknikeri ve muhasebe elemani olmak {zere altt bayan c¢alisan
bulunmaktadir.



TABLO:3 CALISANLARIN MEDENI DURUMU

Medeni Durumunuz
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Cevap Gegetli Toplamli
sayisl Yiizde ylizde ylzde
Valid Bekar 16 12,0 12,0 12,0
Evli 117 88,0 88,0 100,0
:fpla 133 | 1000 | 100,0

Tablodan géralduga gibi, Mesa imalat iginde ankete katilan ¢aliganlarin
% 88’ i evlidir.

TABLO:4 CALISANLARIN COCUK SAYISI

Cocugunuz var mi, kag tane

Cevap Gegerli Toplamli
sayis! Yazde yizde yazde
Cevap Bir 17 12,8 13,7 13,7
ki 40 30,1 32,3 46,0
Uc 30 22,6 24,2 70,2
Dért 10 7,5 8,1 78,2
Yok 27 20,3 21,8 100,0
Toplam 124 | 932 | 1000
Cevap yok 9 6,8

Topiam 133 | 1000

Tablodan géraldagh gibi calisanlarin iginde iki ¢ocuklu olanlar % 30.1
ylzde grubu igindedir, daha sonra % 22.6 ile ¢ gocuk % 12.8 ile de tek
gocuk gelmektedir. Galiganlarin ortalama cocuk sayisi ise 2.9 yani 3’ tur.

Hl. 2.2. TEKNIK FAKTORLER

[k bagta su sdylenmelidir ki, verimlilik sadece insanlarin nasil iyi ve gok
calistigl ile agiklanamaz. $dyle ki, calisma metotlarinin  gelistiriimesiyle
verimlilik % 20 ila %200 duzeyinde artarken, grup organizasyonu ve ast-Ust
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iligkilerinde yapilan iyilestirmelerle %7 ila %15 arasinda verimlilik artig
kaydedildigi géralmastar ( Sutermeister 1969 : 5). Teknik faktérler (Uretim
strecinde adirlikh olarak makine ya da insan unsurunun kullamimasina bagl
olarak) kimi zaman ¢ok belirleyici kimi zaman ise daha az énemli rol
oynayabilir. Teknik faktérier, adam/saat ciktiyi ¢alisanin performans diginda
belirleyen tim unsurlardir. Bunlar; calisanin isi ile ilgili arag-gereci ve
makinesi, hammaddenin kalitesi, igin igleyis duzeni, isin metot ve teknikleri
olan teknolojik geligmelerdir.

Bu grup iginde incelenecek Ggeler; fabrika (buyUklugu, kapasitesi,
kapasitenin kullanilan ylzdesi ); Mesa Imalat 44 dénim arazi Gizerine 3.500
m2 kapali alana kurulmustur. Uriin (yildan yila gelistirilebilen Grintn dizayni,
kalitesi, bu ise igletmedeki arastirma ve geligtirme harcamalari ile ilgilidir);
Mesa imalat' da imal edilen Orinler; tinel kahp, kolon kalibi, perde kalibi,
bukdlebilir perde kaliplari, dégseme kalip sistemleri, is ve ylk iskeleleridir. Bu
Grtnler igyerinin orijinal tasanmlan degildir, ancak zaman iginde
gelistimiglerdir. Urlin kangimi (bazi pargalarin digerlerinden daha verimii
Uretilmesi halinde higbir bireyin verimliligi artmadan, toplam verimlilikte bir
artig gbzlenebilir), fabrika ve ig diizeni (is akisi ve metotian), Makine ve
arag-gereglerin sekli (insan kapasitesi ve sinirlarina en iyi uyum saglamasi
anlaminda); Mesa imalat’ da zaman icinde otomasyona dogru bir gelisme
yapiimaktadir, Uretim siirecinin biitiinlegsme derecesi (hammaddesini
kismen iglenmis olarak ele alan bir fabrika ya da bélimin digerine nazaran
verimi ylUksek olabilecektir, bununla beraber butGnlesmis bir fabrika
dizeninde birbirinden ayrt iki yer arasindaki igleyise nazaran tasima,
siniflama ve yiklemede daha az zaman kaybi olacaktir); Mesa Imalat’ da
Gretimde kullanilan hammadde iglenmis yari islenmig olmak Gzere karigik
bicimdedir , otoritenin kullanimu (otoritenin kullanimi ile genelde adam-saat
basina dretim artmaktadir), Hammadde (kullanilan malzemenin kalitesi ve
stoklarin sOrekli desteklemesi), Dolayli galigan iggilerin yiizdesi (firmada
Uretim metotlarini tasarlayan ve adam-saat bagina Uretimin artmasinda etkili
olan planlamaci, kalite kontrol uzmanlari, endtstri mihendislerinin bulunmasi
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); Mesa Imalat’ da dolayl olarak galiganlarin orani toplamin 1/3’ dir, bilimsel
yonetim (daha iyi planlama ve koordinasyona  verilen &énem ile,
basitlestiriimis metotlar, standardizasyon, zaman ve hareket etludl
calismalari, ¢ép ve defolu Grtnlerin azaltimas: verimlilie énemli katkida
bulunmaktadir, ancak kimi zamanlar bilimsel ydnetimin saglayacad: artan
verimlilik  potansiyeli galisanlarin davranig ve performans: ile
engellenebilmektedir).; Mesa imalat fabrikalari iginde zaman-hareket etudine
gdre olusturulmus bir is béluma vardir.

Diyagramda géraldaga gibi teknolojik gelisme bélimu ile g¢aliganin ig
performansi ve motivasyonu arasinda karsiikh iligki bulunmaktadir. Bu
demektir ki, caliganin isiyle ilgili kullandid1 arag-gere¢ ve malzemelerin iyi
olmasi daha iyi caligmasini saglar, aksi halde isleri zorlagmaktadir.

TABLO:5 CALISANLARIN KULLANDIKLARI ARACLAR

Igyerinizde iginizle ilgili araciarin iginizi yapmak icin yeterli
olduunu diglinlyor musunuz?

Cevap Gegerli Toplam
sayisi | Yhzde | ylzde ylzde
Deger Evet 114 85,7 90,5 90,5
Hayir 12 9,0 9,5 100,0
Toplam 126 94,7 100,0
Cevap yok 7 53
Toplam 133 | 100,0

Yukaridaki tabloda géruldiigi tzere; Mesa Imalat galiganiarina isleri ile
ilgili arag-gereclerin yeterli olup olmadidi soruldugunda % 85.7 oraninda
olumlu cevap verilmistir, buradan caligsanlarin bu konu ile ilgili bir eksiklikleri
olmadidi sonucu gikarilabilir.
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[11.2.3. CALISANIN iSTEKi PERFORMANSI

Caligan kategorisi icine yoneticiler ve idareciler, denetgiler, profesyonel
personel (bilim adami,mihendis gibi), dier beyaz yakali igciler ve mavi
yakall iggiler girmektedir.

Bir fabrikada sadece birkag eleman varsa, performans daha c¢ok
makine, ara¢ ve gereglerin fonksiyonuna bagli olacaktir, bunun yani sira,
fabrikada ¢ok sayida galisan var ise —daha az oranda otomasyon séz
konusuysa- verimlilik ¢aliganlarin ne yaptigina bagh olacaktir. Bununla ilgili
olarak; Mesa imalat calisanlarinin %#’Gnin mavi yakal iggiler grubuna
girdigini sdylenebilir.

Diyagramda caligsanin is performansi yetenek ve motivasyonun bir
sonucu olarak dastnulmektedir. Bu anlamda kisi kendi alaninda dinyanin
en yetenekli insani olmasina ragmen eger motivasyonu yok ise calisma
performans! ile yetenegi arasinda bir iligki kurulamayacaktir veya eger
kisinin ig ile ilgili gerekli yetenegi yok ise yine ¢ok calismak istemesi ile
calisma performansi arasinda bir iligki kurulamayacaktir. Hem yetenek ve
hem de motivasyon c¢alisanin performans: igin gerekli unsurlardir
(Sutermeister 1969:8).

11.2.4. MOTIVASYON

Motivasyon organizasyondaki fiziksel, sosyal sartlardan ve calisanin
bireysel gereksinimlerden etkilenmektedir. Ancak su da belirtiimelidir ki
calisanin isiyle ilgili motivasyonun iyi olmasi halinde is performansi ve isteki
verimliliginin yGksek olacagt sonucu ¢ikariimamalidir. GuUnki calisan kendi
istegi dogrultusunda isi yavaglatabilmektedir (Sutermeister 1969:8-9).

Mesa imalat ¢aliganlarina bu konu ile ilgili sorulan sorularin cevap
dagihmi su sekildedir:



TABLO:6 GCALISANLARI MOTIVASYONU

Isyerinizde daha uzun yillar ¢aligmayi sirdrmek ister misiniz?

Cevap Gegerli Toplamli
sayisl Yizde yizde ytzde
Cevap Evet 112 84,2 84,8 84,8
Hayir 20 15,0 15,2 100,0
Toplam 132 | 992 | 1000
Cevap yok 1 ,8
Toplam 133 | 100,0

Gortlduga gibi ankete cevap veren calisanlarin % 84. 8 i igyerinde
caligmasini surdirmek istemektedir. Bunun nedeni soruldugunda ise cevap

dagilimi su sekildedir:

Tablo:7 CALISMA ORTAMINDAKI FIZIKSEL SARTLAR

Evet ise neden

Cevap Gegerli Toplamls
sayisi Yazde ytizde ylzde
Cevap Galisma ortam| guzel
ve ideal 43 323 55,1 55,1
Cahsmak zorundayim 25 18,8 32,1 87,2
Gavenilir 5 3,8 6,4 93,6
Isini ve arkadaglarini
seviyor 1 8 1,3 94,9
Diger sirketlerle
kiyaslandiginda iyi 2 15 26 97,4
Ek kazang 8 1,3 98,7
Sigortast var 8 1,3 100,0
Toplam 78 58,6 100,0
Cevap yok 55 41,4
Toplam 133 100,0

Tablodan géruldagu gibi ankete cevap veren galisanlarin % 32.3'
calisma ortamini fiziksel ve sosyal anlamda begenmektedir. Buradan
calisanlarin genelde cahsma igin gerekli motivasyona sahip olduklari

stylenebilmektedir.
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lll. 2.4.a)-Yeterlik

Yeterlik, bilgi ve becerinin bir sonucu olarak ele alinmaktadir. Bilgi
sirastyla; tahsil durumu, deneyim, yetigtiriime (training) ve yapilan ise
duyulan ilgi, alaka ile belirlenmektedir. Beceri ise yukarida sayilan unsurlarin
yaninda kisilik ve bireysel yetenek ile agiklanmaktadir(Sutermeister 1969:8).

Belirtilen bu unsurlarla ilgili olarak Mesa imalat’ da uygulanan anket

sonugclari géyledir:

Tablo:8 GALISANLARIN EGITIM DUZEYI

Egitim Diizeyiniz
Cevap Gegerli Toplaml:
say1s1 Yizde Yizde Yiizde
Cevap  lIkokul 69 51,9 51,9 51,9

Ortaokul 17 12,8 12,8 64,7
Lise 40 30,1 30,1 94,7
Universite 6 4,5 45 99,2
Universite sonrast 1 8 8 100,0
Toplam 133 100,0 100,0

Tabloda goéralduga Gzere Mesa Imalat calisanlarinin  baytk bir
¢oguniugu % 51.9 oraninda ilkokul mezunudur. Daha sonra sirasiyla %30.1
ile Lise, % 12.8 ile ortaokul duzeyi gelmektedir, vurgulanmasi gereken diger
bir nokta wniversite egitiminin idari personel grubunda olmasidir. Yapilacak
olan inceleme ig tanimlan ve buna uygun ig profillerinin diger bir deyisle ise
uygun caligan kriterlerinin neler oldugu yapilacak gérigme ile netlesecektir.
Ancak simdiden rahatlikla séylenebilir ki mavi yakali ¢alisanlarin egitim
dlzeyi isgal ettikleri gérevin gereklerine denk diagmemektedir.



Tablo:9 CALISANLARIN DENEYIMI

Kag yildir bu gdrevde calisiyor sunuz?

Cevap Gegerli Toplaml
Sayisi Yizde Yizde yiizde
Cevap 0-1yl 28 21,1 214 21,4
24yl 13 9,8 9.9 313
5-10yl 47 35,3 359 67,2
11 yul ve Osti 43 32,3 328 100,0
Toplam 131 98,5 100,0
Cevap yok 2 L5
Toplam 133 100,0

Tabloda goéruldaga gibi ankete katilan ¢alisaniarin % 35.3'G 5-10 yil

arasinda ¢aligiyor gériimektedir, daha sonra sirasiyla 11 yil ve Gstindn

gelmesi. Mesa imalat ¢aliganlarinin deneyimli oldukiarini séylemek miamkin

olmaktadir.

TABLO: 10 CALISANLARIN YETISTIRILMESI

Burada ¢caliymadan dncede aym igi mi yapiyordunuz?

Cevap Gegerli Toplamls
says1 Yizde yiizde ylzde
Cevap Evet 66 49,6 50,8 50,8
Hayrr 52 39,1 40,0 90,8
Burada dgrendim 12 9,0 9,2 100,0
Toplam 130 97,7 100,0
Cevap yok 3 23
Toplam 133 100,0

Tablodan géraldugu gibi ¢alisanlarin % 49. 6’s1 daha 6nceden bu igi
yaptiklarini belirtmislerdir. isyerinde égrenenierin ve isi bilmeyenlerin toplam

ylzdesi ise, % 48.1’ dir.




Tablo:11 GALISANLARIN ISE ILGIS]

Yaptiginiz igin size uygun oldufunu digiinilyor musunuz?

Cevap Gegerli Toplaml
_r say1st Yizde Yizde yiizde
Cevap Evet 112 84,2 87.5 87.5
Hayir 16 12,0 12,5 100,0
Toplam 128 96,2 100,0
Cevap yok 5 3.8
Toplam 133 100,0

Tablodan gérulduga gibi ankete katilan galisaniarin % 84.2' si yaptikiar
iglerin kendilerine uygun oldudunu dastnmektedirer. Buradan isle ilgili
alakalarinin oldugu séylenebilmektedir.

Genel olarak degerlendirildijinde ise Mesa imalat iginde galiganlarin
egitim y6éninden yaptikiari ige yeterliliklerinin olmadigi séylenebilmektedir.
Bunun yaninda uzun yillar ¢aliganlarin fazla olmasi ve yaptiklar isi
kendilerine uygun gérmeleri verimlilik acisindan olumlu
degerlendirilebilmektedir. Ancak yukarida bahsedildigi gibi yeterlik ve
motivasyon bir arada olduunda g¢aligsanin verimliligi artabiimektedir. Bu
acidan degerlendirildiginde gerekli sartlarin bir tanesi ( yeterlilik iginde
yapilan igin editiminin alinmasi) eksik gérlimektedir. Ayrica igi bilmeden
baglayanlara yénelik olmak Gzere bir egitim programi bulunmamaktadir. Bu

da yeterliligi etkileyen bir unsur olmaktadir,

I11.2.5. FiZIKSEL SARTLAR

Gurdlta, aydinlanma, mizik, dinlenme molalari, havalandirma, sicaklik,
rutubet gibi fiziksel sartlar caliganlarin ig performanslarini etkilemektedir,
ancak su da belirtiimelidirki kéth fiziki sartlar mutlaka is performansini
disurar demek deg“;‘ivldir, iki degisken arasinda dogrudan bir iligki
bulunmamisgtir (Sutermeister 1969:11).
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Bu demek degildir ki, yonetim fiziksel calisma sartlarini gérmezden
gelmeli ve onlari rahat hale getirmemelidir. Eger g¢alisan is sartlarinin
kaginilmaz bir gekilde pis veya kirli oldugunu duginlyorsa ydnetim sartiari
iyilestirmeli, ancak k&étu sartlar zorunlu olarak dugik morale sebep
olmamaktadir. Burada belki bazilari daha iyi sartlarda is arayiginda olacak
ama digerleri yénetimin bunlari dizeltecegini dugtnerek kalacaklardir.

Fiziksel gevredeki sicaklik faktéri hem zihinsel hem de fiziksel agidan
caliganlarin performansini olumsuz etkilemektedir. Sicakligin artmasi ve bu
ortamda kalinan sirenin artmast halinde hata yapmada artis gézlenmektedir.
Soduk ortamin etkisi ise bu kadar etkileyici olmamaktadir. Ancak su da
belirtiimelidir ki sicaklik faktérii bireylere gére dedisen bir ézelliktedir. Bu
ayarlamay! yapmak i¢in calisanlara uygun giysiler temin edilebilmelidir
(Robbins 1998:529). Mesa Imalat’ da fabrika calisanlarina yénelik olmak
Uzere kiglik ve yazlik olmak Uzere kiyafet temini vardir, soguk havalarda da
isteyenlere takviye giyecek (is elbisesi Uzerine yelek gibi) temin edilmektedir.

GUrdita yoguniugunun artmasi, ¢alisanlarin konsantrasyon ve dikkati
toplama yeteneklerinde karismaya neden olmaktadir. Yiksek ses ve
birdenbire ortaya ¢ikan gariltt, caliganin heyecaninin artmasina ve igten
memnuniyetinin azalmasina neden olmaktadir (Robbins 1998:529). Mesa
imalat 'in fabrika béliminde yapilan Uretimin niteliinden 6tarl yiksek
gur{ith bulunmaktadir. Ancak gurtitilye dogrudan maruz kalan ¢alisanlara
kulaklik verilmektedir ve takilmasi zorunlu tutulmaktadir.

Havalandirma c¢alisilan ortamin hava Kkalitesinin iyi olmadig
mekanlarda, c¢alisanlarda bas agrisi, g6z yanmasi, yorgunluk, sinirilik,
depresyon, duslnebilme yetisinde azalma gériimektedir. Calisilan ortamda
sigara igilmesi de sigara icmeyenlerde sinirlilik, yorguniuk ve kizginlik gibi
pasif igici olmaktan kaynaklanan sorunlar ortaya cikarmaktadir (Robbins
1998:530). Mesa Imalat'in fabrika bélimlerinde hammadde olarak geligin
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kullaniimasi; kesilmesi, kaynak yapiimasi esnasinda tozlu bir ortam

bulunmaktadir.

Mesa Imalat’ da fiziksel galisma sartlari hakkinda galisanlara sorulan
sorularin cevaplar su sekildedir:

Tablo: 10 CALISMA ORTAMININ FIZIKSEL GEVRE SARTLARI

Isyerinizde fiziksel ¢evre gartflarinin (aydinlanma, giraltd, 1s1, havalandinma, nem
vs.) uygun oldugunu digimiyor musunuz?

Cevap Gegerli Toplamlh
sayisi Yilzde yazde yuzde
Cevap Evet 68 51,1 51,9 51,9
Hayir 63 474 48,1 100,0
Toplam 131 98,5 100,0
Cevap yok 2 1,5
Toplam 133 100,0

Yukaridaki tablolarda géruldugu gibi Mesa imalat galisanlarinin % 51.
1’i fiziki cevre sartlarindan memnun % 47. 4'0 ise memnun degil. Memnun
olmayanlara hangi kogullarin yetersiz oldugu soruldugunda cevaplayanlarin
tamamina yakin kismi (%98.4), toplam ¢alisaniarin ise % 46. 6'si sirasiyla;
havalandirma, is1 ve gartitd oldugu sdylenmistir. Bélimler itibariyle dagilima
bakildifinda ise sonug séyledir:
TABLO:13 UYGUN OLMAYAN FiZIKSEL CEVRE KOSULLARI

Hangi kogullar uygun deil, belirtiniz. * Isyerinizde cahistigimiz

bolim
t
Hangi kogullar uygun
depgil, belirtiniz. Topla
Havasiz ¢ok duman m
Igyerinizde  Aksesuar 19 19
cahshFimz  Hagyr celik 5 5
bolim Malzeme
hazirlama 12 12
Pano hath 17 17
Boyahane 7 7
Boru imalat 2 2
Toplam 62 62
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Tabloda géruldugu gibi Mesa imalat icinde fiziksel sartlardan memnun
olmayanlar en fazla aksesuar ve pano hattinda gértimektedir .

TABLO:14 CALISMA SAATLERI iCINDE DINLENME MOLALARI

Bu sare yeterli midir?

Cevap Gegerli Toplamll
- sayis! Yazde | ylzde yuzde
Cevap Evet 85 63,9 68,5 68,5
Hayir 39 29,3 31,5 100,0
Toplam 124 | 932 | 1000
Cevap yok 9 6,8

Toplam 133 | 100,0

Mesa imalat fabrika ¢aliganlanna 6gle molas) disinda iki kere mola
verilmektedir. Bunun yeterli olup olmadigi sorusuna % 63. 9 u yeterli
cevabini vermistir.

3.2.6. BIREYSEL GEREKSINIMLER

Calisanlarin kendilerinde farkinda olmadiklar: gesitli tipte ve diizeyde
gereksinimleri vardir. Bunlar fizyolojik, sosyal ve benlik olmak Uzere Ug¢

grupta toplanabilir.

