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Calismanin amact isletmelerde siirdiiriilebilir rekabet tistiinliigii saglayabilmeleri icin toplam kalitenin ve insan
kaynaklart yénetiminin degerinin ne kadar onemli oldugunu vurgulamaktr. Calismada insan kaynaklar:
yonetimi (IKY) ve toplam Kalite yonetimi (TKY) kavramlariyla ilgili bilgi verilmistir. Bu ¢alisma Ankara ilinde
uygulanmistir. Elde edilen bulgularda ¢alisanlarin cinsiyet ve pozisyonlari ile toplam kalite yonetimi hakkinda
bilgi diizeyleri aragtirilmistir. Cinsiyet durumlart ile TKY bilgi diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadigi
goriilmiistiir. Calisanlarin pozisyonlarina iligkin ise TKY hakkindaki bilgi diizeyleri arasinda anlamli bir farkin
bulundugu anlasilmistir. TKY 'nin basariyla uygulanabilmesi icin IKY ’ye verilen oneme iliskin TKY uygulayan ve

uygulamayan firmalara gére katilimci goriisleri incelendiginde anlamli fark oldugu goriilmiistiir.
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Abstract

The aim of the study is to emphasize how important total quality and human resource management value are for
businesses to provide sustainable competitive advantage. In the study, information about the concepts of human
resource management (HRM) and total quality management (TQM) is given. This study was implemented in the
province of Ankara. In the findings obtained, the gender and positions of the employees and their level of
knowledge about total quality management were investigated. It was observed that there was no significant
difference between gender status and TQM knowledge levels. Regarding the positions of the employees, it was
understood that there was a significant difference between the knowledge levels of TQM. In order for TQM to be
implemented successfully, there was a significant difference when examining the opinions of participants

compared to companies that implement and do not implement TQM regarding the importance given to HRM.
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Insan Kaynaklari Yonetimi Ve Toplam Kalite Yonetimi Arasindaki Iliski: Ankara Ili Ornegi

GIRIS

Iginde bulundugumuz yiizyilin 6nemsenen 6zelligi kiiresellesmedir. Is diinyasindaki rekabet
olusumuyla birlikte kiiresellesme hareketleri olusmustur. Giiniimiizde kiiresellesme yoniinde ilerleyen
ve hizla degisen iilkeler ve isletmeler arasinda rekabet hiz kazanarak yogunlagmistir. Bilgi ¢cagi olarak
da adlandirilan giiniimiiz kosullarinda isletmeler biiyiik bir degisime siiriiklenmektedir. Isletmelerin
rekabet ortaminda istiinliik saglayabilmeleri i¢in birtakim yeni yonetim anlayislarini stratejik destek
olarak kabul etmeleri gerekmektedir. S6z konusu yonetim anlayiglarinin basinda, teorik ve uygulamali
yonleri agisindan kendini gosteren TKY ve igletmelerin yeniden yapilanmalarinda 6nemli gorevler

listlenen IKY yer almaktadur.

TKY’yi 6ziimseyen bir isletme, diger isletmelere nazaran bir iiriin veya hizmeti daha kaliteli,
daha uygun fiyata, daha hizli ve tam zamaninda teslim edecektir. Dolayisiyla TKY iiretim yapan
isletmelere biiyiik avantajlar saglamaktadir. IKY fonksiyonlarinin hepsi TKY’nin organizasyon
tarafindan benimsenmesi ve devamliliginin saglanmasi bakimindan onemli bir stratejik destege
sahiptir. Bu sebeple giinimiiz isletmelerinin TKY uygulamalarini gergeklestirebilmesi i¢in etkin bir
IKY’ye ihtiyac1 vardir. Dolayistyla &ncelikli olarak stratejik bir IKY departmani kurmalart

gerekmektedir.
1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1 insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan iliskileri, ydnetim ve personel yonetimi konusundaki bilgi ve
ilkeleri bir biitiin i¢inde farkli bir bakis acisiyla ele almaktadir. Bu sebeple insan kaynaklari
yonetiminin tarihgesini insana iliskin bilgilerin edinildigi ilk c¢aglara kadar gétiirmek miimkiindiir
(Yilmaz, 2010: 33). insan kaynaklari yonetiminin tarihsel gelisimi incelendiginde, personel
yonetiminin bir devamu seklinde gelisim gosterdigi goriilmektedir. Personel yonetiminin ilk ortaya
¢ikis siireci ise MO 1800’lerde Hammurabi’ye dayanmaktadir. Fakat MS XV. yiizyilda personel
yonetimi kavrami anlam kazanmustir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004: 195). Personel ydnetiminde
hizmet igeriginin artirilmasi, insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimina dogru yonelime neden olmustur
(Sen, 2013: 92). Personel yonetimi, genellikle sirketlerdeki personel departmani tarafindan
gergeklestirilen, segme ve ise alma, egitim, Ucretlendirme, performans degerlendirme, terfi,
motivasyon politikalari, emeklilik ve benzeri konularla ugrasan bir dizi islevi icermektedir. Personel
yoneticisi genellikle sirketin stratejik kararlarinda sdz sahibi olmayan orta veya st diizey bir
yoneticidir (Tayeb, 2005: 5). Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin gelismeler, 20. yiizyildan 21. yiizyila
gecerken li¢ donem seklinde ele alinmaktadir. Birinci donemin agirlikli temasini, ¢aliganlara iligkin
bilgilerin oldugu dosya ve kayitlarm tutulmas1 olusturmaktadir. Ikinci donemde yasal sorumluluklarin
gergeklestirilmesine iliskin yapilan calismalar insan kaynaklari islevinde one c¢ikmistir. 1980’li

yillardan giiniimiize olan siirecte ise rekabete dayali iistlinliigiin saglanmasi ve korunmasi seklinde
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isimlendirilebilecek lgiincii donem s6z konusudur. Bu donemle birlikte insan kaynaklar1 yonetimi,
diger kaynaklarla birlikte nasil saglanacagi, istihdam edilecegi ve yonetilecegine dair bir kavram

olarak ortaya ¢ikmustir (Kiigiikonal ve Korul, 2002: 69).

Insan kaynaklarinin etkili bir bicimde kullanilmasiyla birlikte maliyetler iizerinde olusan olumlu

sonugclar;

e s giicii devir oranimin diismesi,

e  Devamsizlik oraninin diigmesi,

e s kazalarinin neden oldugu kayiplarm azaltilmast,
. Hatal1 Uretimin azalmasi,

e Uriin niteliginin artmast,

° Is ortamindaki moral ve motivasyonun artmast,

e s goren- is veren ¢atismasinin azalmasi seklindedir (Yilmaz, 2010: 21).

Yonetim alaninda ve gevrede gergeklesen gelisme ve degisikliklerle beraber rekabetin Gneminin
giderek arttig1 giinlimiiz diinyasinda isletme yapilan ve is yapma sekilleri de degismektedir. Yasanan
degisimlerle birlikte sirketlerde insan kaynaklar1 yonetimine farkli bir agidan bakma zorunlulugunu
getirmistir. Boylece yetenekli insanlar isletmelere ¢ekilerek, yetenekli personelin de elde tutulmasi
onem kazanmustir. insan1 makine gibi nitelendiren “personel ydnetimi” anlayismin yerine, insani
rekabetci piyasada stratejik bir kaynak olarak géren insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina gecilmistir

(Cetin, Arslan ve Ding, 2014: 1).

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), diger kaynaklarla beraber insan kaynaklarmin saglanmasi,
yonlendirilmesi ve istihdam edilmesinin nasil saglanacagina yonelik kavramsal bir cerceve olarak
ifade edilmektedir. Bu g¢ergevede bulunan faaliyetlerin hepsi, isletmelerin kisa, orta ve uzun vadede
amaclarina ulasacak sekilde, calisanlarin istek ve beklentilerini karsilayarak isletmelerin sosyal
sorumluluklarini yerine getirebilecek sekilde koordine edilerek, planlanmali, drgiitlenmeli ve kontrol
edilmelidir (Bilgin, vd., 2004: 4). insan kaynaklar1 y&netimine iliskin ilgili literatiirde birgok farkl

tanim bulunmaktadir. Bunlardan bazilarina agagida yer verilmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmelerin rekabet iistiinliigii saglamak amaciyla ihtiya¢ duyulan
insan kaynaginin temin edilmesi, istihdami ve gelistirilmesi hususunda planlama, orgiitleme,
yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini kapsayan bir disiplindir (Yiiksel, 1998: 8). Insan kaynaklart
yonetimi, igletme ve calisanlari insan kaynaklari arasindaki iligkinin dogasini etkileyen tiim yonetim
karar ve eylemlerini kapsamaktadir (Beer, vd., 1984: 1). insan kaynaklar1 ydnetimi, calisanlarin elde
edinilmesi, egitilmesi, degerlendirilmesi ve memnun edilmesi ve onlarin is iliskileri, saglik ve

glivenlik ve adalet endiselerine katilma siirecidir (Dessler, 2013: 4).
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1.2 Toplam Kalite Yonetimi