Maslow bunlan gereksinimler hiyerargisi teorisinde bes grupta
toplamistir’: Bu kategoriler: Fizyolojik (aglik, susuzluk, korunma, cinsellik ve
6ébir bedensel gereksinimler) Giivenlik (fiziksel ve psikolojik zararh
etkilerden korunma), Sosyal (ait olma, sefkat, kabul gérme, sosyal destek
olma/gdrme, dostluk), Kendilik Degeri (kendini tanima/saygi, bagimsizlik,
basari, stati, taninma-kabul gérme) Kendini Gergeklegtirme (yapabilecegini

! Bu konu igin, Maslow'un “A Theory of Human Motivation” (Sutermeister 1969:83)’e
bakilabilir.
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yapma, olabilecedini olma, potansiyelini sonuna kadar gelistirme, verileni
degeriendirme)’ dir. Bu galigma iginde fizyolojik ve glvenlik gereksinimleri
fizyolojik baghd: altinda, sosyal sosyal baglidi altinda ve kendilik dederi ve
kendini gergeklestirme ise benlik gereksinimleri bagh@i altinda toplanmisgtir.

111.2.6.1.Fizyolojik Gereksinimler

Fizyolojik gereksinimler gerekli hava, su, yiyecek, barinma ve giyinme
gereksinimlerini igerir. Bu gereksinimler kisi daha sonraki gereksinimlerini
dusinmeye baglamadan en azindan kismen kargilanmalidir. Bu unsuriar
calisma hayatinda isten elde edilecek Ucret ve ig guvenligi olarak karsilik
bulmaktadir. Bir kiginin yeterli yiyecegi, uygun giysileri ve bagini sokacak bir
evi varsa, o kisi ancak sosyal ve benlik gereksinimierine dogru bir egilim
gésterir. Genelde geligmis Ulkelerde fizyolojik gereksinimlerin kargilanmig
oldugu dustntimektedir (Sutermeister 1969:13) Tez caligmasinin yapiididi
dénemde Turkiye'de bir ekonomik kriz yasanmakta idi, Kasim 2000 tarihinde
ve Subat 2001 tarihinde yasanan iki kriz ile ekonomik sorunlar oldukg¢a
glindeme gelmistir. Mesa Imalat da 28 Subat 2001 tarihinde anket
uygulamasinin yapiimig olmasi cevaplayanlarin tercihlerini etkileyebilecegi
dustnulmektedir.

Tekrar motivasyon teorisine dénecek olursak; karstlanmis gereksinimler
davranigi motive edici olmamaktadir. Bununla birlikte daha fazla tcret ve
daha fazla guvenlik sartlarinin otomatik olarak is performansini arttirict bir
nitelik tagiyacagi sdylenememektedir. Ydnetimin bu geleneksel 6dullendirme
tarzi ufak gapta bir motivasyon saglamaktadir, ¢linku igle saglanan geginme
mucadelesi diger unsurlara yardim eftigi gibi onlar tarafindan da
desteklenmektedir.

Diger taraftan Gcretin artmasi ve daha fazla is glvencesinin galisanin
performansini arttirmayacagi da sdylenememektedir. Daha yiliksek Ucret
galisani benlik gereksinimler (statl ve taninma gibi) dizeyine tagimaktadir.
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Bu noktada eger calisana yeterli Ucret o6denmesi ve ig glivencesi
saglanmasi ile fizyolojik gereksinimleri karsilanmigsa, bu sefer galisanin
performansini arttirmak igin motive ederken daha ¢ok sosyal ve benlik
gereksinimler Gizerine odaklanmalidir.

TABLO:15 GALISANLARIN UCRETLERI

Isyerinizden aldiginiz ticret gegiminizi kargilamaya yetiyor mu?

Cevap Gegerli Toplamli
_ saysl Yuzde yuzde yuzde

Cevap Evet 18 13,5 13,6 13,6
Zar zor geginiyorum 80 60,2 60,6 74,2
Yetigmiyor 34 25,6 25,8 100,0
Toplam 132 99,2 100,0

Cevap yok 1 8

Toplam 133 100,0

Tablodan géruldaga gibi ¢alisanlarin zar zor geginiyorum diyenler % 60. 2 ,
gecinemiyorum diyenler ise % 25. 6 oranindadir. Buradan galiganlarin
gogunlugunu fiziksel gereksinimleri motive ettigi séylenebilir.

TABLO:16 CALISANLARIN SOSYAL GUVENCESI

Isyerinizde Sosyal Guvenlik ddemesi olmasayd! yine de burada ¢aligir

miydiniz?
Cevap Gegerli Toplamli
sayis! Ylzde Ylizde y(zde
Cevap Evet 40 30,1 32,3 323
Hayir 84 63,2 67,7 100,0
Toplam 124 932 | 1000
Cevap yok 9 6,8
Toplam 133 | 100,0

Tablodan gérulduga gibi cahisanlarin % 63. 2' si is yasaminda
gelecekteki gvenlik unsurunu belirleyici bulmaktadir,

16, YORSE' UM KURULY

pOKUMANTASYOH MEnE
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111.2.6.2. Sosyal Gereksinimler

Sadece diger insanlarla; caligma arkadaslan, denetgiler veya is
disindaki arkadaglarla temas edilerek kargilanabilir. Sosyal gereksinimier
ayni zamanda arkadaglik gibi, grupla taninma, takim ¢aligmasi, bagkalarina
yardim ve bagkalarindan yardim almayi da igerir.

Toplam:17 CALISANLARIN YARDIMLASMAS!

Caligma saatleri iginde igle ilgili konularda arkadaslariniza yardim eder misiniz?

Cevap Gegerli Toplamli
sayist Yizde Yuzde ylizde
Cevap Herzaman 69 51,9 53,9 53,9
Zaman zaman 57 429 445 98,4
Yardimet olmam 2 1,5 1,6 100,0
Toplam 128 96,2 100,0
Cevap yok 5 3,8
Toplam 133 100,0

Tablodan géraldiga gibi ankete katilan ¢aligsanlarin % 51.9'u herzaman
arkadaslarina yardim ettigini belirtmistir, zaman zaman sikkini isaretliyenierin
de % 42.9 oldugu g6z 6nine alinirsa buradan g¢alisanlarin birbirleriyle bu
konuda iletigimlerinin iyi oldugu sdylenebilmektedir.

TABLO:18 CALISANLARIN ARKADASLARINDAN YARDIM ALMASI

Arkadaglannizdan yardim alir misiniz?

Cevap Gegerli Toplamlt
sayis! Ylzde ylzde ylzde
Cevap Herzaman 39 29,3 31,0 31,0
Zaman zaman 81 60,9 64,3 95,2
Higbirzaman 6 45 4,8 100,0
Toplam 126 94,7 100,0
Cevap yok 7 53
Toplam 133 100,0
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- M ee

Tablolardan gériildaga gibi, cok fazla olmasa da ¢aliganlar birbirlerine
genellikle yardimct olmaktadiriar.

111.2.6.3. Benlik Gereksinimleri

Bireyin kendi hakkinda degerlendirme yapmasi ve bilgi, basar,
rekabet, bagimsizlik, 6z-saygi, bagkalarinin kendisine olan saygisi, stati ve
taninma gereksinimleri ile tammlanir. Bagkalar tarafindan gésterilen saygiyi
yeniden elde etme ihtiyaci higbir zaman bitmemektedir. Diger bir deyisle eder
bugin benlik gereksinimler karsilanmig ise yarin ve sonraki ginierde de bu
gereksinim devam edecektir Bu anlamda, benlik ihtiyacinin diger
gereksinimlerden (fizyolojik ve sosyal) farki; kargilandi§i zaman yine de
motive edici olmasidir. Bu &zelli§i ile, daha iyi ig performansi igin galisani
motive etmekte en iyi seg¢imin benlik gereksinimler oldugu gértimektedir.

Baz: gereksinimler birden fazla tipe girebilmektedir. Orn: alinan Gcret ile
yiyecek , giyecek satin alinmasi ile hem fizyolojik gereksinimler hem de statu
ve taninma ihtiyacini kargilanmaktadir. Barinma anlaminda bir ev ile ylksek
sinif bir mahallede iyi dégenmis bir ev arasindaki fark gibi.

Benlik gereksinimler genellikle egitim dlzeyi yUksek , beyaz yakal ve
profesyonel dizeyde caliganlar i¢in daha fazla o6nem tasimaktadir
(Sutermeister 1969:15).

111.2.6.A)-BIREYSEL GEREKSINIMLERI ETKILEYEN FAKTORLER

111.2.6.A.1.is ve ig digi Faaliyetler:

Kimi caliganlar sosyal ya da benlik gereksinimierini is veya is digindaki
faaliyetlerle karsilamaktadirlar. Bu sendika veya dini bir kurulus olabilir veya
hobileriyle ilgili bir kultip olabilmektedir. isyerinde bu gruplarin gereksinimlerin
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giderilmesi ve is performans! arasinda ¢ok dustk bir iligkisi olabilmektedir.
isverenin bu tur galiganlarin ilgilerini ige gekmek suretiyle sosyal ve benlik
gereksinimlerinin iste karsilanmasini sadlamasi galigsanlarin performanstari
Uzerinde olumlu etki yapabilecektir.

isyerinde para ve ig gulvenlidinin fizyolojik gereksinimlere kargihk
oimasina ragmen kendini ifade etmede &nemli olan sosyal iligkiler de is
ortaminda karsgilanabilmektedir (Sutermeister 1969:17)

Genellegtirme yapilmamakia beraber, aragtirma bulgulari, ¢alisanlarda
bireysel ilgi odaginin ¢alisma yagsamindan ¢ok 6zel hayata yénelik oldugunu,
ancak bunun galigma yasami disindaki ugras alternatiflerin zenginliginden
degil, calisma yasaminin 6zellikle de igyerlerinin beklentileri kargilamadaki
yetersizliginden kaynaklandidint ortaya koymaktadir. Calisma yasami ve 6zel
yasam birbirini tamamlamaktadir. Ancak calisanlarda iki yasam alanini
birbirinden ayri tutma egilimi gérulmektedir. Calisanlarin sorunlarina egilip
onlan ise ve igyerine baglayacak énlemierin alinmasi, glidilenmenin artisina
katki saglamaktadir (Tinar; Glrgay; Demirbilek 1997 :27-43).

Tablo: 19 Galisanlarin Is Disindaki Gruplarla Baglantiian

Isyeri disinda gruplaria (spor, oyun, mesleki vs) baglantimz var m?

Cevap Gegerli Toplamh
sayist Ytizde ytizde yiizde
cevap Evet 32 24,1 25,4 25,4
Hayir 94 70,7 74,6 100,0
Toplam 126 94,7 100,0
Cevap yok 7 5,3
Toplam 133 100,0

Tablodan gérildaga gibi, Mesa imalat iginde ankete cevap veren
calisanlarin % 70.7' sinin is disindaki gruplaria baglantisi bulunmamaktadir,
buradan c¢alisanlarin sosyal gereksinimlerini isyerinde kargiiama olasiliklan

artmaktadir. % 24.1° i ise igyeri disindaki gruplarla baglantih oldugunu
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séylemektedir, bu gruplarda aktif bir gérevde olup olmadi§i soruldugunda ise,
%9.8' | sadece Uye oldugunu, % 8.3 G ise aktif olarak gérev yaptigini
sOylemisti. Buradan Mesa imalat calisanlarinin sosyal iligkileri isyeri
temelinde gergeklegmektedir denilebilir”,

111.2.6.A.2. Durumun Algilanmasi

kendi
dogrultusunda algiliyor ise basarih olacaktir (Sutermeister 1969:18).

Calisan organizasyonun amaglarini kisisel amaglarina ulagma

Bunun igin organizasyonun hedeflerinin calisanlar tarafindan bilinmesi
gerekmektedir.

111.2.6.A.3.istek Diizeyi

Calisanin kendi kendine olusturdugu ve bagarmak istedidi hedefleriyle
ilgilidir. Eger hedefi goreli olarak digik ise gereksinimleri kolayca
karsilanabilecektir. Calisan kendi hedefine ulasgti§i ya da onu astigi zaman
kendini basarili hissedecektir (Sutermeister 1969:18).

Mesa imalat galisanlarina bu konu ile ilgili sorulan sorunun cevap
dagilimi su sekildedir:

Tablo: 20 CALISANLARIN KENDILERINI DEGERLENDIRMES|

Kendinizi iginizde baganly goriyor musunuz?

cevap Gegerli Toplamh
say1st Yizde ytzde ytizde
cevap Evet 106 79,7 81,5 81,5
Hayir 2 1,5 1,5 83,1
Kismen 22 16,5 16,9 100,0
Toplam 130 97,7 100,0
cevap yok 3 23
Toplam 133 100,0




Tablodan goéruldagu gibi ankete katilanlarin % 79.7° si kendilerini
islerinde basarnli gérmektedirler, buradan kendileri i¢in belirledikleri hedefleri
bagardiklari ya da goreli olarak dasik dizeyde hedefi benimsedikleri
stylenebilmektedir.

11.2.6.A.4.Referans Gruplari

Calisaniarin kendilerini aynilegtirdikleri ya da aynilestirmek istedikleri
gruba karsilik gelmektedir (Sutermeister 1969:18).

Mesa Imalat calisanlarina bu konu ile ilgili sorulan sorunun dagilimi
soyledir:

Tablo:21 CALISANLARIN REFERANS GRUPLARI

Isyerinizde yiikselmek istediginizde kimin yerinde olmak isterdiniz?

cevap Gegerli Toplamh
_ 5ay1s1 yuzde ylizde yizde

Cevap Uretim Sefi'nin 8 6,0 12,5 12,5
Ustabagi'nin 52 39,1 81,3 93,8
Usta 3 23 4,7 98,4
Miudir 1 ] 1,6 100,0
Total 64 48,1 100,0

Cevap yok 69 51,9

Toplam 133 100,0

Tablodan goéruldugt gibi ankete cevap verenlerin % 39. 1'i duz isggi
konumunda ve ustabagi yani bir Ust konumda olmay! istemekte ve
6zenmektedir. Ancak dikkat g¢ekici bir diger konu ise ¢alisanlarin bir Gst
konuma gegmekte hevesli ya da istekli olmadiklan gérilmektedir, buradan
igyeri icinde rekabetgi bir caligmanin olmadi§i sdylenebilmektedir.

l1.2.6.A.5.Erkek-Kadin

Kadin galiganlar icin erkeklere nazaran, isin sosyal yénleri, g¢alisma
sartlar ve isin rahathg: énemli olurken, isinde ilerleme, Ucret gibi konular
daha az énemli gértimektedir (Sutermeister 1969:19).
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Mesa Imalat icinde bu faktér ile ilgili calisma yépllmamlgtlr, cunkd kadin
calisaniar anketi cevaplayan galisaniarin sadece % 3.8 ’ini olugturmaktadir.

11l.2.6.A.6.Kiiltiirel Arka plan

Calisanin icinde yasadid: toplum, topuluk ve ailesi gereksinimierinin
belirlenmesinde etkili olmaktadir.  Orn. Eder calisan orduda gérevli bir
babanin gocugu ise igyerinde otoriter lideri, demokratik lidere nazaran
benimsemesi daha kolay olacaktir. Yine, ciftlikte zor sartlarda ve uzun saatler
galismaya alismis bir kisi icin fabrika ortaminda diger calisanlara nazaran

daha az sikayetle galigabilecektir (Sutermeister 1969:20)

Bireyler,is yapma, sorumiuluk alma, fikir Uretme, aragtirma, yenilikler
kargisinda tavir belileme, zaman kullanma, problemiere ¢ézim bulma gibi
aliskanliklar! ailede 6grenirler. Yagam boyu sliren toplumsallasma strecinde
ise, alinan érgan egitim, yasit gruplarinin baskisi ve kitle iletisim araglari gibi
etmenlerin etkisiyle bir kism: degdisime ugrarken bircogu da pekistiriimektedir.
(Erdentug 1997:3)

TABLO:22 CALISANLARIN SOSYO-KULTUREL CEVRES]

Oturdugunuz yer:
Cevap Gegerli Toplamii
say|st Yizde ylzde yuzde
Cevap Koy 11 8,3 8,4 8,4
lige 66 496 50,4 58,8
Sehir 54 40,6 41,2 100,0
Toplam 131 | 985 | 1000
Cevap yok System 2 1,5
Toplam 133 | 1000

Tablodan géralduga gibi, Mesa imalat ¢aliganlarindan ankete cevap
verenlerin % 49.6's1 ilcede oturmaktadir. Personel birimden alinan bilgilere




gére daha ¢ok Sincan, Yenikent, Fatih, Eryaman, Etimesgut ilgelerinde
oturmaktadirlar. Sehirde
oturanlar (% 40.6) daha c¢ok Kegitren, Yenimahalle, Siteler semtlerinde

Sehir segenedi Ankara ilini kapsamaktadir.

oturmaktadiriar. % 8.3 yluzdesine giren ¢aliganlar ise kdyde; Saraycik, Bucuk
oturmaktadiriar.

TABLO:23 CALISANLARIN AILEVI OZELLIKLERI

Evde aile biytiklerinizle mi oturuyorsunuz

Cevap Gegerli Toplamh
say1st Yiuzde | yozde Yizde
Cevap Evet 46 346 35,4 35,4
Hayir 84 63,2 64,6 100,0
Toplam 130 97,7 100,0
Cevap yok 3 2,3
Toplam 133 100,0

Tablodan géraldtug gibi ¢alisanlarin % 63. 2'si kendi esi ve gocuklar ile
oturuyor; ¢ekirdek aile yapisindalar, % 34.6 'si bekar olanlarin goguniukta
oldugu grup ise aile bayukleri ile oturuyor. Buradan genel olarak aile
yapisinin genig aile degdil de cekirdek aile 6zelliinde oldujunu séylemek
mumkdin olmaktadir.

HL.2.6.A.7.Egitim

Egitim seviyesinin artmasi g¢aliganiarin ihtiyaglarinda da degisiklikier
yaparak benlik ve statl ihtiyaglari daha belirgin duruma gelmektedir
(Sutermeister 1969:20). Mesa Imalat caliganlarinin genel egitim dizeyine
bakildiginda ilkokul mezunu olanlarin (% 51.9° u) c¢odunlukta oldugu
gorulmektedir. Buradan benlik ve statl ihtiyaglarinin agirikta olmadigi bir
ihtiyaglar hiyerarsisinin oldugunu séylemek mimkan olmaktadir.
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TABLO:24 EGITIM DUZEY] VE TERFI ETME ISTEGI ARASINDAKI ILiSKi

Egitim Dtizeyiniz * Isyerinizde ileride terfi edecefinizi diginir misiniz?

Isyerinizde ileride terfi

edeceinizi diisinir misindz?
. Evet Hayir | cevap yok | Toplam
Egitim Tikokul 20 41 1 62
Dizeyiniz Egitim Dizeyiniz 32,3% | 66,1% 1,6% | 100,0%
Ortaokul 7 9 16
Egitim Dozeyiniz 438% | 56,3% 100,0%
Lise 14 25 39
Egitim Dtizeyiniz 359% | 64,1% 100,0%
Universite 1 4 5
Egitim Dizeyiniz 20,0% | 80,0% 100,0%
Toplam 42 79 1 122
Egitim Dtzeyiniz 34,4% | 64,8% 8% 1 100,0%

Tablodan gérldtga gibi, genelde ankete cevap verenlerin ileride terfi
etmek istemelerinde duslk bir oran olmasi yaninda ilkokul mezunu olan
galisanlarin toplam 62’'sinden 41'i(% 66.1’ i) terfi edebilecegini distinmuyor,
buradan stat( ihtiyacinin ¢ok belirgin olmadidi séylenebiimektedir.

I11.2.6.A.8.Zaman

Diyagram igindeki tim unsurlar &zellikle de ¢alisanin ihtiyaglarini
etkileyenler zamanla degisim géstermektedirler. Calisanlarin ihtiyaclar genel
ekonomik sartlar ve is dinyasindaki degisikliklerle yakindan baglantili
géranmektedir. Genel olarak sikinti zamanlarinda bir is sahibi olmak ve
fizyolojik ihtiyaglarim kargilamak cahisanin en énemli ihtiyaci konumundadir.
Bu sartlar altinda, moralin ve memnuniyetin az olmasi ¢alisanin verimiiligini
arttirmaktadir. Yagsam standardi maliyetlerinin artigta oldugu zamanlarda ise,
ailenin yiyecek ve giyecek harcamalarini karsilamak igin yuksek Ucret almak
baskin unsur olmaktadir, savas gibi yasami strdirmenin énemli oldugu
zamanlarda ise fizyolojik ihtiyaclari temin etme birincil unsur olmaktadir.
Diger zamanlarda ise, bir ig sahibi olup ihtiyaglarini karsilayabilen bir
¢alisanin sosyal ve benlik ihtiyaglar: daha belirgin olmaktadir.
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Bununia birlikte, bir ¢calisanin zaman iginde ihtiya¢larinda da farkliliklar
olabilmektedir. Ornegdin aileye yeni bir bebek gelmesi ya da hasta birinin
olmasi gibi durumlarda daha cok para ihtiyaci belirleyici unsur olabilecektir.
Diger normal zamanlarda ise yine g¢alisanin taninma, statl gibi ihtiyaglari
baskin olabilecektir.

Mesa Imalat’ da 28 Subat 2001 tarihinde anket uygulandi§i zaman
Turkiye genelinde ekonomide sikintili bir dénem yasanmakta idi. Kasim 2000
ve Subat 2001 tarihlerinde bankacilik sektérinde yasanan krizlerle, Tark
Bankalarinin nakit ve portfdy vadeleri arasindaki uyumsuzluk ile faiz hadleri
diasmis ve reel doviz kuru yiUkselmistir. Genel olarak piyasalarda
glvensizlikten kaynaklanmis olan krizde ylzde 30 develiasyon bankacilik
sektérinin nakit varhgini emerek kredi sikintisina yol agmigtir (Milliyet
Gazetesi, 11.04.2001, Yasemin Congar, Washington). Daha sonralari ise
genelde igverenlerin istihdam azaltmaya yénelik politikalar izlemeye basiadigi

bir dénem gelmigtir.