Kalite (qualitas) kavrami Latincede “nasil olustugu” anlamina gelen “qualis” kelimesinden
tiiremistir (Solmaz, 2015: 43). Birgok farkli tanimi bulunan kalitenin kabul géren ve en ¢ok kullanilan
tanimi istenilen fonksiyonu belirlenen sartlar altinda ve belirlenen bir zaman diliminde yerine
getirebilme kabiliyetidir. Herhangi bir iirlin sinifinin 6zelliklerinin insan topluluklarinin istek
potansiyelini karsilayabilme derecesi kaliteyi tanimlamaktadir. Sinirlar stirekli genisleyen bir kavram
olan kaliteye teknoloji, degisen kosullar ve ihtiyaglar farkli boyutlar getirmektedir. Kalite 6zelligi
bakimindan dinamik bir nitelik tasimakta, tiiketicilerin ihtiyaglart dogrultusunda degismekte ve
gelismektedir (Savran ve Demirbag, 2011: 90). Kalite, ABD’de 1930’1u yillarda Henry Ford tarafindan
iyinin kdtiiden ayrilmasi seklinde yonetimin bes fonksiyonu arasinda incelenmistir. Hata miktarlar1 ve
cinslerinin belirlenmesi icin yapilan kontroller, 1940’larda istatistiksel yontemlerin kullanilmasiyla
yapilmaya baglanmistir. 1950°1i yillarda ise kalite kontrol bir kisi veya ekibin sorumluluguna
birakilmaya baglanmigtir (Taner ve Kaya, 2005: 354). 1990’1 yillarda toplam kalite yonetimi
acisindan kalite, iilkemizde ve diinyada yeni yeni bir durum kazanmaya baglamistir. Kalite, toplam
kalite yonetimi yaklasimiyla birlikte biitlin miisteriler i¢in farklilik arz eden bir anlam tasidig1 ortaya
cikmustir. Boylece her bir birey igin kalite kavraminin anlamu, inanci ve 6nemi farklidir (Er, 2014: 3).
1980’11 yillarda rekabet piyasasinda sadece maliyet unsurunun dikkate alinmasi yetersiz goriilmeye
baglanmis ve kalite anlayisi 6n plana ¢ikmaya baglamistir. Kalite giivencesi, bir {iriin veya hizmetin
kalite agisindan tiim beklentileri karsilamasi ve kalite i¢in belirlenen standartlara uyumunu saglayan
planli ve sistemli ¢abalardir. Daha sonraki yillarda tamamlanmus {iriiniin kontrole tabi tutulmasi yerine,
kontrole gereksinim duyulmayacak bigimde iiretim sisteminin giivence altina alinmasi fikrinin
gelistirilmesiyle Kalite Giivence Sistemleri ortaya ¢ikmistir. Bu sistem, %100 miisteri tatminini, tist
yonetim ve tiim ¢alisanlarin katilmiyla saglamay1 hedefleyen toplam kalite yonetiminin gelismesine
yol agmustir. Bu sebeple toplam kalite iginde kalite giivence sisteminin &nemi biiyiiktiir. Oncelikle
isletmelerin kalite gilivence sistemlerini olusturmalari, ardindan toplam kaliteye ge¢meleri tavsiye

edilmektedir (Taner ve Kaya, 2005: 355).