Bu sartlar altinda calisanlarin sikintili zamanlar psikolojisine bagli
olarak ihtiyaglarinin olabilecegdini (bir ise sahip olmak gibi) séylemek mimkin
olabilmektedir.

Tablo:25 GALISANLARIN ISTEN MEMNUNIYETLERI

Boyle bir isyerinde galigmaktan memnun musunuz?

Cevap Gegerli Toplamii
sayis| Ylzde ylzde yOzde
Cevap Evet 122 91,7 94,6 946
Hayir 7 53 54 100,0
Toplam 120 | 970]| 1000
Cevap Yok 4 3,0
Toplam 133 | 100,0
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Tabloda gérildaga gibi igyerinde ¢aligmaktan memnun olanlarin ankete
cevap verenler igindeki orant % 91.7° dir. Calisanlar iglerini kaybetmek
istememektedirler. Neden diye soruldugunda ise verilen cevap dagiiminda ;
anketi cevaplayanlarin % 18.8' i calismak zorundayim yanitini vermistir. %
32.3 U ise c¢alisma ortamini begendikleri icin kalmak istediklerini
s8ylemiglerdir.

ll.2.7. SOSYAL SARTLAR

1930’lardaki Hawthorne deneylerinden itibaren galisanin motivasyonu
(izerine yapilan ¢aligma organizasyondaki sosyal sartlar ve bunlarin ¢alisanin
ihtiyaglari Gzerine kurulmugtur. Daha 6énce bahsedildidi gibi, fiziksel sartlarin
motivasyon ve verimlili§i etkilemede sosyal sartlara nazaran daha az énemi
vardir. Galisanin performansindaki degisiklikler calisanin yeteneginin veya
isyeri digindaki etkilerin modifikasyonu sonucunda olabilmesine ragmen,
birgcok degisiklik sosyal sartlarda ve ¢alisanin ihtiyaglarimin karsilanmasina
yaptidi etkide azalmaya yol agmaktadir. Sosyal sartlar baghidi aitinda Formal
Organizasyon, informal Organizasyon ve Gruplar, Liderler ve denetciler ve
Sendika incelenecektir.

l11.2.7.1. FORMEL ORGANIZASYON

Bir igyerinin formel organizasyon yapist igin sosyal sartlarini ¢alisanin
is performansini artirmak ya da eksiltmek suretiyle 6nemli derecede
etkilemektedir. Formel organizasyon igyerinin politka ve kurallar ile
sekillenen mantiksal iliskiler bitlinl olarak ele alinmaktadir. Bu agsamada
Organizasyon Kuramlanna g6z gezdirmek gerekli olacaktir.

Klasik Organizasyon teorileri Avrupa’da 1900Q’'lerde degdisen toplum ve
Uretim yapisina paralel olarak ortaya ¢ikmistir ve esas ama¢ belirli sonu¢
veya fayday! en az yada asgari 6lclude arag¢ kullanarak elde etme anlaminda
mutlak rasyonellik prensibine dayanmaktadir (Dereli 1976 :8). Formel
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Organizasyon; ortak bir amaca varmak ic¢in otorite ve liderlige bagh olarak
isbirligi yapan bireylerden olugan grubun koordine edilmis faaliyetlerinden
meydana gelen bir sistem olarak ele alinmistir.

Alman sosyologu Weber, o dénemin ticari, endtstriyel, askeri ve dini
organizasyonlarini inceleyerek gelistirdigi Gnla burokrasi tiplemesinde, iglerin
en kuglk parcalara aynlip insanlarin kendi konularinda ihtisaslagsmasi
anlaminda igb6limii, birbirinden ayn igler arasindaki koordinasyonun tek
merkezde toplanmasi anlaminda emir-kumanda zinciri, yapilan isin
gerekleri ve galisanin yetenekleri (bilgi, beceri) arasindaki uyum, her bir
gorevin yetki ve sorumlulukiarinin belirli olmasi ve organizasyon iginde
bilinmesi, yetki ve sorumlulugun birbirine denk olmasi gerektigi Gzerinde
durmugtur (Dereli 1976:9-15).

Robert Michels, sendika ve siyasi parti gibi demokratik kuruluglarda
demokrasiden sapma egilimlerini incelemis ve zamanla blylUyen bu tip
kuruluglarda yéneticilerin segimle isbasina gelmelerine ragmen; insan tabiati,
siyasi mlcadelenin yapisi ve organizasyonun &zellikleri nedeni ile zamanla
elit bir yonetici grubunun olustudunu ve kendilerine 6zgli menfaatleri
yarattiklarini izah eder. Bu nedenle organizasyon tahlilerinde kimi zaman
yararl olabilecek bir teori olarak ele alinabilir (Dereli 1976 :16-23)

Fayol ise daha c¢ok ybnetim konularina agirlik vererek ydénetimin
gorevierini fonksiyonel olarak dugundigu bes bdélime ayirmistir, bunlar;
Planlama, organize etme, emir ve kumanda etme, koordinasyon ve kontrol’
duar (Dereli 1976:24).

Taylor, 1900’lerde ABD’de, calisanlarin motivasyonu ile verimliligin
arttiriimas! esasindan hareketle, planlama ve yapma fonksiyonlarini
birbirinden ayirmig, Gretimi arttirmak igin zaman-hareket ettdleri (isin en
kucllk parcalara ayriimast ve bunlari yapmak igin gerekli zaman ve
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hareketlerin dlgllerek standardize edilmesi) gelistirilmistir. Bu c¢alismalar
Bilimsel Yénetim {lkeleri adi altinda toplanmistir (Dereli 1976: 26) .

Elton Mayo’'nun daha sonra katilarak caligmalari Ustlendi§i Western
Elektrik Sirketi'nin Hawtorne Igletmeleri'nde yapilan (galisanlarin verimliligini
arttirmak i¢im aydiniatma, dinlenme molalari gibi fiziksel gartlarin etkisinin
aragtinimast ancak daha sonralari bu unsurlarin dodrudan g¢alisaniarin
verimliligine etkisinin olmadidi, sosyal sartlarin, grupla ve gruplar arasi
iligkilerin daha o6nem kazandigi bir dizi ¢alisma) deneyler ile Beseri
Minasebetler Hareketi sekillenmeye baglamistir.

Harwood arastirmalarinda ise organizasyon igindeki teknolojik
degigikleri kabul etmede c¢aliganlar arasinda gérulen direng izerine inceleme
yapiimig, sorunun degismeden degil, degismenin uygulama tarzindan
kaynaklandi§i sonucuna variimistir. Calisaniarin degismenin planiamasina
katiimalari ile degismeyi kendilerine tehdit degil, yeni bir imkan gézlyle
bakmalari saglanabilmigtir. Ayni zamanda konu ile ilgili Gretim tecriibesine
sahip olan galiganlarin fikirlerinden de yararlanilabilmigtir (Dereli 1976: 65-66)

Bu aragtirmalardan ¢ikarilacak sonuglar séyledir:

1. lgyerlerinde galisaniar birbirlerine yakin bulunduklan is
arkadaglari ile grup kurma egilimindedirler.

2. Bu gruplar organizasyonun ana hedeflerini (ulagsiimak istenen
verimlilik dizeyi) benimseyebildikleri gibi buna tamamiyle zit olarak bu
hedefe ulagsmayr engelleyecek kendi gruplarinin  hedeflerini  de
benimseyebilirler ya da bu hedeflere ilgisiz olabilirler. Burada etkili olan husus
calisanin duygularinin siniladigi mantik gergevesinde hareket etmesidir.

3. Aragtirmalarda uygulandigi sekli ile calisanlarin bir kisminin
ayrilarak, farkli bir uygulamaya tutulmasi bunlar arasinda kuvvetli i¢ baglara
sahip sosyal gruplari ortaya ¢ikarmaktadir.
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4. Grup iginde kendi amaclarinin gerceklestiriimesinde en uygun
kisinin lider olarak segcildigi bir kiginin varhi§i amaglara ulagma basarisini
arttirir.

5. Calisanlar bagimsiz birey olarak dedil davranigi genis &l¢tide grup
normlari ve degerleri tarafindan belirlenen grup Gyesi olarak gérimeye
baslanmistir (Dereli 1976:49-80)

Sonug olarak, klasik kuramlar, ekonomik insan modelinden hareket
etmekteydiler, Begeri Minasebetler Hareketi ise organizasyonun amaglarinin
sadece kara degil ayni zamanda c¢aliganlanin refahina da yénelmesi
seklindedir. Buradan motivasyonun da sadece ekonomik tegvik edici
unsurlarla de§il diger faktorlerin de dikkate alinmasi gerektigi vurgulaniyor. s
rotasyonu, is genigletme gibi ¢alisanlara ézgiriuk ve inisiyatif verecek usuller,
demokratik katilima olanak taniyan basik organizasyon yapilarinin
uygulanmasint savunmuglar, boylelikle takim c¢alismasi, ydnetimle isci
arasindaki a¢ik haberlesme kanallarinin kurulmasini ve informel gruplarin
kurulmasini tegvik etmelerini nermiglerdir (Dereli 1976:81-82)

Beseri Mlnasebetler Hareketi'nin eksik yéni ise, kiglk gayri resmi
gruplar Uzerinde durup formel yapiyi ihmal etmeleridir. insani rasyonel
davranmak yerine duygulart ile davraniyor olarak gbrmeleri de
elestirilebilmektedir.

Bu teorinin varsayimlarindan bir digeri ise, uyusmazliklarin kétl ve arzu
edilmeyen olarak gérllmesidir. O dénemde sendikalar (ig¢i-igveren arasinda
temelde bazi ¢ikar farklan oldudunu savunan) stpheyle karsilanmislardir,
ancak zamanla bu goérugler zayiflamistir (Dereli 1976 :84)

Hem klasik hem de neo -klasik yaklagimlar organzasyonu kapali bir
sistem olarak distinmuslerdir. Halbuki modern organizasyon teorisyenleri
organizasyona karmagik ve ihtimali (probabilistik) ézellikler tagiyan sistemler
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olarak bakmuslardir. Biyoloji ve Sibernetik alanlarinda baglatilan Genel
sistem teorisinden hareketle olusturulan bu anlayiga gére organizasyoniari
olugturan pargalar birbiri ile etkilegim halinde olduklar gibi, ¢evre ile de girdi-
¢tkti aligveriginde bulunan cok amagh sistemler olarak dustnitimektedir.
Battn halinde sistem kendi alt sistemlerinden olusmaktadir, dis cevreden
gelen uyaricilara tepki vermek icin daha fazla alt sisteme ayrilmaktadir
(sistemin farklilagma-difGzyon Ozellidi). Organizasyon istikrar ve dengesini
negatif geri besleme (sGre¢ sonunda, ulagiimak istenen amacin tekrar
gbzden gegciriimesi) sureci ile, degisme, gelisme ve uyumu ise pozitif geri
besleme slreci ile sadlamaktadir (Dereli 1976 :121-122)

Yukaridaki agiklamalardan organizasyona bakis agsisinin, ilkénce
bigimsel yapinin 6nem kazanmasi, daha sonra bu yapi i¢inde ¢ahsanlarin da
dénemli yer tuttugu ve bunlara ek olarak nihayet dis uyaricilardan etkilenen ve
tepki veren bir sistem olarak anlagiimasi geklinde geligmistir denilebilir,
Caligmada kullaniimakta olan diyagram ise, sistem yaklagimina uygun
dugmektedir. CUnkd bir batin olarak organizasyonda ¢alisanin verimliligine
etki eden (¢ikt! olarak dugindldaginde) teknolojik, fiziksel ve sosyal sartlan
bir butln olarak gérmektedir, ayni zamanda bu unsurlarin her birinin -gérel
olarak az veya gok olmak Uzere- bitin igindeki diger pargalarin igleyislerinde
degisiklik yapabilecedi esas! (izerine odaklanmistir.

Organizasyon teorilerindeki klasik yaklagimlarin bazilari, organizasyon
semasindaki her bir pozisyonun bilinen ve degigmeyen bir gérevi olan bir kisi
tarafindan iggal edilmesi, merkezi otoritenin zorunlu olmasi, her bir galiganin
bir patronu olmas! (emir-kumanda birligi ilkesi), gdrevlerin kiglk birimlere
ayrilmig olmasi, yatay ve staff fonksiyonlarinda ayriima olmasi, kontrol alani
(denetgilerin kontrol edebilecegi ¢aligan sayist) olabildifince kigik olmal,
verilen yetenek ve sorumluluk birbirine esgit olmalidir. Klasik organizasyon
teorisi organizasyon caliganlarini verilen gérevi yapan bir arag ve degisken
olmayip sabit dzellikte diisinmektedir (Sutermeister 1969 :23).
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Formal organizasyon igin sosyal sartlarini nasil etkilemektedir?

Isyerinin organizasyon yapisi, iginde bulunan birey ve grup
davraniglarini etkilemektedir. Bu agidan bakildijinda, bireyin davraniglan
icinde bulundugu grupla olan iligkileri ile, yine grubun davranmiglar: da, ait
oldudu daha blytk grubun gartlar1 ve gevresi ile anlasilabilmektedir.

Yoénetim, kiginin nerede ¢aligacagini ve giin boyunca birbirteriyle temas
kurmak zorunda oldugu segenekleri belirlemektedir. Ayni zamanda yénetim,
teret oranlarini, ¢aligma sartlarini ve igle ilgili diger sembolik unsuriar da
belirlemektedir. Bu belirlenmis unsurlarla ortaya c¢ikan sosyal iligkilerle
caligan ise, igyerine girdigi anda kargi kargiya gelmektedir.

Son zamanlarda organizasyon teorileri, organizasyonun etkililigine
katkida bulunan unsurlart ve organizasyon igindeki grup ve bireylerin hem
verimlilik hem de isten memnuniyetini de icine alacak sekilde tanimlama
yapmaktadirlar(Sutermeister 1969:24).

incelenen arastirmalarda ¢alisanin verimli kilinmasinda, liderlerin ayni
zamanda yénetsel davranig boyutlarindan- Gretime ve galigsana yonelik oima-
her ikisinde de belirli bir agama kaydetmis olmalari ve uzun dénemde iyi bir
performans elde etmek igin demokratik olmalari gerekmektedir (Taner
1996:30).
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YONETSEL IZGARA
Tablo:26 YONETSEL IZGARA
Caligana Yénelik

Calisanla ve ¢ok Calisanla ve
Uretimle az Gretimle cok
ilgitenen ilgilenen

Calisanla ve (retimle
normal ilgilenen

Cahsanla ve Calisania az
Gretimie az aretimle ¢ok
ilgilenen ilgilenen

(Taner 1996:31) ise Yénelik

Mesa imalat’ da ise genel olarak; calisanlarin organizasyona Uretim
temelinde yaptiklan katkilariyla degerlendiriimelerinden dolay! Ise yénelik
unsurun agirhkta oldugu 9,1 konumunda yénetim anlayisi gorlimektedir.
Dider bir deyigle ¢alisanla ilgilenme dlzeyi dugtktar.

Formel Organizasyon yapisini etkileyen dider unsurlar sunlardir:
Organizasyon Yapisi, Liderlik ortami, Organizasyonun etkinligi, Personel
Politikalari, ve Haberlegme’ dir. Simdi sirasiyla bunlari incelenecektir:

111.2.7.1.a)-Organizasyon Yapisi

Organizasyonun yapis! igyeri icindeki gdrevlerin nasil bigimsel olarak
birbirinden ayrildigini, gruplandidini ve koordine edildigini anlatmaktadir
(Robbins 1998: 478). Organizasyon yapisini bigimlendiren sekiz unsur vardir:
Isbélumi, bélamlere ayriima, emir-kumanda zinciri, merkezilesme ya da
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ademi merkezilesme ve standartlasma, simdi bunlar sirasi ile incelenecek ve
arastirmanin  konusu olan Mesa imalat da bu unsurlarin gérinima
anlatilacaktir. Mesa imalat’ da organizasyon semasi su sekildedir:

YOnetim mekanizmasinin en tepesinde Yoénetim Kurulu bulunmaktadir,
Genel Mudir Yonetim Kuruld’ na baglidir. Yatay dizlemde ise altt bélim
vardir: Yurtdist Temsilcilikleri, Marmara Bélge Madarlaga, Uretim (Celik Hasir
ve Kalip Fabrikalar baghdir), Proje ve Teklif Hazirlama, Satin alma, lhracat
ve Ithalat, Mali ve Idari igler. Géruldugu gibi yatay diizeyde bir yapisi vardir,
cok fazla dikey hiyerargi bulunmamaktadir.

isbslimii: Galisanlarin devamli aymi isi yapmalan ve isler basit
bélimlere ayrildig icin calisanlarin az egitimli olmasi ya da egitimlerinin
maliyetinin digtk olmasi gibi avantajlan ile, ilk énceleri yéneticiler tarafindan
artan verimlilifin kaynad olarak géruimisken, 1960’lardan itibaren bazi
islerde igbdliuminden kaynaklanan can sikintisi, yorgunluk, stres, dusiOk
verimlilik, disuk kalite, artan ise geimeme, ve artan isten ayriima gibi maliyeti
arttiric sonuglari igbéliminin ekonomik avantajlarini azaltmigtir (Robbins
1998 :479). Bu gibi durumlarda igi en kiaglk pargalarina ayinp daraltmak
yerine genisletmek isin faaliyet alanim arttirmak ile verimlilik elde
edilebilmektedir. Buna ek olarak ¢aliganlarin yaptidi isi ¢esitlendirmek, tum igi
yapmasina olanak tanimak isi tamamlatmak ve ¢alisani ekip galismasi igine
alarak farkli yeteneklerini kullanmasini saglamak ile artan verimlilik ve isten
memnuniyet saglayabilmenin yollari olabiimektedir.

Bugin birgok ydnetici, igbdlumind ne tamamiyle artan verimliligin
kaynad: olarak ne de etkisiz bir unsur olarak dusinme egilimindedirier.
Bununla beraber yapilan igin &zelligine gére alan daraltilip genigletiime
egiliminde olmaktadir (Robbins 1998:480).

isbélumanin caliganin isten memnuniyetine olan etkisi agisindan
incelendiginde ise; genelde artan verimliligi sagladigi ancak igten
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memnuniyeti azalttigi séylenebilmektedir. Tabi ki bireysel farklar (calisan
rutin ve basit igler yapmaktan, disik dizeyde zihinsel katki yapmaktan
memnun olabilecedi gibi, kendini gelistirmek, ilerlemek isteyen calisan ise
isbéliminden negatif olarak etkilenebilecektir) ve yapilan isin tipi bu konuda
belirleyici de olmaktadir (Robbins 1998:503)

Béliimlere Ayirma: Isbslimi yapildiktan sonra hangi iglerin bir grup
halinde toplanacagi tespit edilmektedir. Bu fonksiyonlarina gére olabildidi
gibi, uretim tipine, bdlgesel ayrim yapilarak , Gretimdeki slreglere ya da
mugterilere gére belirlenebilmektedir. Genis organizasyonlarda bir ya da
birka¢ unsura dayal olarak bdélumlere ayrilma gérilebilmektedir (Robbins
1998:481).

Mesa Imalat fabrika dizeni iginde; aksesuar, pano hatti, gelik hasir,
boyahane, sevkiyat, malzeme hazirlama bélamleri vardir.

Emir-Kumanda Zinciri: Onceleri organizasyon bigimlendirimesinde
kége tasi olarak gbrilen bu wunsur, buglin gelismis Ulkelerdeki
organizasyonlarda énemini yitirmis gérunmektedir. Calisanlarin bir sorunu
oldugunda gidecekleri ilk kisi ya da kimden sorumlu oldugunu belirleyen
organizasyonun en tepe noktasindan en alt noktasina uzanan bir hattir.
Burada otorite ve tek merkezli emir kavramlari gézden gegirilmelidir: Otorite,
emir verme ve itaat bekleme hakkl olarak tanimlanabilmektedir.
Koordinasyonu kolaylastirabilmek i¢in her bir yénetimsel pozisyona zincir
icinde bir yer verilir , her bir yéneticinin burada bir otorite derecesi vardir bu
da sorumluluklarina karsihik gelmektedir.

Tek merkezli emir ilkesi ise, otorite hattinin kesintisiz olmasini
saglamak igindir, boylelikle her bir ¢caliganin dogrudan sorumiu oldugu bir tek
st olmaktadir. Bu bozuldu§u zaman galigan bir ya da birkag Ustun talepleri
ya da onceliklerinden dolayt karigiklik yasayabilmektedir. Bilgisayar
teknolojisinin ilerlemesi ile birlikte bu ilkeler degdisebilmektedir. Alt dizeyde
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caligan bir kisi bilgiye daha onceleri sadece tepedeki ydneticilerin ulastigi
bilgilere ulagabilmekte, organizasyonun formel kanallari olmadan herhangi bir
kisi ile haberlegsmesi yeni yapisal bigimler iginde mimkin olabilmektedir
(Robbins 1998:482-483).

Mesa Imalat iginde karar verme mekanizmas! su sekildedir; her birim
kendi iginde igleyisine iliskin konulari genel madur ile gérugerek karar alir.

Kontrol Alani: Bir yoneticinin kag tane astini etkili ve etken bir gekilde
yénetebilecedi ile ilgili bir prensiptir. Béylelikle bir organizasyonda var olan
ybnetici ve kademe sayilari ortaya gikabilmektedir. Kuglk alanda bes ya da
alt! caligsan kontrol edilebilmektedir. Ancak bu durumda ¢ dezavantaj ortaya
cikmaktadir: Birincisi; maliyeti yllksek olmaktadir ¢ciinkii ydnetim kademesi
artmaktadir, ikincisi; organizasyonda dikey haberlesmeyi karmasik hale
getirmektedir, her bir kademenin hiyerargiye eklenmesi karar verme sirecini
yavaglatmakta ve en astteki yoneticiyi izole edilmis  olarak yalniz
birakmaktadir Gglncusu; tste siki bir denetleme imkani saglarken asta ise
inisiyatif kullanma hakki vermemektedir. Son yillardaki egilim, genisg kontrol
alanlarina dogru olmaktadir. Boylelikle organizasyonlar maliyeti
dusurebilmekte, karar verme agamasini hizlandirmakta, esnekligi arttirmakta,
muUsterilere daha yakin olabilmekte ve galisani yaptidi iste glclendirmektedir
(Robbins 1998:484)

Bu unsur ile calisganin isten memnuniyeti arasindaki iligkiye
bakildiginda; karsilhikli kesin bir iligki bulunmamakla birlikte, genelde Gstun
genis kontrol alani iginde galismak ylksek is performansina galisanin Gstlyle
arasinda mesafe olugturmasindan dolay! olumlu etki edebilir. Ancak su kesin
bir kanit olmaktadir ki, kontrol alaninin genig olmasi Ustin bireysel olarak
isten memnuniyetini olumlu olarak etkilemektedir (Robbins 1998:503)

Mesa Imalat icinde; kontrol alani ilkesi biiro personeli iginde dar
kapsamlidir, fabrikada ise her bir béliumin basinda ustabasi, onlar ise Uretim
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sefine baglidir, Gretim sefi ise Gretim midurGne baghdir. GortidGgdu gibi
fabrika icinde daha dikey bir organizasyon yapisi ve hiyerarsi bulunmaktadir.
Bununla ilgili anket sorusunun dagilimi ise séyledir:

TABLO:26 ISYERI ICINDEKI HIYERARSIK YAPI

Isinizle illgili sorunlanmizi kime iletiyorsunuz?

Cevap Gegerli Toplamii
L sayIsi ylazde ylizde yazde
Cevap Ustabasina 94 70,7 72,9 72,9
Sefe 25 18,8 19,4 92,2
Madare 10 75 7.8 100,0
Toplam 129 97.0 100,0
Cevap yok 4 3,0
Toplam 133 100,0

Géralduga gibi, fabrika icinde genis bir kontrol alani bulunmaktadir.

Merkezilesme ve Merkezden Uzaklagma: Bazi organizasyonlarda
tepedeki y6netici tm kararlart kendisi vermektedir. Daha alt dizeydeki
yonetici ise verilen bu kararlari uygulamaktadir. Bazilarinda ise kararlar
yapllan faaliyete en yakin yobnetici tarafindan verilmektedir. Birincisi
merkezilesmeye dideri ise merkezden uzaklagmig yapiya bir 6rnek
olmaktadir. Merkezilegsme karar vermenin organizasyonda tek bir kiside
toplandi§ini ifade etmektedir. E§er tepedeki y6netici organizasyonun énemili
kararlanini daha alt dizeydeki diger ydneticilerden az veya hig bilgi almadan
veriyorsa merkezilesme, daha alt dizeydeki ydneticilerden bilgi ya da yetki
verilerek karar alinlyorsa merkezden uzaklasma prensibi var demektir.
Merkezilesme iginde problemlere ¢dzim hizla bulunurken ¢alisanlar kendi
caligma hayatlarini etkileyecek bu kararlara yabancilik hissedebilirler. Son
yillarda ise organizasyonlari daha esnek ve gevreden gelen uyarilara cevap
verme yeteneginde olmasi icin ydneticiler merkezden uzaklasma prensibine
egilim gostermektedirler. Genis organizasyonlarda daha alt dizeydeki
ybneticiler yapilan igse daha yakin ve tepedeki yoneticilere nazaran
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kendileriyle ilgili problemlerde daha fazla bilgi sahibi olmaktadiriar (Robbins
19098 :484-485)

Bu unsur ile c¢ahsanin isten memnuniyeti arasindaki iligkiye
bakildiginda; karar verme agsamasinda merkezden uzaklasan bir yapida
galisana isi ile ilgili kararlara katilma imkani verilebileceginden dolayi pozitif
bir iligki var denilebilir (Robbins 1998 :503)

Mesa Imalat icinde merkezilesme prensibi vardir, genelde kararlar
genel mudarin onayi ile alinir ve genel mudir kendi kararlarini
uygulattirabilmektedir.

Standartlagma: Organizasyonda hangi gdrevlerin standartiastirildigini
gosterir. Eger bir gérev standartlastinlmis ise, ne yapilacagi, ne zaman
yapilacadi ve kimin yapacadi konusunda ¢ok az yetki var demektir.
Cahganlardan ayni gekilde ayni sonucu alacak sekilde is yapmasi beklenir.
Burada agik is tarimlarn, olduk¢a fazla organizasyonla ilgili kurallar vardir.
Standartlagsmanin az olduu organizasyonlarda ise, yapilan isle ilgili
davraniglar programli degildir ve calisana yaptigi iste serbestlik verir.
Standartlasma calisanin alternatif davraniglarini ortadan kaldirmakia
kalmadigi gibi, igi ile ilgili alternatifler disinme ihtiyacini da ortadan
kaldirmaktadir.

Standartiagma derecesi organizasyonlar ve ayni organizasyon iginde
degigebilmektedir (Robbins 1998:487)

Mesa Imalat fabrikast iginde yapilan islerin agik bir tanimlamasi
bulunmamaktadir.

Organizasyon Yapisini olusturan unsurlarin yukarnida incelenmesinde
sonra bu bilgiler dogrultusunda organizasyon yapilari belirlenebilmektedir.
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Genelde g tip organizasyon yapisindan s6éz edilebilmektedir: Basit yapi,
blrokratik yapi ve matriks yapi.

Basit yapinin 6zellikleri; az sayida bélumlenme, genis kontrol alani,
otorite tek bir kiside toplanmis olmasi ve disik oranda standartlagsma olarak
verilebilir. Genelde yatay hiyerargi vardir; iki ya da ¢ dikey kademe
bulunmaktadir, calisanlarin temposu gevsektir. Daha ¢ok kiglik olan,
y6neticinin ayni zamanda igyerinin sahibi oldugu durumlarda gértimektedir.
Bu tar yapilarin avantaji hizh, esnek olmasi, maliyetinin distk olmasidir.
Blylme potansiyeli diastk dizeyde standartlagsmanin ve otoritenin tek
merkezde toplanmasinin tepedeki y6neticide toplanmasi ile zordur.
Organizasyonun blyuklaginin artmasi tek bir yéneticinin karar vermesini
yavaglatacak ve hatta durdurabilecektir. Bu wunsur birgok kiglk
organizasyonun ¢dzilme nedeni olabilmektedir (Robbins 1998:488).

Biirokratik Yapi: Standartlagma bu tip yapilarin anahtar kelimesidir.
Organizasyon iginde oldukca rutin iglerin standartlagsma iginde yapildidi,
formel kural ve diizenlemelerin ¢ok oldudu, gdrevierin fonksiyonel bélimlerde
toplandidi, merkezi otoritenin oldugu, dar kontrol alanlarinin bulundugu ve
karar verme surecinin emir-kumanda zincirini takip etti§i bir yapidir.
Hiyerarsik kademelerin fazla olmasi orta dlizey yénetici fazlaligina ve maliyet
artigina neden olabilmektedir. Organizasyon igindeki bélimlerden her biri
kendilerinin éneminin daha fazla oldugu seklinde bir anlayisa sahip olmakta
ve alt birimler arasinda c¢atismalara neden olabilmektedir. Kurallar ve
prosediriere gére islemlerin gérilmesi kurallara uymayan bir durumla
karsilagtldiinda sorun cikabilmektedir.  Burokratik yapi elestiriimesine
ragmen birgok organizasyon tarafindan temel ilkeleri uygulanmaktadir. Ancak
kontrol alani genisletilmig, otorite daha merkezden uzaklagsmis ve bélumler
takim caligmalan icine alinmig sekilde degisiklere ugramistir - (Robbins
1998:490)
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Matriks Yapi: Bu tip yapinin fonksiyonel ve Gretim temelli iki formu
bulunmaktadir: Benzer konudaki uzmanlar bir araya gelip uzmanlikiar ile
ilgili ortak bir caligma yapmaktadirlar. Bu yapida tek karar merkezi ilkesi ihlal
edilmekte ve calisaniarin iki Gstl olmaktadir. Bu da sorun gikarabilmektedir.
Eder organizasyon badimsiz ve karmasik faaliyetlere dayaniyorsa
koordinasyonu saglamak bu yapida kolay olabilmektedir. Diger bir avantaji
ise kendi alanlarinda uzman olan g¢alisanlardan baska konularda
faydalanilabilmektedir, bu da maliyetleri azaltici bir etki yapmaktadir (Robbins
1998:490-491) .

Organizasyon tiplerini genel o&zellikleri agisindan iki baghk altinda
toplamak istedigimizde; basit ve burokratik yaplyl mekanistik yapi igine,
matriks ve son yillarda yayginlasan takim yapisi, aj ya da modular yapi ve
de sinirlari olmayan yapilari ise organistik yap! icinde toplanabilmektedir.’

Organizasyonun hangi model icinde yer alacagini etkileyen bazi
faktorler de bulunmaktadir: Strateji; eger organizasyonun imal ettigi Grnleri
kendi icinde geligtiriyorsa organik, genel amag¢ olarak maliyeti dUsUrmeyi
hedefliyorsa organistik, arettigi Oriinleri taklit yolu ile aliyorsa her ikisi birden
ortaya gikabilmektedir (Robbins 1998:498). Mesa Imalat ise ¢aligmanin
hazirlandidi dé6nemde maliyetleri azaltma amacinda oldugundan bu unsur
acisinda mekanistik bir yapida oldugu sdylenebilir.

Diger bir unsur organizasyonun blyuakIlGga; génig organizasyonlar daha
ziyade mekanistik yapiya egilim gbstermektedir (Robbins 1998:499). Mesa
imalat anket ¢alismasinmin uygulandigi dénemde 163 kisiden olusmaktadir.

Bir diger unsur kullanilan teknoloji; eger organizasyon icinde kullanilan
teknoloji genelde hep ayni ise merkezlesmenin artmasi yani mekanistik

'Bu yapilar inceleme konusu olan Mesa Imalat ile ilgili olmayacagi igin agiklama
veriimemigtir, ancak bu yapitar hakkinda ki agikiama yeni basliklar adi altinda ( Robbins
1998 :493-497 bakilabilir.
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yaplya egilim gdstermektedir, ancak burada standartlasma unsurunun da
disik olmasi gerekmektedir. “Bu anlamda Mesa Imalat’ da ¢ok degisken bir
teknolojik yapi gézlenmemigtir. Genelde imal edilen Grtnler bilinen ama
zamanla geligtiriimis sekildedir. Buradan bu unsur itibariyle de mekanistik bir
organizasyon yapisi oldugunu séylemek mumkin olmaktadir.

Son unsur ise, ¢evre faktérudlr; bununia, organizasyonun ihtiyaglarini
kargilayan diger destekleyici firmalar, mgteriler, rakip firmalar, hikUmetin ig
yagamini dlzenleyici usulleri, kamusal baski gruplari (TUrkiye'de yerlesmis
béyle bir yapi gériimemektedir) ‘indan bahsedilmektedir. Eger
organizasyonun bu unsurlar agisindan duradan bir gevresi var ise mekanistik,
hareketli bir c¢evresi var ise yani, yeni rakipler, degigen hukimet
uygulamalari, degigsen Grin yapilart séz konusu ise organistik bir yapida
olmasi muhtemel olacaktir (Robbins 1998:500). Mesa Imalat sektériinde
mugteriler tarafindan tercih edilen bir firma(yéneticilerden toplam isin %
kaginin alinabildigine dair bilgi alinacak), dedismeyen bir Grlin imalati var
buradan duragan bir gevre yapisi oldugu s6ylenebilmektedir.

I1.2.7.1.b)-Liderlik Ortam

Yéneticilerin, hem organizasyonu hem de informal grup, liderler,
sendikalar ve galiganlar tarafindan organizasyonun algilanmasini etkileyen
bir ortam olusturulmasi anlamina gelmektedir (Sutmeister 1969:26). Burada
Mc Gregor’ un X ve Y kuramindan bahsetmek gerekmektedir:

Mc Gregor “Her ybnetsel karar ya da eylemin ardinda insan niteli§i ve
insan davranigi Ustine varsayimlar vardir * demekte (Mc Gregor 1970:30) ve
bu anlayiglari X ve Y kuramlari altinda toplamaktadir:

1. X Kurami: Geleneksel Denetim ve Yénetim Anlayisi: Bu
yaklagimin kékeninde “insan”t olumsuz olarak algilama yatmaktadir: insan
temelde olumsuzdur, i yapmayl sevmez, olabildigince isten kacar; ona is
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yaptrmanin tek yolu, baski, zorlama veya c¢lkar saglamaktir
(6dullendirmektir). Ayrica insan kisiliginin temeli dogustan gelmektedir, bu ise
degistirilemezdir, cevresel etkilerin ise degistirme gicl yoktur. Burada sdyle
bir sonu¢ ¢ikariimaktadir; insani egitme ve olumlu tutumlar gelistirme yolu
kapalidir; i yaptirmanin tek yolu bireye baski uygulamak, onu disiplin altinda
tutmaktir. Bu yoénetim felsefesi ile hareket edildiinde, isyerinde siki disiplin
ve ceza uygulamasi ile verim ve kalite artigina gidilmesi yéntemleri geligtirilir.
Bu anlayis tipine uyan ydnetim ise otoriter &zelliktedir (Mc Gregor 1970:30-
37)

2. Y Kurami:Bireysel ve Orgiitsel Amaglanin Kaynastinimasi: Bu
yaklagim ise, “insan”i temelde olumiu ve i yapmay! isteyen, uygun
gldulendigi zamanda ig icin kigisel caba gdsteren, sahip oldugu yeteneklerini
isini iyi yapmak igin kullanan olarak degeriendirmektedir. Ayrica insanin 6zU;
deneyimleri, 6grenmeleri ile belilenmektedir. Bu anlayista ¢evre de bireyin
yeteneklerini ve de Kkisiligini belileyen oénemli bir unsur olarak
distniimektedir. iste fiziki ve zihni gaba harcanmasi galigsan tarafindan,
oyun ya da dinlenme kadar dogal gértimektedir.

X Kurami'nda verimsiz O6rgiitsel calismalarin insan kaynaklarinin
niteliginden kaynaklandi§i gorist hakimdir, oysa Y Kurami anlayisinda is
gérenlerin, tembel, ilgisiz, sorumiuluk almaya génllstz, gegimsiz,
yaraticiliktan uzak, igbirligine yanagmamalarinin nedeni olarak yéneticilerin
orgitleme ve denetim yéntemleri gésterilmektedir (Mc Gregor 1970:38-46).

Mesa imalat' da galigani nasil tanimlarsiniz diye soruldugunda; puzzle’
in pargalari gibi dugintldigt, esas amacin isini yapmak oldugu ve bu
temelde insanin 6nemli oldugu s6ylenmistir. Buradan tipatip olmasa da X
teorisine yakin bir ¢aligan tiplemesi ¢ikmaktadir.
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1.2.7.1.c)-Organizasyonun Etkililigi

Bir organizasyonda c¢alisanlarin kendi igyerlerini hedefe ulagma
acisindan olumlu gérmeleri halinde dcret ya da calisma sartlarina
bakmaksizin isten memnuniyet duymalarini saglayabiimektedir (Sutermeister
1969:27). Bu konu ile ilgili sorulmus olan anket sorusu ile ilgili sonug séyledir:

Tablo:27 i$YERINI FARKLI GORMEK VE MEMNUNIYET

Boyle bir igyerinde galigmaktan memnun musunuz? * Igyerinizin
diger sirketlerden farkli oldugumu (daha iyi anlaminda) dgontyor

musunuz? {
Boyle bir
igyerinde
caligmaktan
memnun
musunuz? Topla
Evet | Hayir m
Isyerinizin diger Evet
sirketlerden farkh oldugunu [ o
(daha iyi anlaminda) Hayir p
digtnityor musunuz? 7 23
Toplam 116 7] 123

Tablodan goérGldGgt gibi igyerinde c¢aligmaktan memnun olanlarin
tamami kendi sgirketlerini digerlerinden daha iyi anlaminda farkh
goérmektedirier.

111.2.7.2.PERSONEL POLITIKALARI

Politikalar, bir organizasyonun amaglar ve hedefleriyle iligkilidir, buniar
gerceklestirmek icin yapilan. faaliyetlere yol gostermektedir. Personel
yonetimi icin politikalarin var olmasi yasamsal bir éneme sahiptir, ctnk
calisanlar, yonetimce kendilerine yapilmig islemleri diger kisilere yapilanlarla
karsilastinp fark oldugunu algiladiklarinda tepki gdstermektedirler. Cahsanin
etkenligini ve moralini bozan, yonetici veya Ustlerin izinler, programlar, cret
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artiglari, fazla mesainin saptanmasi veya kurallarin ihlali gibi konularda
tarafgir yaklagimiarda bulunmalaridir. Oysa takip edilebilecek bir politikanin
olmas! durumunda; galiganlarin kendilerine hakli ve objektif bir uygulama
yapildigim dustnlimesine ve yoneticilerin kendilerinden neler beklediklerini
bilmelerine olanak saglayacaktir. igyeri agisindan da var olan politika; daha
hizli ve tutarh kararlar alinmasina imkan sa@layacaktir. Calisanlarda gliven
duygusu yaratirken, ydneticilere de aldiklart kararlan savunmada nesnel
Slgltler saglamig olacaktir. Politikalarin daha fazla glven verebilmesi igin
yazili olmasi istenen bir durumdur (Bingdl 1990:22-26).

Calisanlarin pek ¢ogu yeni bir igyerine ig icin bagvurdugunda oldukga
motive olmus iste caligmaya istekli olmaktadir. Sayisiz faktér bu olumiu
motivasyonu muhafaza etmede, ortadan kaldirmada ve calisanin isteki
" performansinda etkili olmaktadir (Sutmeister 1969:28). Isyerinde varolan
personel politikalarimin énemli unsurlar $éyledir:

l1l.2.7.2.a)-ig Tamimi

Is Analizi; calisamin isiyle ilgili g6zlenebilir davraniglan, ne yaptids,
isinde gerekli olan yetenek ve becerileri, kullandii araglar, etkilesimde
bulundugu; fiziksel, mekanik, sosyal ve c¢evresel unsurlarla ilgili bilgi
toplamidir (Muchinsky 1999:66- Robbins 1998:552). Bu bilgiler, gézlem ile
(analizcinin ¢aligant dogrudan gdzlemesi veya calisani igbasindaki filmden
takip etmesi), milakat ife (tek tek veya grup halinde uygulanabilir, analizci
caliganlara igleri ile ilgili gérev ve 6zellikler ile ilgili sorular sorar), anket ile
(calisan kendi faaliyetlerini ya segeneklerden secer ya da siralama yaparak
listeler), gtnluk ile (caligan ginlik olarak yapti§i isleri kaydeder) (Robbins
1998:552), isi uygulama ile (is analizci tarafindan yapilir,avantaji isin
gerceklestigi ortam hakkinda bilgi vermesidir, ¢ok az is igin
uygulanabilmektedir). Tipik bir is analizinde bu ydntemlerin biri veya birkagi
birden kullanilabilir; ige gdzlemle baglanip is hakkinda genel bir bilgi sahibi
olmak; bu bilgiler i§|§|nda muolakat sorular hazirlamak; milakatin arkasindan
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bir anketle, gézlem ve milakat araciig: ile belirlenen ig aktiviteleri ve ig
dzelliklerinin degerlendiriimesini istemek seklinde uygulanabilmektedir(Stumer
1999:8).

Bu toplanan bilgilerden ig tanimi ( ¢alisanin ne yaptidi, nasil yaptidi,
nigin yaptigi sorularinin cevaplarindan olusur) ve ig profili (calisanin igi
basariyla yapmasi icin gerekli olan niteliklerden olugur) ortaya ¢ikarilir. I
tanimi ve is profili eleman segme igleminde ¢gok énemli olmaktadir (Robbins
1998:553)'

1.2.7.2.b)-ise Alma

Isyerine alinacak kisiler arasinda yapilacak objektif ve etkili bir segim,
bireyin ézellikleri (yetenek, deneyim, ve benzeri) ve yapilacak isin gereklerine
denkligi saglamalidir. Uygun bir seg¢im olmadi§i zaman hem c¢alisanin
performansi hem de isten memnuniyeti azalmaktadir(Robbins 1998:552).

Isyerlerinin ise eleman alma sekli is ilanlar, yeni mezun avi,
danismaniik girketleri, Is ve Isci Bulma Kurumu, tavsiye ve kendiliginden
bagvuru ile olabilmektedir. Daha sonraki asama ise; basvurularin kabuld,
basvuru formlannin ve &zge¢mislerin dederlendiriip 6n elemenin
yapilmasidir .

Eleman se¢me yollarn olarak; mulakat, yazili testler, ve bilgi, beceri,
yetenek motivasyon, Kisilik, bilgi testleri, is 6rnegdi, durumsal arastirmalar
yapiimaktadir. Birgok aragtirmaciya gére en etkili eleman segcme ydntemi
birden fazla segme yéntem ya da tekniginin kullaniimasidir. Gtnka kullanilan
her bir yéntem ¢ok boyutlu olan ig bagarisi kriterinin bir kismi ile iligkili
olmaktadir. Kullanilan yéntemlerin gtvenilir (degisik zaman ve mekanlarda
tutarh) dlctmler saglamasi (6lgmek istedidi seyi gercekten olcliyor) oimasi iki
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6nemli koguldur. Farkh yontemlerden elde edilen sonuglar ise, coklu
regresyon (teknigin is performansini ne kadar iyi yordamasi &lgtlar), ¢oklu
kesme noktasi ( her bir secme tekniginde puanlar verilir, ¢ok puan alaniar
arasinda segim yapilir), goklu engelli ( uygulama teknikleri ucuziuguna gére
siralanip tim bagvuranlara uygulanir, kazananlara daha maliyetli testler
uygulanarak gidilir), beklenti cizelgesi (adaylarin bir ya da birka¢ segme
aracinda, belirli puan araliinda olanlarin basarh olma ylzdelerini gésterir)
kullanilabiimektedir (Samer 1999:21-54).

Mesa Imalat’ da yerlesmis, yazili dlarak bir personel politikasi
bulunmamaktadir. Bunun gibi is analizi, is tanimlan ve ig profilleri
yapiimamigtir, ancak ydneticilerden alinan bilgiye gére béyle bir calisma
baglatiimigtir. ise eleman alinmasi ise genelde duyuru ve tavsiye ile
olmaktadir, daha sonra mulakat ve fabrika galisani igin érnek is uygulamasi
yapiimaktadir.

l1l.2.7.2.c)-Ige Yerlestirme

Isyerinde ige yeni baglayan kisiye, isinin 6nemi ve Uretim akisi igindeki
yerini, yeni durumuna hizla uyum saglayabilmesi igin bilgi verilmesi, igini iyi
yapabilmesi igin gerekii talimatlarin verilmesi anlaminda bir yénlendirme
programi var olmalidir (Sutmeister 1969:28).

Boyle bir program ile igyerine karg! ise yeni baglayanda olumlu bir tutum
yaratiimasi, igyerine baghlik duygusunun gelistiriimesi ve yapacagi isi cabuk
6grenmesi saglanabilmektedir. isletme agisindan ise personel devir oraninda
azalma, yeni caligana ait bilgilerin ilgili yerlere iletiimesi, yanlis anlamalarin
azalmasi gibi sonuglar alinabilmektedir. (Bingdl 1990:124).

! Is analizi;is tamimi ve is profii ile ilgili olarak tanim nitelijinde agiklamalar yapimistir, daha
ayrintili bilgi icin; Muchinsky Psychology Applied to Work 1999:66-77 bakilabilir,
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Mesa Imalat’ da ige yeni baslayan galisan igin bir yénlendirme programi
ve bunu sirdirecek bir birim yoktur, ancak c¢aliganlarin bir veya 3 aylik bir
deneme siresi vardir, bu is sdzlesmesi iginde yazmaktadir, eger bu sire
icinde isten ¢ikanlirsa inbar ve kidem tazminati hakki olmamaktadir.

1il.2.7.2.d)- Standartlar

Isin calisan icin ilging hale getiriimesi, is genisletme, is rotasyonu, is
zenginlestirme ile calisanin isten memnuniyetinin arttirimasi seklinde bir
uygulamanin igyerinde olup olmamasi ile ilgilidir (Sutermeister 1969:28-
Robbins 1998:533))

Is rotasyonu, galiganin ayni seviyede ve benzer yetenekler gerektiren
bagka bir ise kaydirimasidir. Bdylelikle, isten sikilmanin azaltiimasi ve
motivasyon artigt saglanabilmektedir. Bu arada igyerinin esnekligi ve
degisiklere uyum 6zelligi artmakta ve dolayl: bir etkisi olmaktadir. Ancak diger
taraftan yeni isi 6dretme nedeni ile maliyet artmakta, verimlilik yeni ise
aligma sirecinden dolay: baglangigta dusebilmektedir. I rotasyonu isten
ayriimalarin da ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Grubun Gyeleri yeni
gelene uyum gdéstermek zorunda kalmakta, yeni gelen calisanin UGstl
sorulara cevap vermek ve takip etmek icin daha fazla zaman harcamaktadir.
Son olarak is rotasyonu ézel bir sorumluluk isteginde olanlar iginde demotive
edici oimaktadir (Robbins 1998:534).

Mesa Imalat iginde is rotasyonu oldukga sik yapilan bir uygulamadir.

is genisletme ve zenginlestirme;, Frederick Taylor tarafindan
1900'lerde isi basitlestirme ve standartlagma ile verimliligi arttirmak ile bir
yandan, daha az zamanda, az yetenekli ¢aliganla daha fazla Gretim yapmak
mUmkan olurken diger yandan agiri basitlestirilmis ve rutin igler ¢alisanlarda
can sikintist yaratmakta ve isten memnuniyeti azaltmaktadir (Muchinsky
1999 :397):
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1950'lerden itibaren igin yapisi konusunda galigsanlarin memnuniyeti
6nem kazandi§ igin ig zenginlestirme ve genigletme yaklagimlari ortaya
cikmistir. Is genigletme; calisanin isinde sayi ve gesitlilik agisindan artig
yapilmaktadir, is zenginlestirme ise galisanin igi Gzerindeki kontroltnin artigi
ve organizasyon politikalarina katilim geklinde olmaktadir.

1959 yillarinda Herzberg ve arkadaglari tarafindan ig didzenine iligkin
gelistiriimis olan motivasyon-saglik teorisine gére; ¢alisanin motivasyonunu
ve isten memnuniyetini belirleyen unsurlar iki grup altinda toplanmisgtir. Bir
grup motivasyon faktérleri adi altinda, igin igsel olan taninma, basari ve
sorumluluk faktdrleridir. Diger grup olan saglik faktérleri ise, igin digsal olan
Geret, ast-Ust iligkileri ve sirket politikalarini igeren unsurlardir. Herzberg, is
degisikligi yapmada motivasyon ve verimliliin sadece igsel olan unsurlar ige
uygulandigi zaman artabilecegini, saglik faktorlerine degisiklik yapildiginda
ise isten memnuniyetsizligi azaltacagini ancak motivasyonu arttirmayacagini
sdylemektedir (Muchinsky 1999:398)

Mesa imalat’ da hem genisletme hem de zenginlesme uygulanmaktadir.

11.2.7.2.¢)-Ucret ve Maas diizeyi

Organizasyon iginde ddenen Ucretler dider firmalarda benzer gérevier
icin ddenenlerle bir diizeyde midir (SUtermeister 1969:29)?

Mesa Imalat iginde yonetici gérevinde olanlar disinda herkes Ucretini
tesbit edilen galisma saatleri miktarina gére almaktadir. Cumartesi veya
Pazar gelindiginde ise ek olarak mesai Ucreti almaktadirlar. Yilda dért kez ise
bir maag tutarinda ikramiyeleri vardir. Aylik Gcret tek basina diger firmalarla
karsilagtinldifinda cok yiksek olmamasina ragmen, ikramiye ve sosyal
yardim adi altinda édenen ek édemeler ile uygun bir dizeye gelmektedir.
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11.2.7.2.f)-Tegvikler

Organizasyonda tesvik edici bir 6deme sistemi bulunmakta midir? Var
ise bireysel mi grup olarak mi tegvik s6z konusudur? Bu uygulamalar bireyler,
gruplar ve sendikalar tarafindan nasil anlagiimaktadir? Mesa Imalat iginde
tesvik edici bir Ucret sistemi goérUimemektedir. Yiida iki kez Turkiye
genelindeki ortalama dlzey géz dntne alinarak tesbit edilen bir artis oran
herkese esit olarak uygulanmaktadir.

11.2.7.2.g)-is degerlemesi

Ucret oranlari, diger tcretlerie kargilastinldiginda géreli olarak yapilan
isin zorlugu ve sorumiuluguna uygun olarak mi belirleniyor, bu konuda
caligsaniar hakli bir uygulama oldugunu dasandyor mu (Satermeister
1969:29)?

Bir organizasyonda ig degerlendirmesinin yapiliyor olmasi ile, her ise
uygun bir Gcretin veriliyor olmasi, organizasyon iginde herkesin rahatlikla
anlayip tartigabilecegi bir sistem olmasi, ¢esitli isler arasinda bir digek
olusturmasi, organizasyon igindeki gelismeler sonucu yeni is ya da
pozisyonlarin ortaya ¢ikmasi ile yasanan yerlestirme sorunlari, iggi-igsveren
iligkilerinde olasi g¢atigmalara neden olabilecek (cret farklarina onlem
alinmasi gibi olumlu sonuglari vardir (Cilingir 1999:34)

Is degerlemesinin yapilmas: icin ig analizi, is tanimlar yapiimis olmali
ve yénetimin édemeye temel olacak faktérleri belirlemesi zorunlu olmaktadir,
orn:Ana faktorler: maharet (deneyim, egitim), caba (fiziksel, zihinsel),
sorumluluk( insana, cihaza), calisma kosullari (¢evre, tehlike) olmalidir
(Cilingir 1999:7). Is degerlemesi i¢in su yéntemler kullaniimaktadir; Siralama
Yoéntemi: En ucuz, en kolay anlagilabilir ve uygulanabilir bir yéntemdir.
Kuglk boyutly, is sayisinin az (20-30 kadar) oldudu isyerlerinde daha rahat
uygulanabilmektedir. Igler glglik ve sorumluluk dlgiitlerine gére en énemli
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olandan en 6nemsiz olana dogru kendi aralarinda géreli olarak siralanir.
Siralamada organizasyon i¢in en énemli ve dnemsiz ikiger is segilir, digerleri
bunlara oranilanir. Bu yéntemin zayif yont siralama esnasinda somut ve
standart dlcller kullaniimadigindan hatalara neden olabilmektedir (Bingdl
1990:261)

Diger bir yéontem Siniflandirma ve Derecelendirme Ydntemidir:
Islerin, ortak nitelik ve 6zelliklerine gore, dereceleri ve kapsamlar farkl is
siniflarina ayrilmasi ile baglar ve sonra bunlar ortak o&zellikleri ile
siniflandiniir, Omn: yénetim igleri, satin alma, finansman gibi. Daha sonra
grup icindeki igler siralama ydntemine gére dizilir. Yéntemin zayif yént, kimi
iglerin birden fazla gruba girmesi ile karigiklikiar olabilmektedir, siniflamayi
yapanilarin konular hakkinda bilgili olmalari gerekmektedir (Bingdl 1990:260)

Faktdr Kiyaslama Yoéntemi: [sler arasi kiyaslamalar parasal baz
Gzerinden yapilir ve mevcut igler daha 6nceden belirlenen anahtar iglerle
kargilagtinlir. Kargilagtirma yapilacak igin segimi énemlidir. Anahtar igler
faktérier agisindan degerlendirilip parasal degerleri tespit edilir sonra da diger
isler bunlarla kiyaslanir. Parasal degerlerin anlagiimasi kolay oldugundan bu
yontemin objektivitesi daha rahat kabul edilir. Zayif yont ise faktérlerin tespiti
zaman alabilir (Cilingir 1999:10)

Puanlama Sistemi: Cok kullanilan bir yéntemdir. Isler énceden
belirlenen faktérlere verilen puanlaria degerlendirilir. Zorlugu ise faktérierin
belirlenmesi, faktérlere verilecek en az ve en fazla puanlarin tesbiti, her
faktoérin ka¢ dereceye bélinecedinin belirenmesi ve her derecenin
puanlarinin verilmesinin zorluklar gikarabilecegidir (Cilingir 1999:11)’

Mesa Imalat’ da caliganlar tarafindan da bilinen bu tarz bir is
degerlendirmesi ¢aligmasi bulunmamaktadir.

' Bu konu ile ilgili, tanimlama seklinde agiklamalarda bulunulmustur, daha ayrintily
agiklamalar igin D. Bingdl “Personel Ynetimi ve Beseri lligkiler” 1990:256-272 bakilabilir.
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Bu konu ile ilgili olarak sorulan anket sorusunun cevap dagilimi su

sekildedir:

Tablo:28 Calisanlarin tcretlerin belirlenmesini degerlendirmeleri

Isyerinizde ticretinizin neye gdre belirlendigini diiglindyorsunuz?

Cevap Gegerli Toplam
sayist Yizde ylzde ylzde
Deger Isin 6nemine gére 65 489 58,6 58,6
g:rl;stnglmtz yil sayisina 27 20,3 243 82,9
Hayat sartlarina gore 3 23 2,7 85,6
asgari Ucret 2 15 1,8 87,4
Caligma durumuna gore 10 7.5 9,0 96,4
Adamina gére 3 23 2,7 99,1
Ust ast arasindaki gikar 1 ,8 ,9 100,0
Toplam ’ 111 83,5 100,0
Cevap yok 22 16,5
Toplam 133 100,0

Tablodan géraldiga gibi calisanlar icinde bu soruya cevap verenlerin %
48. 9 u Ucretlerinin yaptiklan igin organizasyon agisindan énemine gére
tespit edildigi géristindedirier, % 20. 3'G ise ¢aligtiklari yil sayisinin bu dizeyi
belirledigi gérustindedirler. Burada gézden kagan bir husus su olmal ki yilda
iki kez verilen artiglar kidemli galiganin Ucretini yeni baglayandan oldukga
yUksekte tutmaktadir. Genel olarak séylenebilir ki ¢aliganlar Geret tespitinde
hakli bir uygulama gérmektedirler.

111.2.7.2.h)-Performans Degerlendirme

Bagariy1 6lgmek icin gelistirilen performans degerlendirmesi, genel
olarak kisinin yeteneklerini, gizil giicing, is aligkanliklarini, davraniglarini, ve
benzeri niteliklerini digerleriyle kargilastirmak suretiyle yapilan sistematik bir
Slcmedir. Buna goére, calisanin gecmise yoénelik bir yillik calismasi
degerienerek belirli bir standartin tzerine gikip §Ikmad|§I incelenmektedir.
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Boylelikle basarili olup olmadidi ve hatta gelecekte basari gdsterip
gdstermeyecegi de kestirilmeye ¢aligiimaktadir (Bing6l 1990:170).

Bu agamada Wroom tarafindan gelistiriimis olan Beklenti (Expectancy)
Kurami'ndan bahsetmek vyerinde olacaktir. Beklenti Kurami, Dbireylerin
beklentilerinin onlarin davraniglarini nasil etkileyecegdini incelemistir. Bireyin
motivasyonel glci, isgten beklentisi ve sonunda elde edeceginin kendi
amacina uygunluguna bagli olarak degisebilmektedir. $dyle formile edilebilir:
Motivasyonel gl¢= Beklenti veya amag¢ x Amaca verilen deger (Bingdl
1990:194).

Diger bir deyisle, calisanin igte gaba gostermesi, bu ¢abasinin tstin
performansa yol agti§ina inanmasina, organizasyon ya da yénetim tarafindan
bu ¢aba sonucunda ne ile ya da nasil édillendirilecegine ve de bu 6dtlun
¢alisanin amaglarini ne 6igide gergeklegtirecegine bagh olmaktadir.

Boylelikle u¢ baslik altinda toplanabilir. 1. Caba-performans iligkisi
2.Performans-6dul iligkisi 3.0dul-Kigisel amag iligkisi(Robbins 1998:187)

Oregin seri imalat hattinda grup performansi hattin calisma hizina
baghdir, burada calisanin cok veya az ¢aba géstermesi sonucu
degistirmeyecektir, oysa satis personeli daha fazla ¢alismasi karsiiginda
daha fazla maddi ya da manevi kazang elde edebilecektir. Buradan nigin bazi
mesleklerde ylksek ya da az motivasyona rastlanildigi agiklanabilmektedir
(Muchinsky 1999:344)

Organizasyonda performans deg@erlendiriimesinin  uygulanmasi;
calisanlar arasinda hakkaniyet duygusunun yayillmasini saglayabilir,
¢aliganlar iyi performans géstermeleri icin gdllenebilir, yaptiklari isin objektif
kriterlere gére degerlendiriliyor olmasi c¢alisanlarin igyerlerine guvenini
arttirabilir, calisanlarin organizasyonun ama¢ ve degerlerini anlamalarina
yardimci olabilir, degerlendiren ve degerlendirilen kisiler birbirlerini daha iyi
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anlamaya baglayabilirler, degerlendirmeler egitim programlarinin gelistiriimesi
ve egitime alinacak kisilerin belirlenmesinde yardimci olabilir. Bunlarin
yaninda performans degerlendirmesi, ciddi yatinmlar ve uzmanlik gerektiren
zor bir istir, zaman alabilmektedir(Sumer 1999:60).

Performans degerlendirme yoéntemleri sdyledir: Grafik dereceleme
yontemi: belirli bir isin basariyla yurGtiimesi icin en énemli niteliklerin en
iyiden en kétlye dizilmesinden sonra degerlendirme yapilacak calisanin
degerlendiriimesidir. En ¢ok kullanilan yéntemdir. Bu yéntemin zayif yonQ,
amirlerin kendi elemanlarini orta yolu segerek basarih gésterme egiliminde
olmalar halinde calisanlar arasindaki farklarin gérilmesi engellenmektedir.
Kargilagtirma Yontemleri: Bir tanesi siralama yéntemidir. Tam c¢alisanlar
isbirligi, tutum, kisisel girisim gibi nitelikler agisindan siralaniriar. Bir diger
siralama ydntemi adam adama karsilastirmadir,yine tespit edilen nitelikler
acisindan kargilastiriimasidir.  Zorunlu dagitim yénteminde ise &znel
yanilsamalar azaltmak amaciyla, degerlendiriciler ¢alisanlari daha énceden
belirlenmig kaliplar igine yerlestirirler (dlstk, yuksek gibi). Kontrol Listesi
Yoéntemi: Calisanlarin davraniglari hakkinda olugturulan sorunlarin oldugu
bir liste ya da 6lgek kullanilir, degerlendirici her bir kategoriye evet ya da
hayir yanitint  verir. Zorunlu segim yodntemi: Herbiri doért ya da bes
tanimdan olugmus gruplar vardir. Her bir tanim derecelenmistir ancak
degerlendirici bilmemektedir, calisana uygun olan tanimlari segmek
zorundadir. liging olay ybntemi: Degerlendirme yapaniar cahiganlarin
basarili ya da bagarisiz olduklart ilging olaylar: kaydederler.’

Mesa Imalat iginde bahsedilen usullerde bir performans
degerlendirmesi bulunmamaktadir, yéneticilerden alinan bilgiye gore;
genellikle tcret artisi zamanlarinda énem verilen 6zellikler dizeyinde bir
degeriendirme yapmaktadiriar.

' Performans Dejerlendirmeleri yontemleri hakkinda tanimsal agiklamalar yapilmistir, daha
ayrintil agiklamalar igin D.Bing6l 1990 (Personel Yonetimi ve Beseri lligkiler 178-187,
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Uygulanan anket igerisinde bu konu ile ilgili sorulan sorulara verilen
cevaplarin dagilimi su sekildedir:

Tablo:29 CALISANLARIN KARIYER PLANLAMALARI

Isyerinizde ileride terfi edeceginizi distnar musinGz?

cevap Gegerli Toplamh

_ sayisl Yizde Ylzde ytzde

Cevap Evet 42 31,6 344 34,4
Hayir 79 59,4 64,8 99,2

1 8 ,8 100,0

Toplam 122 91,7 100,0

Cevap yok 11 8,3

Topiam 133 100,0

Tablodan gérulmekte oldugu gibi ankete cevap verenlerin % 59. 4G ileride
terfi edebilecedini dasinmiyor, cevabi hayir olanlara neden boyle
distndikleri agik uglu olarak soruldugunda ise cevap dagilimi su sekildedir:
Tablo:30 TERFI ETMEY] DUSUNMEME NEDENI

Cevabiniz hayir ise heden

Cevap Gegerli Toplamii
- sayis| Yuzde | Yuzde yazde

Cevap Zaman yok 1 8 8,3 8,3
Sira gelmez 3 23 25,0 333
kapasitem yok 2 1,5 16,7 50,0
Emekii olucak 5 3,8 417 81,7
Gegici igglyim 1 .8 8,3 100,0
Toplam 12 9.0 100,0

cevap yok 121 91,0

Toplam 133 100,0

- W ae

Tablodan goriilduga gibi, terfi edemeyecegini dusiunenlerin cevaplari
cesitlidir; buradan anlagilacad gibi performans deg@erlendiriimesine dayanan
bir program yoktur, calisanlarin bdyle bir gayretleri de belirli bir program
olmadi§! icin agik degildir. Yukarida bahsedildigi gibi ¢aligsanlar ¢abalarinin

Muchinsky 1999 Psychology Applied To Work 205:234, Robbins 1998 Organizational
Behavior 564-576 bakilabilir.
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olumiu olarak degerlendirilecegini bildiklerinde daha ¢ok ¢aligabilmektedirler.
Bu durumun c¢alisanin verimliligini olumsuz etkiledigini sdylemek yanhs
olmayacaktir.

H1.2.7.2.1)-Yetigtirilme

Organizasyonlarda igse alimda en iyi seg¢im yapilmig olsa bile,
galisanlarin degisikliklere ayak uydurabilmeleri ve daha Ust kademe
gorevlerine ilerleyebiimeleri icin egitime tabi tutulmalar gerekmektedir.
Bdylelikle organizasyonlarda galisanlarin basan ve verimlerini arttirmalari ve
dolayisiyla yogun rekabet kosullari icinde varliklarini koruyabilmeleri mimkan
olabilmektedir (Bingdl 1890:147)

Organizasyonlarda sistemli bir sekilde egitim programinin uygulanmasi
halinde; calisanin igi 6grenme suresi kisaltilmis olur, is verimliliinde artig
saglanir, ¢caliganlarin igyerine karsi olumiu tutumlar geligtiriimesi saglanabilir,
hata yapma orani azalrken daha fazla denetim yapmaya gerek kalmaz,
cahsanlarin isini basanyla yapmasindan dodan is memnuniyeti artar, is
kazalarinin azalmas: ile ortaya ¢ikan gavenli ortam ile isten goénulla olarak
ayrilma ve ige devamsizlik gibi sorunlar azalir, organizasyonda calisaniarin
yerine yeni eleman istihdam edilmesi, teknolojik yenilik ve degisikliklerde
ortaya ¢ikan aksakliklarn giderilmesi yaninda galisanlar agisindan ise egitim
programina alinmasi onun Kisiligine deger verildigi anlamina gelmektedir, bu
ise galiganin isten memnuniyetini arttiran bir unsur olabilmektedir (Bingdl
1990:149-150)

Birgok organizasyonda egitim programlari daha az maliyetli olmasi ve
daha kolay olmasi agisindan igbaginda uygulanmaktadir. Ancak bazi
karmasik islerin igsbaginda egitimle 6gretilmesi, calisma ortaminda rahatsizhk
yaratmasi ve hatalann artmasina neden olabilmektedir. Deneyimsiz is
gbrenler pahali makine ve techizata zarar verebilirken kendileri de kazaya
ugrayabilmektedir, 6zel egitimciler yok ise sistemsiz ve savsaklanarak
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uygulanabilir, yeterli zaman bulunamayabilmektedir. Dért satha ydntemi
(calisan isi Gstinln gbzetiminde dgrenir;hazirtik, isin iglemlerini gésterme, igi
yaptirma, kontrol ve izleme), rotasyon ve yeni ¢aliganin yardimci olacak isi
bilen bir ¢alisan yanina verilmesi ile yurttUimektedir. Rotasyon esnasinda
calisan birgok is arasindaki badimhli§i genis bir perspektifle
o6grenebilmektedir. Diger usulde ise ¢alisan deneyimli kisiyi kendine émek
alarak bir stajyerlik agamasi gecirmektedir. Her iki usul teknik yetenekleri
gelistirmek igin kullanilabilmektedir.

Is disinda egitim de ise, seminerler daha ¢ok teknik ve problem ¢zme
konularinda), video ile anlatim(baska usullerle anlatilamayan teknik
konularda) ve simulasyon (kisilerarasi iligkiler ve problem ¢6zme
konularinda) yolu ile anlatimdir (Robbins 1998:559-560-Bing6l 1990:147-
168)

Mesa Imalat iginde ise yeni baglayanlar igin bir egitim programinin
olmadi§i “yetenek” bélumiinde anlatiimistir. ise yeni baslayanlar yukaridaki
aniatilanlar  dogrultusunda igbasinda egditimden  geciriimektedirler.
Yoneticilerden alinan bilgiye gore, ¢cok yaygin oimamakla birlikte kimi zaman
caliganlar kurslara génderilmektedir.

ill.2.7.2.i)-Haberlegme

Organizasyon iginde haberlesmenin dért fonksiyonu vardir bunlar;
kontrol etme, motivasyon, duygusal anlatim ve bilgi aligverigidir. Caligan igle
ilgili olarak Ustlerine bilgi ulagtirmasi sz konusu oldugunda igyerinin
politikalar1 geregi hareket etmek =zorunda kalacakiir, bdylelikle formel
organizasyon yapisi ¢aliganin davranislanni kontrol etmektedir. informel grup
da 6rn. Cok fazla Gretimde bulunan Kisiyi tedirgin ederek kontrol altinda
tutabilmektedir. Haberlesme ile galisanlara neyin yapilacadi, nasil en iyi
yapilabilecegi, daha iyi ¢alismasi igin neler yapmasi gerektigini aktararak
motivasyonu saglamaktadir. Haberlesme ile ¢aliganlar duygusai ifadelerini
de birbirlerine aktarirken sosyal ihtiyaglanimi da kargilamig olmaktadiriar.
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Caliganlarin birbirlerine bilgi aktarmas: ile karar vermeleri esnasinda alternatif
segimler elde edebilmektedirler (Robbins 1998:312)

Organizasyondaki haberlesme bigimsel olan ve bigimsel olmayan olarak
ikiye ayriimaktadir: Bigimsel haberlesme; hiyerarsik otorite yapisiyla ilgili
olmaktadir. Organizasyon semasi iginde kimin kiminle haberlesecegi acik
olarak belirtiimigtir. Bu tarz haberlesme dikey (yukaridan asagi, Ust
kademelerden alt kademelere dogru gelen ve genellikle yazili olan bilgiler,
asagidan yukar haberlesmede ise; gunlik haftaik gibi raporiarin
gbnderilmesi) ve yatay haberlesme ( ayni ydnetsel kademede bulunan
esgudum saglanmasina yoénelik bilgiler) olarak ikiye ayrilabilir. Bigimsel
olmayan haberlesme ise, yliz ylUze, gayri resmi olan ve organizasyon
icindekilerin sosyal ¢evreleri icinde gerceklesen dogal haberlesmedir. Dogal
haberlesmede dogru olmayan bilgilerin yayilmasi

dogurabilecektir (Bingdl 1990:224-227)

olumsuz sonuglar

Mesa Imalat ‘da uygulanan ankette haberlesme ile ilgili sorulan

sorularin cevaplari gdyledir:

Tablo:31 ISYERINDE HABERLESME

Isyerinizde yamlan degigiklikler size duyurulur mu?

Cevap Gegerli Toplamh
say1si Yizde yiizde yuzde
Cevap Higbirzaman 31 233 25,0 25,0
Herzaman 93 69,9 75,0 100,0
Toplam 124 93,2 100,0
Cevap yok 9 68
Toplam 133 100,0

Tablodan géruldugi gibi iki segcenekli sorulan soruya % 69.9 oraninda

her zaman cevabi verilmigtir.




80

Tablo:32 ISYERINDE HABERLESME KANALLARI

Duyurulur ise nasil?
Cevap Gegerli Toplaml
. sayis1 Yuzde ytzde ytizde
Cevap Ilan panosuna asilir 37 27.8 37,8 37,8
3:;1;?:‘2"“@1‘“‘“ 15 11,3 15,3 53,1
Herikisi 46 34,6 46,9 100,0
Total 98 73,7 100,0
Cevap yok 35 26,3
Toplam 133 100,0

Bu soru igin daha onceden gdzlemiendigi sekilde cevaplar
olusturulmustur; buna goére, yénetimin g¢alisanlara duyurular yapmasi hem
ilan panosu hem de toplanti yapmak suretiyle gergeklegsmektedir.

Ayrica y6netim ile galiganlar arasinda elektronik haberlesmeyi saglayan
bir sistem bulunmaktadir. Birimler birbirlerine gerekli bilgileri géndermektedir,
yonetim tarafindan ilgili birimlere gelen faks ve yazilar (tarayicidan gegirilmek
suretiyle) aktariimakta, her birim kendi yazigmalarini bilgisayar ortaminda
dosyalayabilmektedir. Bu agidan Mesa imalat icinde haberlesme ile ilgili
kanallarn iyi kurulmus oldugu séylenebilmektedir.

111.2.8. INFORMEL ORGANIZASYON

Formel Organizasyon is ortaminin sosyal sartlarini etkilerken
organizasyonun informel yapisini da etkilemektedir. Ig bir sosyal yagantidir
ve birgok ¢alisan sosyal ihtiyaglarini kiigk gruplar iginde karsilamaktadir.
Organizasyonda ¢alisanlar birkag informel gruba dahil olabilirler. Bir tanesi
ortak tst ile olusturulan grup, ortak gérev ya da fonksiyonlar ile olugan bir
grup, dideri arkadaslarla olusturulan bir klik, bir digeri de ilgi, alakalar ile
olusturulmus bir grup olabilmektedir.
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111.2.8.1.Grubun Biyiikligii

Organizasyonda ¢aliganlarin olusturdugu grubun Oye sayisinin az
olmasi halinde caliganin performansi ve verimliligi tzerinde olumlu etki
yapmaktadir. Bunun nedeni ise, birincil iligkilerin (igten, kisisel, kapsayici,ylz
ylze anlaminda) kiglk gruplarda gelisiyor olmasindan dolayidir. Béylelikle,
calisan isle ilgili cabalarimi etkileyen Gcret ve kazanclar arasindaki iligki
hakkinda daha fazla bilgi edinebilmektedir.

111.2.8.2. Grup Uyelerinin Baghhd

Eger grup Uyeleri arasinda siki bir kaynasma(grup normlarina baglilik)
var ise, tipki bir takim gibi, birlikte galigmaktan memnun olma ve ylksek
moral ve daha az isten ayrilma ve ige devamsizlik orani géstermektedirler.

Grup ici kaynasmanin yiksek oldudu gruplar, tek tek bireylere grup
normiarina uymalari anlaminda baski uygulayabilmektedirler. Birey uymayi
reddederse gruptan gikarmaktadiriar. Grup normlarina uyanlari ise arkadashk
veya uygun gérdiklerini géstermek suretiyle édallendirmektedirier.

KugUk birbirine kaynagmig Gyeleri bulunan gruplar, yénetimin hedeflerini
desteklemekte ya da sabote etmek glclndedirier. Bir ¢aligma grubunun
amaci, dugtk Uretim standardi, deg@isikliklere mukavemet, Ustlere ya da diger
gruplara yénelik digmaniik , yeni gelenieri gérmezden gelme olabildigi gibi ;
yuksek caligma standartlan, teknolojik degisiklikleri kabul etme, diger
gruplaria arkadaghk, Ustlerle igbirligi seklinde de olabiimektedir.

1ll.2.8.3. Grubun Amaci

Grubun amact- eder organizasyon iginde sendika var ise- oldukga etkili
olmaktadir.
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Mesa Imalat iginde uygulanan ankete igyeri igindeki arkadasliklara dair
sorulan sorularin cevap dagilimi su sekildedir:
Tablo:33 ISYERINDEKI ARKADASLIK

Isyerinizdeki arkadaglarmzla diganida gorisir misiniz?

Cevap Gegerli Toplamh
~ SayIs1 Yizde ylizde yiizde
Cevap Evet 102 76,7 71,9 77,9
Hay1ir 29 21,8 22,1 100,0
Toplam 131 98,5 100,0
Cevap yok 2 1,5
Toplam 133 100,0

” A e

Tablodan géraiduglh ankete cevap verenlerin % 76. 7’si igyeri disinda
arkadaglar ile gériigtyor.

Tablo:34 ISYERI DISINDA GORUSME

Cevabimz evet ise ailelerinizle birlikte mi gorigtrsiniz?

Cevap Gegerli Toplamh
sayist Yizde yiizde ylizde
Cevap Evet 52 39,1 48,6 43,6
Hayir 55 41,4 51,4 100,0
Toplam 107 80,5 100,0
Cevap yok 26 19,5
Toplam 133 100,0

Tablodan géruldiga gibi igyeri digindaki gérasmelerin gcoguniugu kisisel
dUzeydedir (%39.1). Personel birimi' nden alinan bilgi dogrultusunda fabrika
galiganiarinin iginde birbirleriyle akraba ya da hemsehri olanlanin sayisi
fazladir. Aileyle gérisme oraninin bu dizeyde ¢ikmasinin sebebi olarak
gOsterilebilir.
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Tablo:35 GALISANLARIN BIRBIRLERIYLE ANLASMALARI

Is arkadaglarmizdan anlagamadigimiz kimseler var mu?

Cevap Gegerli Toplamlt
say1s1 Yizde ylzde ylzde
Cevap Evet 30 22,6 23,6 23,6
Hayr 97 72,9 76,4 160,0
Toplam 127 95,5 100,0
Cevap yok 6 4.5
Toplam 133 100,0

TABLO:36 ARKADASLARLA ANLASMAZLIKLARIN NEDEN]

Arkadaglarinizla anlagamamak neden kaynaklaniyor?

Cevap Gegerli Toplamit
sayisi Yuzde yGzde ylzde
Ceva Fikir ayriligi ve
P kamm?zm%utmamasu 20 15.0 90,9 2
Hareketlerini sevmiyor 1 8 4,5 95,5
Yeni eski ayrnmi 1 8 45 100,0
Toplam 22 16,5 100,0
Cevap yok 111 83,5
Toplam 133 100,0

Tablodan géraldiaga gibi % 72.9 oraninda caligan arkadaslariyla iyi
anlagtiini belirtiyor, anlagsmadigini séyleyen % 22.6 oraninda ¢alisan ise bu
durumun sebebi olarak kigisel nedenler ileriye surliyor. Buradan Mesa imalat
Icinde calisanlar arasinda iyi bir iletisim ortami oldugu sdylenebilir.

l1.2.9. LIDERLER

Lider bagkalarini belirli bir amag dogrultusunda davranmaga sevk eden
bir odak noktasi olarak ele alinan lider, kullandi§i yetkiye dogustan
geleneksel olarak sahip olabilecedi gibi, kisisel o6zelliklerinde dolay:
karizmatik yonleriyle de sahip olabilmektedir. Gunumizde ise daha cok
bicimsel (yasal) lider tipi gérlimektedir. En Ust ydneticiden ilk kademe
amirine kadar bir 6rgitteki tim liderler, planlama ve 6rgutieme, emirleri ve
talimatlari iletme, astlarin bagarisini motive etme ve denetleme, bireyler ve
gruplar arasindaki catigmalar giderme, uyusmazliklari ¢é6zimieme ve disiplin
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eylemini gergeklestirme gibi iglevleri yerine getirirler. Liderligi etkileyen diger
unsurlar, grup Gyelerinin ona glivenme ve sevme derecesi, gérevinin belirgin,
tanimlanmig olmasi, liderin grup Uyelerinin isine son verebiliyor ya da ige
alabiliyor olmastdir.

Rensis Likert liderin davraniglarini dért grup altinda toplayan bir sistem
olusturmustur: istismarci-otoriter sistemde, ast Ust arasinda kargilikli
glavensizlik olmasi, caliganlarin korku ve tehdit ile yonetiimek istenmesi,
iletigsimin yukaridan agagi tek yonit oldugu bir anlayis vardir.

Koruyucu sistemde, Galisanlan tegvik icin ekonomik déduller ve ceza
kullaniimakta, iletisim kismen yukaridan asagi kismen de asagidan yukari
olabilmektedir.

Danisici  yonetim tarzinda lider, c¢alisani dédullendirme, nadiren
cezalandirma, ve bazen de yénetime katiima yolu ile galismaya tesvik
etmektedir. lletisim hem dikey hem de yatay olarak iglemektedir.

Katimali yénetim anlayisinda ise, lider, calismaya &zendirmede
ekonomik ddillere ek olarak amaglarin saptanmasi, kararlarin alinmasi ve
calisma yoéntemlerinin gelistiriimesinde butln gruplarin katiimasina, iletisimin
glvenilir bilgilere dayanmasini sadlamaktadir. Astlarla Ustler arasinda
psikolojik yakinlik vardir, tum calisanlar organizasyonun amacini
gerceklestirmede ortaklaga ¢aba gdsterirler.

Fiedler'in Durumsallik Modeli’'nde ise, liderligin durumdan duruma
farklihk géstermesi énemli bir yer tutmaktadir. Bunu da ¢aliganlar ve kogullar
belirlemektedir( Bingsl 1990:209-215) Calisanlarin otoriter tutumdan
anladiklari bir durumda liderin demokratik davranmasi basarisiziik
getirebilmektedir (Sutermeister 1969:38)
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Liderin grup Gzerindeki etkisini belileyen belli bagh unsurlar; Gstlerle
iligkiler, planlama yetenedi ve teknik bilgi, liderlik tipleri, katihm olarak
siralanabilir .

111.2.9.1.Ustlerle fligkiler

Eger bir ybnetici yonettigi grubun faaliyetlerinde basarili olmak istiyorsa
kendi Ustu ile iyi iligkileri olmalidir. Caliganiara yardim etmek istediginde ya
da kathmh bir ydnetim uygulamak istedijinde kendi Usth tarafindan
desteklenmelidir.

111.2.9.2.Planlama Yetenegi ve Teknik Bilgi

liderde calismay! iyi planlamasi ve teknik bilgiye sahip olmasi yaninda
idari yetencdi ve iyi insanlar arasi iligki kurma yeteneginin de olmasi
gerekmektedir.

Tablo:37 Caliganlann Ustlerine Isle ligili Sikintilarini fletmesi

Ustlerinize iginizle ilgili stkintilarnizi, problemlerinizi rahatga séyleyebilir

misiniz?
Cevap Gegerli Toplamii
sayisi Ylzde | vyhzde yizde
Cevap Herzaman 63 47,4 49,6 496
Bazen 54 40,6 425 92,1
Higbirzaman 10 7.5 7.9 100,0
Toplam 127 95,5 100,0
Cevap yok 6 45
Toplam 133 100,0

Tablodan goruldugu gibi, ankete cevap veren Mesa Iimalat
galisanlarinin  Ustlerine igle ilgili sikintlarim ¢ogunlukla olmasa da kismen
anlatabildikleri sonucunu gtkarmak mumkUn olabilmektedir.



Tablo:38 Ustlerin isle ilgili iletilen Sorunlara Davranigi

llettignizde stlerinizin davranigs ne olur?

Cevap Gegerli Toplamii
| saylsl Ylzde yuzde ylzde
Cevap Sadece dinler 15 1.3 13,5 13,5
ligilenir, ¢6ziim
Lt i a‘;fa" o o5 | 714 85,6 99,1
Soruna gore degisir 1 8 9 100,0
Toplam 111 83,5 100,0
Cevap yok 22 16,5
Toplam 133 100,0

Gortldaga gibi calisanlarin igle ilgili kismen ilettikleri problemlere
Gstlerin yaklasimi sorun ¢6zGct nitelikte olmaktadir. Bu da liderligin isle ilgili
olarak teknik yetenek ve planlama konularinda olumlu 6zelliklerinden biri
olmaktadir.

Tablo:39 Calisanlarin Ustlerine Kigisel Problemlerini lletmesi

Ustlerinize kigisel problemlerinizi anlatip yardimci olmalarini ister misiniz?

Cevap Gegerli Toplamili
sayisi Ylzde yOzde yUzde
Cevap Herzaman 35 26,3 27,8 27.8
Bazen 67 50,4 53,2 81,0
Higbirzaman 24 18,0 18,0 100,0
Total 126 94,7 100,0
Cevap yok System 7 53
Toplam 133 100,0

Liderlerin beseri iligkiler agisindan incelenmesinde
goéraldugh gibi, calisanlar igle ilgili problemlerinden daha az olmak (zere
Ustlerine gidiyorlar, higcbir zaman cevabini isaretleyenlerde daha fazla

gbrilmektedir.

ise tablodan
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TABLO:40 USTLERIN ILETILEN Ki$ISEL PROBLEMLERE YONELIK DAVRANISI

llettiginizde Gstlerinizin davranigt ne olur

Cevap Gegerli Toplamh
sayisi Ylzde ylzde ytzde
Cevap Saece dinler 19 14,3 19,2 19,2
gﬁ;ﬁ’;‘;ﬁ:ﬁ; 80 | 602 80,8 100,0
Toplam 99 74,4 100,0
Cevap yok 34 25,6
Toplam 133 100,0

Goruldaga gibi Gstlere kisisel problemlerde iletilebildiginde yardimci,
¢6zim bulma yéninde bir davranig géraimektedir. Calisaniarin igle ilgili olana
nazaran Kisisel problemlerini gok siklikla iletmedikleri gértlmektedir.

111.2.9.3.Liderlik Tipleri

Serbest Yonetimci liderlik; lider, gruba gerekli bilgiyi verir, malzemeyi
saglar ve ¢alisanlarin veya gruplarin kendi kararlarini vermesinde ¢ok az
‘sinirlamalar ve kontrol yapar. Az kullanilan bir tiptir ¢inka siklikla kaosa
neden olabiimektedir. Ancak bilimsel ¢aligma ya da laboratuar gruplarinda
etkili olabilmektedir. Otoriter Liderlik; lider grupta izlenecek politikay! kendisi
belirler ve kararlari da kendisi verir. Caliganlarda kendi emirlerine uymasini
ister. Demokratik Liderlik; lider ¢alisanlara hedefleri ve metotlar: belirlemede
ve fikirleri ya da teklifleri ile katiimalarinda cesaret verici bir tarz izler. Ayrintili
is tarifi vermez veya calisanlari sik sik denetlemez, onlarin kendi
inisiyatiflerini ve kararlarini vermelerinde, iglerini planlamalarinda serbestlik

verir.

Mesa Imalat'da bu konu ile ilgili cevaplarin dadilimi su sekildedir:
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TABLO:41 CALISANLARIN USTLERINI TANIMLAMALARI

Ustlerinizin size kargi davraniglarini nasil degeriendirirsiniz?

Cevap Gegerli Toplaml
sayisi Yuzde y(zde ylzde
Cevap ligisiz 15 11,3 12,1 121
Sert ve otoriter 10 7,5 8,1 20,2
Demokratik (herkese egit) 99 74,4 79,8 100,0
Toplam 124 93,2 100,0
Cevap yok 9 6,8
Toplam 133 100,0

Tablodan géruldaga gibi ankete katilanlarin % 74.4'G Ustiint demokratik
olarak nitelemektedir.

TABLO:42 CALISANLARIN USTLERINDEN MEMNUNIYETI

Ustierinizden memnun musunuz?

Cevap Gegerti Toplamli
sayist Yizde yuzde ylzde
Cevap Evet 115 86,5 90,6 90,6
Hayir 12 8,0 9.4 100,0
Toplam 127 55| 1000
Cevap yok 6 4,5
Toplam 133 | 100,0

e 3w

Tablodan goérildigt gibi calisanlarin % 86.5'i Ustlerinde memnun
oldugunu belirtmiglerdir. Hayir cevabini verenlere neden diye soruldugunda
ise:
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Tablo:43 Calisanlann Ustlerini degerlendirmeleri

Memnun degilseniz nasil olmalarim isterdiniz?

Cevap Gegerli Toplamh
sayis1 Yizde yuzde yizde
Cevap Ete;ﬁie eyit davranmalarim 3 23 333 333
mﬁdg md“ym 1 8 11,1 444
Aynmcilik yapilmasin 2 1,5 22,2 66,7
Daha anlayigh olmah 3 23 33,3 100,0
Toplam 9 6,8 100,0
Cevap yok 124 93,2
Toplam 133 100,0

Tablodan géruldugua gibi ¢aliganlarin Gstlerine yénelik daha ¢ok stbjektif
yorumlar bulunmaktadir. Burada stylenmesi gereken daha énce yukarida
bahsedildidi gibi yerlesmis bir personel politikasinin olmamasidir.

i1.2.2.4. Katilm

Katiim, ¢ogunlukla demokratik liderler tarafindan kullarniimaktadir.
Katilimin kullantimasinin ¢alisaniarda; degisimlere direncin azalmasi, daha
fazla sorumluluk duyulmasi, daha fazla tretimin yapilmasi , ¢alisaniari benlik
ihtiyaglarini kargilamasi gibi olumlu sonuglan vardir.

Mesa imalat' da bu konular ile ilgili olarak ankete katilanlarin cevap
dagihmlari su sekildedir:
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Tablo:44 Caliganlarin igleriyle ilgili degigikliklerde katilimi

Isyerinizde cahighginz isle ilgili degigiklikler yapilmak istendiginde fikriniz almiyor

mu?
Cevap Gegerli Toplamli
say1si Yuzde yizde yiizde
Cevap Herzaman 28 21,1 23,1 23,1
Bazen 54 40,6 446 67,8
Hig¢birzaman 39 29,3 322 100,0
Toplam 121 91,0 100,0
Cevap yok 12 9.0
Toplam 133 100,0

Goruldagt gibi ankete katilan c¢aliganlarin verdikieri cevaplar
dogrultusunda katilimh bir yénetimin yaygin bir kullanim oldugu
sOylenememektedir. Cevaplayicilarin % 29.3 * U hicbir zaman , % 40.6’ si ise
bazen cevabini vermigtir. Bu durumda her zaman diyenler ile igyerindeki
statller arasinda bir iligki aranabili. Burada ise cevap veren alti
ustabagindan dérdd higbir zaman ikisi her zaman sikkini isaretlemistir. Bu
iligki belli dizeylerde mi katilima izin veriliyor sorusunu denetlemek icindi,
ancak iligki bulunamamstir. Katihmin olmadi§ina dair dider bir gosterge ise,
degisikliklerin duyurular yolu ile yapiliyor olmasidir, buradan kararlarin verilip
daha sonra c¢aliganlara duyurulmasi ve verilen kararlara uymalari
istenmektedir.

l1l.3. HIPOTEZLERIN DEGERLENDIRILMESI

Aragtirmanin bu bélimunde, olusturulan hipotezlerin degiskenleri
arasinda istatistikse! olarak anlaml iligki olup olmadigi denetlenmistir. Bu
caligma igin ilkdnce SPSS programinda caliganin verimiiligini belirleyen
unsurlar; bilgi; egitim diizeyi, deneyim, yetistirilme, calisanin ise ilgisi ve
motivasyon (caligma istegi) ile ilgili anket sorular bir grup haline getirilmis ve
verimlilik baghiginda toplanmistir.
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Gruplamada; egitim dizeyinde ortaokul ve sonrasi, deneyimde bes yil
ve sonrasi, yetistiriime konusunda igi daha 6nceden bilmek ve isyerinde
6grenmek kriterleri, ige olan ilgi konusunda ise igin kendisine uygun olduguna
evet cevabi verenler, motivasyonda ise ilgili igyerinde ¢aligmay! strdirmek
istemeye evet cevabi verenler dahil ediimigtir.

Sonraki agamada ise, verimliligin diger degiskenlerle iligkisi incelenmis;
X2 oranlan bulunmus ve yorumlanmistir. Genel olarak bakildi§inda, anketi
cevaplayanlarin sayilarinin 133 gibi anlamii iligki tespit ediime miktarindan az
olmasi ve tespit edilen kriterler dogrultusunda yapilan gruplama iglemi ile
sayinin oldukca azalmasi ile istatistiksel olarak ¢ok anlamli sonuglar elde
edilememigtir, ancak degigkenler arasinda sonuglarin ylizdesi oraninda
egilimi gésteren yorumiar yapilmistir.

1. lIgyerinde fiziksel cevre sartiarinin verimlilikle iligkisi incelendiginde:

TABLO: 45 FIZIKSEL CEVRE SARTLARI VE VERIMLILIK

VERIMLILIK
Verimli
4 _ degil Verimii Total

Igyerinizde fiziksel gevre  Evet  Say 58 10 68
sartlarinin (aydinlanma, % 9 ) %,
gurtita, 1s1, havalandirma, o > 85,3% 14.7% 100,0%
nem vs.) uygun olduguny  Hayr  Say! 56 7 62
dustnayor musunuz? % 88,9% 11,1% 100,0%
Toplam Sayi 114 17 131

% 87,0% 13,0% 100,0%

Bu degiskenler arasinda X2= 0.292 ve p> 0.005 bulunmustur. Buna
gore istatistiksel bir fark gériimemektedir. Fiziksel gevre sartlari kisminda
belirtildigi gibi, verimlilikle fiziksel ¢cevre sartlari arasinda dogrudan bir iligki
aranmamaktadir, ancak tablodan gérildagu gibi fiziksel ¢evre sartlarinin
uygun olmadigini dastnen Qahganlarm % 88.9° u verimli olmayan
kategorisinde yer almigtir. Buradan séz konusu i¢indeKi calisma ortaminda
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VERIMLILIK
Verimli
degil Verimli Total

Igyerinizden aldiginiz Evet 14 4 18
Gcret gegiminizi 77.8% 22,2% 100,0%
kargilamaya yetiyor mu? ~z > o ae snivorum 70 10 80
87.5% 12,5% 100,0%

Yetismiyor 31 3 34

91,2% 8,8% 100,0%

Toplam 115 17 132
87,1% 12,9% 100,0%

Bu degiskenlerle ilgili olarak; X2= 1.909 ve p> 0.005 bulunmustur, buna

gbre istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur. Ucreti kendine yeten

cahsanlarin % 22.2' si verimli kategorisinde yer almigtir. Ancak su da

stylenebilir ki yetismiyor diyen caligsaniarin % 31’ i verimsiz iken % 3’ U

verimli kategorisindedir. Buradan anketi cevaplayanlarin ancak % 18’ inin

Ucret konusunda memnun oldugu goézlenirse, geriye kalan segenekler igin

Gceretin verimlilige etkileme olasihigi oldugu séylenebilmektedir.

3. Calisanlarin kendi igyerlerini digerleri ile karsilastirdiklarinda olumliu

dustinmeleri ve verimlilik arasindaki iligkiye bakildiginda ise:

TABLO:47 CALISANLARIN ISYERLERINI FARKLI ALGILAMALARI VE VERIMLILIK

VERIMLILIK
Verimili
degil Verimli Total

Isyerinizin diger Evet  Say 86 17 103
sirketlerden farkll 9% 83 5% 16.5% 100.0%
oldugunu (daha iyi . ! !
anlaminda) dugtnayor 1Y Sayi 24 24
musunuz? % 100,0% 100,0%
Toplam Sayi 110 17 127

% 86,6% 13,4% 100,0%
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4. gyerinin kar durumu her seyden 4. isyerinde insanlarin gelismeleri,
6nemlidir saglik, mutluluklar én plandadir

5. Yoénetici caliganlant denetler ve 5. Yénetici calisanlarla siki iligki

disiplin altinda tutar icindedir, cezalandirma yerine
ylreklendirir.

6. Yonetici sevdigi ve sevmedidi 6. Yonetici belii kurallar

bireylere farkli davranir gercevesinde herkese adil

davranir

7. Emir vermek énemlidir 7. Bir vizyon ile ekip halinde ¢aligmak

énemlidir
(Cuceloglu 1997:213)

QWL programinda dért amag vardir:
1. Daha demokratik bir 6rglt yapisi yaratiimasi, ¢aligsanlarin kararlara
katilmalarinin saglanmasi

2. Orgitin finansal &dillerin  paylagiimasi, artan karlihktan pay
alinmasi
3. Daha iyi ig gavenliginin saglanmasi

4. Calisanin gelisimine katkida bulunacak is ortaminin hazirlanmasi

Bu dért amag Endustriyel Demokrasi olarak adlandiriimaktadir (Erginer
1998:35)

2. Galiganlarin aldiklar tcretin kendilerine yetiyor olmas: ile verimlilik
arasinda iligki incelendiginde ise:
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fiziksel cevre sartlarinin hipotezin tersine olarak verimiilikle bir iligkisi
olabilecegini s6ylemek mimkin olmaktadir.

Organizasyonlarda insan boyutuna énem verilmeyisi, calisanlari ve
6rgit iklimini olumsuz etkileyebilmektedir, bilim ve teknolojideki gelismeler,
yerlesim yeri ve igyerlerinin blyUumesi, hizli nGfus artigi ve uluslar arasi
rekabetteki artig, insanlarin yagsam diizeylerini yikseltmede artan hirslar! yeni
yonetim anlayiglarini gerekli kiimaktadir. Bu dogrultuda is yasami Niteligi
(Quality Work Life) cagdas bir yonetim teknidi gibi ele alinabilmektedir QWL
sadece calisana 6nem verilmesi olarak ele alinmamakta, organizasyonun
uzun doénemli etkililiginin ve verimlilidinin saglanmasi olarak da
dustndimektedir. ( Erginer 1998 :23-24).

Bu bakis acisi ile yonetim tiplerini iki kategori iginde toplamak
mimkanddr:

Sen-Ben Anlayisi iginde Klasik Biz Bilinci icinde Gagdas Yonetim
Yénetim

1. Makine ve teknolojiye insan 1. insan kalitesine, insanin egitimine
egitiminden daha ¢ok 6nem makine ve teknoloji kadar 6nem verilir
verilir.

2. Insanin ne yaptidi, kim oldugundan 2. Statisi ne olursa  olsun,

daha o6nemlidir. Isi dodru yapmak organizasyon iginde insanin kim

Snemlidir. oldugu Onemlidir, dodru olani
yapmak énemlidir.

3. Uriin, hizmet ve igyerinin kalitesi 3. Insan yasaminin kalitesi (izerinde
birinci planda énemlidir durulur. Calisanin yasamina getirilen
anlam én plandadir.
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Bu degiskenlerle ilgili olarak X2*= 4573 ve p< 0.005 bulunmustur.
Bundan dolay istatistiksel olarak anlamii géraimektedir. Calishdi igyeri ile
digerleri arasinda fark gérmeyenlerin verimli kategorisinde yer almayigt bu
degiskenin verimliligi belirlemede etkili olabilecegini géstermektedir.

4. Organizasyonda ast- Ust iligkileri ile verimlilik arasindaki iligskiye
bakildiginda ise;

Tablo:48 Galisanlarin Ustierinden Memnuniyeti ve Verimlilik

|

VERIMLILIK
Verimli
- degil Verimii Total

Ustlerinizden memnun  Evet  Sayi 99 16 115
musunuz? % 86,1% 13,9% 100,0%
Hayrr Sayi 11 1 12

% 91,7% 8,3% 100,0%

Toplam Sayi 110 17 127
% 86,6% 13,4% 100,0%

Bu degiskenlerle ilgili olarak X2= 0.292 ve p> 0.005 bulunmustur,

istatistiksel olarak bir fark olmad:d: igin anlaml bulunmamigtir.

Tablo:49 Ustlerin Calisanlara Davranis Sekilleri ve Verimlilik

VERIMLILIK
Verimli

_degil Verimli Total
Ustlerinizin size karsi llgisiz 12 3 15
davraniglarini nasil 80,0% 20,0% 100,0%
degerlendirirsiniz? Sert ve otoriter 10 10
100,0% 100,0%
Demokratik (herkese 85 14 99
esit) 85,9% 14,1% 100,0%
Toplam 107 17 124
86,3% 13,7% 100,0%
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Bu degiskenlerle ilgili olarak, X?=2.106 ve p> 0.005 bulunmustur,
istatistiksel olarak fark yoktur. YUzdeler incelendiinde ise, Ustlerini
demokratik olarak degerlendiren ¢aliganlardan 99 kiginin 14 tanesi
verimli kategorisinde iken, Ustina ilgisiz olarak tanimlayan 15 kiginin 12
tanesi verimsiz kategorisinde yer almistir.

TABLO: 50 CALISANLARIN USTLERINE SIKINTILARINI SOYLEMELERI VE VERIMLILIK

VERIMLILIK
Verimli

degil Verimli Total
Ustlerinize iginizle ilgili  Herzaman 55 8 63
stkintilarmizy, 87,3% 12,7% 100,0%
problemlgﬁnigi fahatca Bazen 45 9 54
soyleyebilir misiniz? 83.3% 16,7% 100,0%
Higbirzaman 10 10
100,0% 100,0%
Toplam 110 17 127
86,6% 13,4% 100,0%

Bu degiskenlerle ilgili olarak X2= 2.072 ve p> 0.005 degeri bulunmustur,
istatistiksel olarak anlamh degildir. Tablodan gérulduda gibi hig birzaman
cevabini veren, bir anlamda Ustl ile yakinhgi olmayan cahliganlar verimli
kategorisinde yer almamgtir, ancak bunlarin da toplam igindeki orani gok
dusaktar.

Tablo:51 Caliganlann Ustlerine Kisisel Problemlerini lletmesi ve

Verimlilik
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VERIMLILIK
Verimli
dedil Verimli Toplam

Ustlerinize kisisel Herzaman 32 3 35
problemlerinizi anlatip 91,4% 8,6% 100,0%
j/ardlm.cu' o}malanm Bazen 58 9 67
Ister misiniz? 86,6% 13,4% | 100,0%
Higbirzaman 19 5 24

79,2% 20,8% 100,0%

Toplam 109 17 126
86,5% 13,5% 100,0%

Bu degiskenler icin X?=1.834 ve p> 0.005 degeri bulunmustur,
istatistiksel olarak bir fark gérilmemektedir.

Tablo:52 Calisaniarin Ustlerinden Takdir Aimalari ve Verimlilik

VERIMLILIK
Verimli

. degil Verimli Total
Isyerinizde iginizle ilgili Evet 43 6 49
olarak bagaril bir caligma 87,8% 12,2% 100,0%
yapt!gmlzda Ustlerinizden Hayir 28 A 32
takdir aliyor musunuz? 87 5% 12,5% 100,0%
Boyle bir gey olmadi 39 7 46
84,8% 15,2% 100,0%
Toplam 110 17 127
86,6% 13,4% 100,0%

Bu degiskenler icin X?= 0.210 ve p> 0.005 degeri bulunmustur,
istatistiksel olarak anlamii degildir. Ast-Ust iligkisi ve verim arasindaki
iliski yukardaki tablolar dikkate alindiginda anlamh  gibi
gbriimemektedir.

Calisanlarin yaptiklan igler konusunda yapilan degisiklikiere
katilimlarinin saglanmasi ve verimlilikleri arasindaki iliskiye bakildiginda

ise;



TABLO:53 CALISANLARIN iSLERI iLE 1LGILI DEGISIKLIKLERE KATILIMI VE

VERIMLILIK

VERIMLILIK
Verimli
degil _ Verimli Total

Isyerinizde galighi§iniz  Herzaman 23 5 28
igle ilgili degisiklikler 82,1% 17,9% | 100,0%
peplme sendince “Gozen AR
87,0% 13,0% 100,0%

Higbirzaman 35 4 39

89,7% 10,3% 100,0%

Toplam 105 16 121
86,8% 13,2% 100,0%

Bu degiskenlerle ilgili olarak, X*=0.826 ve p> 0.005 degeri bulunmus
oldugundan istatistiksel olarak anlamli degildir. Yuzdelere bakildiginda ise
bazen ve her zaman cevaplarinin bu degiskenin verimlilik (zerinde etkisinin
olma olasihgint gésterebilmektedir.

Genel olarak bakildiginda yagsanmakta olan degisimler, isyeri iginde
calisan igveren iligkilerinde igbirligini zorunlu kimaktadir, bu anlamda

yenilikler sdyle dzetlenebilir:

1. Calisanin ige direkt katihminin sagdlanmasi (is’ le ilgili yetki,
sorumiuluk ve denetimin tamamen ya da kismen kendisine
birakiimasi),

2. Ig' in insancillagtinimas (is' in yeniden diizenlenmesi, calisana gére
anlamiastirma,

uyumlagtiriimast),

3. Katilimer grup uygulamalan ( ekip, grup ¢alismalart),

insan-makine-gevre

ortam

ve

kogullarinin
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4, lgyerinde c¢aligma hayatimin kalitesini gelistirme programlari

uygulama

5. isyeri icinde sirekli 6drenim uygulamalari (is rotasyonu, is
zenginlesgtirme, problem analiz ¢ézme teknikleri, yaratici disinme
teknikleri kullanimi)

(Can 1996:31-37)

Yapilan incelemelerde verimiiligin diger bazi degiskenlerle olan iligkisine
bakildiginda alinan kimi sonuglar géyledir:

Yasla verimlilik arasindaki iligki incelendigine;

TABLO:54 YAS VE VERIMLILIK
VERIMLILIK
. Verimli degil | Verimli Total
Yasiniz  18-25 arasi 16 5 21
76,2% 23,8% 100,0%
26-35 arast 50 6 56
89,3% 10,7% 100,0%
36-45 arast 41 5 46
89,1% 10,9% 100,0%
48 ve yukarisi 8 1 9
88,9% 11,1% 100,0%
Toplam 115 17 132
87,1% 12,9% | 100,0%

Bu degiskenler icin X*= 2.661 ve p> 0.005 degeri bulunmustur,
istatistiksel olarak anlamli degildir, ancak ylzdelere bakildi§inda ise,
siraslyla 18-25 yas arasi, 36-45 yas aras! ve 26-35 yas arasi verimli oldugu
gbrilmektedir. Calisanlar iginde en verimli olan grubun 18-25 yas arasi
oldugu séylenebiimektedir.
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isyerinde yapilan degisikliklerin calisaniara duyurulmasi ve verimlilik
arasindaki iligkiye bakildiginda;

TABLO:55 ISYERINDE HABERLESME VE VERIMLILIK

VERIMLILIK
Verimij
de@ Verimli Total
Isyerinizde yapilan Higbirzaman 26 5 31
degigiklikler size 83,9% 16,1% | 100,0%
duyurutur mu? Herzaman 82 1 93
88,2% 11,8% 100,0%
Topiam 108 16 124
87,1% 12,9% 100,0%

Bu degiskenlerle ilgili olarak, X2= 0.383 ve p> 0.005 degerleri bulunmus
ve istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir, ancak ylzdelere bakildiginda,
herzaman duyurulur diyen calisanlarin % 11.8'i verimli kategorisinde
bulunmaktadir. Higbirzaman diyen calisanlarin % 16.1° i ise verimli degil
kategorisinde bulunmaktadir. Buradan bu yapilan degisikliklerin duyuruimasi

ile verimlilik arasinda iligki bulunamamistir.

isyerinde caliganlar arasi arkadaghk iligkileri ve bunun verimlilikle
iligkisi incelendiginde ise;
TABLO:56 CALISANLARIN ARKADASLIKLARI VE VERIMLILIK

VERIMLILIK
Verimli
degil Verimii Total
Isyerinizdeki Evet 87 15 102
arkadaglarinizia digarida 85,3% 14,7% 100,0%
g6ruglr misanaz? Hayir 57 > 20
93,1% 6,9% 100,0%
Toplam 114 17 131
87,0% 13,0% 100,0%

Bu degigkenlerie ilgili olarak X?= 1.219 ve p> 0.005 olarak bulunmus
istatistiksel olarak fark géraimemigtir. Ancak ylzdelere bakildiginda igyeri



disinda arkadaglari ile gorisen caligsaniarin % 14.7’ si verimli kategorisi

icinde yer almisgtir.

Tablo:57 Calisanlanin isyeri Disindaki Gruplaria Baglantilar ve

Verimlilik
VERIMLILIK
Verimli
degil Verimii Total
Isyeri diginda gruplarla  Evet 26 6 32
(spor, oyun, mesleki 81,3% 18,8% | 100,0%
vs) baglantiniz var mi? Rayir 83 1 94
88,3% 11,7% 100,0%
Toplam 109 17 | 126
86,5% 13,5% | '100,0%

Bu degigkenler icin X*= 1.016 ve p> 0.005 degerleri bulunmustur
istatistiksel olarak fark gérGlmemistir, ancak yluzdelere bakildiginda, isyeri
disinda gruplaria baglantilar olan cahisanlarin % 18.8’ i verimli kategorisi

icinde yer almaktadir.

Tablo:58 Galisanlarin Birbirlerine igle ligili Yardimlar ve Verimlilik

VERIMLILIK -
Verimli

degil Verimli Total
Calisma saatleri icinde  Herzaman 58 11 69
isle ilgili konularda 84,1% 15,9% 100,0%
:;kadaﬂgrymza yardim ~—5 o e man 52 5 57
er misiniz? 91,2% 88% | 100,0%
Yardimcei olmam 2 2
100,0% 100,0%
Toplam 112 16 128
87,5% 12,5% 100,0%:

Bu degiskenler icin X*= 1.757

istatistiksel

olarak fark gdralmemigtir.

Ancak ylzdelere bakildiginda

ve p > 0.005 degerleri bulunmus
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arkadaglarina her zaman yardim eden ¢alisanlarin % 11 i verimli
kategorisinde yer almaktadir. Buradan bu konu ile ilgili U¢ tablo
degerlendirildidinde, caliganlarin arasinda arkadaglik, yardimlagsma, dostiuk
bagdlarinin oldudu séylenebilmektedir, ancak toplam igindeki orani da géz
6nune alinarak dederlendirildiginde ¢ok yaygin oimadig séylenebilmektedir.

Teknolojik ve sosyal gevredeki degisikliklerle birlikte organizasyonlarin
beseri kaynaklart da degigmistir. Uzun silire maliyet unsuru olarak ele alinan
insan faktér, kaynak yatirim kategorisine girmistir (Erdem 1996:13)

Isyerlerinin sosyal iklimi, yasam dazeyinin yUkselmesi, medya ile
tuketim aligkanliklarinda yaratilan degisikliklerle degisen yasam bigimleri ve
beklentilerin degismesi ile farklilagmigtir. Baslangicta kader, gobrev,
zorunluluk veya sadece bir faaliyet olan isin anlami, yasam veya iligki alani
seklinde degismis ve caliganlar igin giderek bir kimligi ifade eder duruma
gelmigtir (Erdem 1996:15).

Her igyerinin bir kaitGrG vardir, ancak igyeri igindeki kGltGrin glcll
olmasi; i¢ ¢cevrede badlihid ( calisanlara, ortak ifade ve kavramlar sagdlar, gug
statinin dagilimi, cahganlar arasi iliskiler 6dul yaptinm sistemi ve
organizasyonel olaylara anlam veren igyerinin ideolojisini kapsar) ve dis
cevreye grubun uyumunu{Organizasyonun amaglarini ve amagclara ulagmak
icin izlenecek yollari kapsar) saglar.

isyeri kiltaru, caliganiarin organizasyonda olup bitenleri anlamasini ve
yorumlamasini saglayan bir kod sunar. Yeni baslayan calisanlara nasil
davranacaklarini gosterir, kisileri ve davraniglar yargilamada bir kod
olusturur. Gugla bir igyeri kaltarh paylasilan bir deger sistemini ifade
etmektedir. Isyeri icindeki catigmalari, gerilimleri azaltabildigi ve farkliliklari
kapsayabildigi élctide glgiudar (Erdem 1996 :28-29)
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Orguit kultara caliganlarin ¢ok az anahtar deder tizerinde yoguniasmasi
ve herkesin en 6nemli olani kavramasini saglamakta, béylece gunitik emir ve
talimatlara ¢ok fazla gerek kalmadan verimli ¢alismak mimkin
olabilmektedir. (Fidan 1996:28).

IV. SONUC

Mesa imalat’ da uygulanan anket ve yapilan milakat isyerinin formel ve
informel organizasyon yapisinin taninmasina yardimci olmustur. Isyerinde
caliganin ig performansina dogrudan etkili oimadigi sbylenmigse de genel
olarak fabrika i¢inde o&zellikle aksesuar ve pano hatti bélimlerinde
havalandirma, gOralth ve sicaklik sartlarindan sikayet bulunmaktadir.
isyerinde gézilemde bulunulmas: nedeniyle bilinmektedir ki, isyerindeki
yéneticiler bu konuda hassastirlar, ancak yapilan igin niteliJinden- ¢eligin
kesilmesi, kaynak yapilmas! olmasindan -dolayi uygun g¢alisma sartiarin
olusturmak zorlagmaktadir.

Gurdltayle ilgili sikayetlerde de ayni seyleri séylemek mimkundur, igyeri
yoneticileri kulaklik ve gd6zlik takilmasini isten atmaya varacak kadar
zorlamalarla uygulamaya c¢alismaktadirlar, ancak genelde fabrikada
calisanlarin egitim seviyesinin dasik olmasi problemin 6nemini algilamalarini
glglestirmektedir.

Anketin uygulandi§i dénemin Glke gapinda bir kriz yagandi§i zamana
denk gelmesinin verilen cevaplan kismen de olsa etkileyecedi
dustniimektedir. isle ilgili sikintilarin 6n plana ¢ikmasindan ziyade isini
kaybetme korkusu daha agir basmaktadir.

Mesa Imalat’ da galiganlar iki grup halinde incelenmelidir, ¢k fabrika
ve biro personeli olarak tanimlanmaktadirlar ve ikinci grup egitim seviyesi
yuksek ve caligma ortami farkli olan bir yapidadir. Oysa fabrika ¢alisant ise
gerek ¢alisma sartlari gerekse de yaptiklari is acisindan oldukga farkhdir.
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Fabrikada calisanlar egitim seviyeleri ¢oguniukla ilkokul mezunu olan,
Ankara'nmin ilgelerinde (Yenikent, Sincan, Etimesgut, Eryaman) oturan
coguniukla kirsal kokenli, ama genelde c¢ekirdek aile yapisina sahip, bir
gruptur. Ortak amaglan sigorta slrelerinin tamamlanmasi ve emekli
olmalarnidir. Genelde isyerinden memnun olduklarini séylemektedirler.

Mesa Imalat da yénetim; calisanlannin genelde zor sartlarda
cahgtiinin ve igyerinin uzak bir yerde olmasinin bilincinde olarak
caliganlarin servisle taginmasi, 6gle yemeklerinin doyurucu ve istekler
dahilinde olmasi, ayri bir saglik birimi olusturulmasi suretiyle ¢alisanin ilag
intiyaglarinin kargilanmasi ve olasi is kazalari (gbze ¢apak kagmasi gibi) nda
yardimci olunmasi igin saglik personeli istihdam edilmesine 6nem
vermektedir. Dini bayramlar, yilbaslarinda erzak torbalari hazirlanmakta,
yilda iki kez érnedin ayakkabi gibi yardim 6denekleri veriimektedir.

Mesa imalat’ da yazili olarak bir personel politikasi bulunmamaktadir.
Bunun olumsuz etkileri anket sonuglarinda gérulebilmektedir. Caliganlarin
Ucret belirleme ve artig konularinda ¢esitli ve karisik fikirleri bulunmaktadir,
Bu konunun agtk segik bilinmesinin  igyerine duyulan gtvenle iligkisi
bulunmaktadir. Ayrica is tanimlamalannin olmadi§i ama hazirlanmakta
oldudu sbylenmektedir, is tarimiari, performans degerlendirmesinin objektif
kriterlere dayanmasint mimkin kilacaktir. Ama yapiimis olan gézlemde
yoneticilerin bdyle bir personel politikasi hazirlama egilimi icinde olduklar:
séylenebilir.

Mesa imalat iginde calisanlar iginde arkadashkiar var ancak bu bunun
bir birliktelige donUsmemis oldugu sdylenebilir, daginik halde arkadas
gruplan var, biz duygusunu olusturacak bir igyeri kiltartne intiyag olmaktadir.
Bdylelikle c¢alisanlar belirlenen amag¢ c¢ercevesinde bir  birliktelik
olusturabileceklerdir. Yoneticiyle yapilan milakatta ¢aligsanlarin “puzzel” in bir
pargasi gibi gorUlmesinde uyum o6nemli bir Ozeliik tegkil etmektedir, bu
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konuda sirket kiltUrandin olugturulmasi uyumun hangi kriterlere ve neye gére
olugmasi gerektiginde caliganlara yardimci olacaktir.

Caliganlarin birbirini daha iyi tanimasi ve kalici dostluklar kurmasi icin
Mesa Iimalat cercevesi iginde piknikler, e§lenceler ¢esitli gezilerin
dizenlenmesi faydal olacaktir. Boylelikle calisanlar hem agir ve yipratici
(Fabrika ortami) galisma sartlarinin olumsuz etkilerini azaltacak hem de
¢alisma arkadaglariyla daha iyi kaynasma firsatini bulacaklardir.

Calisanlara igle ilgili konularda degisiklik yapildi§i zaman ya duyurular
ya da toplantilar ile duyuruldugu tespit edilmistir. Calisanlanin degisiklikleri
kabullenmeleri ve sahip ¢tkip uygulanmasini  kolaylastirmalar igin
degisiklikten sonra degil 6nce bir toplanti yapiimasi, ¢alisanlarin kendilerine
deger verildigi ve batinun parcasi olduklarini hissettirmede yardimci
olacaktir.

Mesa Imalat da yapilan anket sonrasinda galisanlarin Ustlerinde
genelde is konusunda memnun oldukiar sikintitarini Ustlerine aktarabildikleri
tespit edilmistir, “ancak caliganlarin kendi 6zel konularinizi iletir misiniz ?”
sorusuna hicbir zaman cevabi daha fazla verilmistir. Burada tekrar caliganlar
arasindaki sosyal iligkilerin geligtirilmesi konusu énem kazanmaktadir. Yine,
isyerinde st konumunda olan Kisilerin belirli bir sirket felsefesi ve personel
politikasi olmasi halinde calisanlara davraniglarinda bir émeklik olacak ve
olasi yanlis anlamalarin ortaya ¢ikmasi engellenmis olacaktir,
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Sayin katiimel;

Bu galisma Hacettepe Universitesi Sosyoloji Bélimii'nde “Organizasyonlarda
Davramig® konusunda hazirlanmakta olan Doktora Tezi c¢aligmalan igin
uygulanmaktadir. Bilimse! bir calismaya yapt§iniz katkilardan dolayr simdiden
tesekkilr ederim.

Suna

TEKEL
1. Cinsiyetiniz : 1)-Erkek () 2)-Kadn ()
2. Medeni Durumunuz: 1)-Bekar () 2)-Evli{() 3)-Dul ()

3. Cevabiniz 2 ya da 3 ise gocu§unuz var m, kag tane belirtiniz?

..................................................................................................................

4. Yasimz: 1)- 18-25 arast () 2)-26-35 arasi () 3)-36-45 arasi () 4)- 46 ve yukans: ()

5. Oturdugunuz yer: 1)-Kdy () 2)-lige () 3)-Sehir ()

6. Oturdugunuz ev : 1)-Kendimizin () 2)- Kira () 3)-Aile bilyiiklerimizin ()

7. Evde aile bilyliklerinizle beraber mi oturuyorsunuz (anne, baba ya da kardes)?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

8. 5.Kendinize ait arabaniz var mi?
1)-Ever () 2)- Hayir ()

9. Mesleginiz nedir?
1)-Kaynakgi () 2)- Tornact () 3)Boyaci () 4)- Diger (Belirtiniz).......

10. Egitim diizeyiniz: . )
1)- llkokul () 2)- Ortaokul () 3)- Lise () 4)- Universite( )5)-Universite sonrasi()

11. lgyerinizdeki géreviniz nedir?
1)-Diizisgi () 2)- Ustabagi () 4)- Diger(Belirtiniz).............

12. Igyerinizde galistiginiz bbiim ;Pano hatti, malzeme hazirlama vs (Belirtiniz)?

......................................................................................................

13. Kag yildir bu gbrevde galisiyorsunuz?
1)-0-1 yil () 2)-2-4yil () 3)-510yit ()4)- 11yl ve Ustli ()

14. Burada caligmadan 8ncede ayn: isimi yaptyordunuz?
1)-Evet () 2)- Hayir () 3)- Burada &drendim ()8

15. Cevabiniz 3 sikki ise nasil 6§rendiniz?
1)- Egitim verildi () 2)- Ustabasindan () 3)-Arkadaslardan ()

16. Burada caligh@iniz siire iginde ig kazas: gegirdiniz mi?
1)-Evet () 2)- Hawr ()



17. Cevabiniz evet ise kag kere is kazasi gegirdiniz?
1)-Birkez () 2)-1-2kere () 3)-3 ve yukansi ()

18. lIsyerinizin diger sirketlerden farkli (daha iyi anlaminda) oldugunu disiiniiyor musunuz?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

19. Igyerinizde fiziksel gevre sartlarinin (aydinlanma, guriitii, 1s1, havalandirma, nem vs.)
uygun oldudunu distinliyor musunuz?
1)- Evet () 2)-Hayir ()

20. Cevabimiz Hayir ise hangi kosullar uygun degil belirtiniz.

...........................................................................................

21. Isyerinizde g¢ahisma saatleri iginde kag kere dinlenme molasi verilmektedir (Yemek
molasi harig)?
1)-2kere () 2)-4kere () 3)-Hig () 4)- Diger (Belirtiniz)...........

22, Molalann sliresi ne kadardir?1)-10 dak. () 2)- 15 dak. () 3)- 30 dak () 4)- Diger
(Belirtiniz)........

23. Sizce bu siire yeterii midir?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

24. Cevabiniz Hayir ise ne kadar oimasini isterdiniz?

-----------------------------------------------------------------------

25. Isyerinizden aldi§iniz Gicret gegiminizi karsilamaniza yetiyor mu?
1)-Evet () 2)-Zar zor geciniyorum () 3)- Yetismiyor ()

28. Cevabiniz 3. ise ihtiyaglanniz kargilamak igin ne yapiyorsunuz?
1)-Bagka bir iste ¢ahgiyorum () 2)-KO8yden erzak yardimi altyorum () 3)-Bazi ihtiyaglarimi
karsiliyamiyorum ()

27. Cevabiniz 3 ise ne tiir ihtiyaglarimzi karsiliyamiyorsunuz?

............................................................................................

28. Igyerinizde Sosyal Giivenlik demesi olmasayd yine de burada ¢alisir miydiniz?
1)-Evet () 2)- Hayir ()

29. Ozel sadlik ya da yasam sigortaniz var mi?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

30. Cevabiniz evet ise neden ?
1)-Mevcut sigortalar (SSKEmekli Sandifi,Bagkur)yeterli gelmiyor ( ) 2)-Diger
(Belirtiniz).......c.cccoveveerrencvricmonnnns

31. Isyerinizde daha uzun yillar calismay stirdiirmek ister misiniz?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

32. Cevabiniz evet ise nedenini agiklar misiniz?

.............................................................................

.........................................................................



34, Sizce igyerinizdeki calisma saatleriniz;
1)-Normal () 2)-Zorlayict ()} 3)-Yorum yok()

35. Isyerinizde size saflanan sosyal imkanlarin(yemek,servis ve diger yardimlar) yeteri
oldugunu diisiiniiyor musunuz?
1)-Yetedi () 2)-Yeterli degil () 3)- Fikrim yok ()

36. Cevabiniz 2 ise nelerin verilmesini isterdiniz?(Belirtiniz)

......................................................................................

37. Isyerinizdeki arkadaslarinizia disanda gériigiir misiintiz? 1)-Evet () 2)- Haywr ()
38. Cevabiniz evet ise ailelerinizle birlikte mi gbriisiirstiniiz?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

39, Isyerindeki arkadaslariniz sizinle ayni gérevde mi olur?
1)-Evet () 2)-Hayir () 3)- Farkli da olabilir ()

40. lsyerinizdeki arkadaglariniz aym bolimden mi?
1)-Evet () 2)-Hayir()

41. Calisma saatleri iginde isle ilgili konularda arkadaslanniza yardim eder misiniz?
1)- Herzaman () 2)-Zaman zaman {) 3)- Yardimci olmam ()

42. Arkadaslarinizdan yardim alir misiniz?
1)-Herzaman () 2)-Zamanzaman ( ) 3)-Higbizaman ()

43. Molalar ve 63le yemeklerinde hep ayni arkadaglarinizia mi birlikte olursunuz?
1)- Evet () 2)-Hayir () 3)- Degisir ()

44, lsyerinizdeki calismaniz:
1)-Tek basina calismami gerektiriyor () 2)-Grup halinde galigiyoruz ()

45, Cevabiniz 1 ise bu tiir galismaktan memnun musunuz?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

46. Cevabiniz 2 ise bu tiir galismaktan memnun musunuz?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

47. ls arkadaglanniz ile anlagmadiginiz kimseler var mi?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

48. Cevabiniz evet ise sizce bu neden kaynaklaniyor?

......................................................................................

1)-Evet () 2)-Hayir () 3)-Kismen ()

50. Sizden daha baganli arkadaslariniz var mi?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

51. Cevabiniz evet ise onlar gibi olmak ister misiniz?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

52. Cevabiniz hayir ise neden?
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53. Cevabiniz evet ise bunu gergeklestirmek icin sizce ne yapmaniz gerekir?
1)- Daha gok caligmallyim () 2)-Hatasiz galigmaliyim () 3)- Daha gok tecriibe ve
deneyim sahibi oimaliyim () 4)-Ustlerimle iyi anlagmaliyim ()

54, Yapti§iniz igle ilgili olarak bir hata yapt§inizda ya da yanhs yaptiginiz séylendiginde
tepkiniz ne olur?
1)-Cok kizanm () 2)-Hatanin nerede oldugunu sorar 8grenirim () 3)-Yaptiimin dogru
oldugunda 1srar ederim ()

55. Isyeri diginda gruplara (spor,oyun mesleki vs.) baglantiniz var mi ?
1)-Evet () 2)- Hayir ()

56. Cevabiniz evet ise buradaki faaliyetleriniz.

1)-Sadece ilyeyim () 2)-Aktif olarak gérev yapiyorum () 3)- Yénetim Kurulundayim ()
57. Isyerinizde ileride terfi edeceginizi dusiinliyor musunuz?

1)-Evet () 2)- Hayir ()

58. Cevabiniz hayir ise neden ?

..........................................................................................

59, Isyerinizde yiikselmek istediginizde kimin yerinde olmak isterdiniz?
1)- Uretim Sefinin () 2) -Ustabasr’'nin () 3)-Diger (Belirtiniz)...............

60. Isyerinizde size yeni igler verildiginde ne disiintrsiiniz?

1)- Benden faydalandiklanm dislinGrim , (Gcretimin artmasini  isterim( ) 2)-
Sorumluluklanm artacagi ve farkh isler yapacagim igin memnun olurum ( ) 3)- Diger
(Belirtiniz).......ccoeevevrevcennnnnes .

61. Igyerinizde iicertinizin neye gére belirlendigini diistiniiyorsunuz?
1)-Isin 8nemine gére ( ) 2)-Cahsgtiimiz yii sayisina gére ( ) 3)- Diger
(Belitiniz).......cocvererevrsemneserscnns

62. Sizce bir caligan bir ay iginde kag giin izin kullanmalidir?1)-1 giin yet erfi () 2)-2-3 giin (
) 3)-Sadece gerektifinde izin alinmali ()

63. Isyerinizde iginizle ilgili olarak bagarih bir gahisma yaptiinizda dstlerinizden takdir aliyor
musunuz?
1)-Evet () 2)- Hayir () 3)-Bdyle bir sey olmadi ()

64. Cevabiniz evet ise nasil takdir ediliyorsunuz?

...................................................................................

65. Isyerinizden yeterli izin alabiliyor musunuz?
1)-Evet () 2)- Hayir ()

66. Isyerinizde isinizle ilgili araglann iginizi iyi yapmak igin yeterli oldugunu duslintyor
musunuz?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

67. Cevabiniz hayir ise bunu {istlerinize ilettiniz mi?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

68. Cevabiniz evet ise ihtiyaciniz kargilandi ms?
1Evet () 2)-Hayir () 3)-Beklemem istendi ()

69. Ustlerinize iginizle ilgili sikintilanmizi,problemierinizi rahatga soyleyebilir misiniz?
1)-Herzaman () 2)-Bazen () 3)-Higbirzaman ()



70. Cevabiniz 1 ve 2 ise lstleriniz size kagi davranisi nasy olur?
1)-Sadece dinler ( ) 2)-ligilenir, ¢6zim bulmaya g¢ahsir ( ) 3)-Diger
(Belirtiniz).....occoccevcererenriecncnencen

71. Ustlerinize kisise! problemlerinizi anlatip yardime: olmalanni ister misiniz)
1)-Herzaman () 2)-Bazen () 3)-Higbirzaman ()

72. Cevabiniz 1 ve 2 ise Gistleriniz size kasi davramis! nasii olur?
1)-Sadece dinler ( ) 2)-ligilenir, ¢bziim bulmaya c¢ahsir ( ) 3)-Diger
(Belirtiniz)........cocenveenneimseninns

73. Ustlerinizin size kargt davranislanini nasil degerlendirirsiniz?
1)-ligisiz () 2)-Sert ve otoriter () 3)-Demokratik(herkese esit) ()

74. lsinizle ilgili sorunianmzi kime iletiyorsunuz?
1)-Ustabagina () 2)-Sefe () 3)- Mudiire ()

75. Isgyerinizde calisti@iniz igle ilgili degisiklikler yaptimak istendiginde fikriniz aliniyor mu?
1)-Herzaman () 2)-Bazen () 3)-Higbirzaman ()

76. Yaptiginiz igin size uygun oldudunu disiinliyor musunuz?
1)-Evet () 2)- Hayir ()

77. Cevabiniz hayir ise hangi isi yapmak isterdiniz?

................................................................................

78. Isyerinizde yapilan degisiklikler size duyurulur mu?
1)-Higbirzaman () 2)-Herzaman ()

79. Cevabiniz 2 ise bu nasi duyurulur?
8 1)-llan panosuna asilir () 2)- Ustlerimiz bir toplanti yapariar () 3)-Herikisi ()

80. Ustlerinizden memnun musunuz?
1)-Evet () 2) Hayir ()

81. Cevabiniz hayir ise nastl oimalanni isterdiniz?

............................................................................

82. Bbyle bir igyerinde ¢alistyor olmaktan memnun musunuz?
1)-Evet () 2)-Hayir ()

Ankete katildiginiz icin tekrar tesekkiir ederim.
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