Toplam kalite “bir isletmede yapilan tiim islerde miisteri isteklerini karsilayabilmek igin sart
olan yonetim, insan, yapilan is, liriin ve hizmet kalitelerinin, belirli bir sistem anlayis1 igerisinde, tiim
calisanlarin katilimi hedef ve fikir birlikleri saglanarak ele alinmasi ve gelistirilmesine” denmektedir
(Simsek, 2001: 78). Baska bir deyisle yapilan her seyi dogru yapmayzi, {ist yonetimden gelen gii¢lii bir
liderlik esliginde katilimer yonetim ve takim galismasi uygulamalarini belirtmektedir. Hatasiz tiriinler
iiretmek veya bir seyi milkemmel iiretmek anlaminda kullanilan toplam kalite kavrami miisteri tatmini
yaratacak olumlu is sonuglarini ifade etmektedir (Develioglu, Hasit ve Bagci, 2006: 327). Berry, TKY
stirecini miisteri isteklerini karsilayan yonetim sistemi ve Orgiit kiiltiiriinii anlayarak kalitesizlikten

dolay1 maliyetleri azaltan bir toplam 6rgiit olarak ifade etmektedir (Berry, 1991).
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Toplam kalite yonetimi (TKY) ise miisterileri tatmin etmek ve kuruluslarin vizyon ve
misyonunu gerceklestirmek amaciyla tiim organizasyon islevlerini iceren yonetim stratejisidir
(Ahmad, vd., 2017: 332). TKY, kaliteyi odak alarak bir organizasyonda tiim calisanlarin katilimina
dayanmakta, uzun vadeli bagarry1 miisteri memnuniyetiyle saglamay1 amaclayan ve tiim organizasyon
iiyelerine ve topluma yarar saglayan bir yonetim yaklagimidir. TKY asagidaki gibi formiile edilebilir

(Muter ve Kayalidere, 2003: 142).
Toplam: Herkesin katilima,
Kalite: Miisteri ihtiyag ve beklentilerinin tam olarak saglanmasi,
Yonetim: Biitiin kosullarin kalite {iriin veya hizmet igin saglanmasi.

TKY iiriin ve hizmetlerin kalitesi ve verimliligini siirekli olarak iyilestirmek i¢in yonetimin ve
caliganlarin beceri ve kapasitelerini gelistirerek, icerideki ve disaridaki miisterilerin beklenti ve

ihtiyaclarini kargilamaya yonelik bir yonetim yaklagimidir (Er, 2014: 6).
2. LITERATUR TARAMASI

Yildiz ve Mesci (2015), tarafindan yapilan ¢alismada toplam kalite yonetiminin isletmelerde
bagarili bir bigimde uygulanmasina etki eden etmenleri incelenmistir. Calisma neticesinde, toplam
kalite yOnetiminin isletmelerde basarili bir bicimde uygulanmasi igin iist yonetim destegi, Orgiit

kiiltiiri, orgiit yapisi ve silire¢ yonetiminin 6nemli etmenler oldugu sonucuna varilmistir.

Taner ve Kaya (2005), tarafindan yapilan ¢aligmada toplam kalite yOnetiminin basarili bir
bicimde uygulanmasina iliskin durumlar1 degerlendirerek hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir
isletme {izerine aragtirma yapilmistir. Calisma, yoOneticiler lizerinden degerlendirilme yapilarak
incelenmis, isletmenin hiyerarsik yonetim yapisi haricinde toplam kalite yonetimi ilkelerini tagiyan bir

kalite yonetim sistemine sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Erkilig (2007), tarafindan yapilan c¢alismada toplam kalite yonetim ilkelerini ydnetim
yaklagimlar1 yoniinden yorumlanmasi degerlendirilmistir. Caligma neticesinde, toplam kalite
yonetiminin Orgiitlerde etkinlik ve verimliligi artiran bir deger oldugu, klasik ve neo-klasik
yaklagimlarin bir birlesimini olusturdugu, klasik yonetim yaklagimina 6zgii degerlerden etkinlik ve
verimlilik gibi unsurlara, neo-klasik yaklasimina 06zgii degerlerden ise insan odaklilik, sosyal

sorumluluk ve katilim gibi unsurlara yer verdigi gosterilmektedir.

Doleh ve Daoud (2012), tarafindan yapilan c¢alismada toplam kalite yOnetimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi arasindaki iliski incelenmistir. Calismada, insan kaynaklar1 yonetimi ve toplam
kalite yonetimi uygulamalarinin orgiitsel kalite performansi iizerindeki etkisi incelenmistir. Calisma
neticesinde, personel kariyer planlamasi, ise alim ve se¢im, egitim ve gelisme gibi insan kaynaklari
uygulamalari, toplam kalite yOnetimin uygulanmasi konusunda en fazla etkiye sahip oldugu

gorilmiistiir.
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3. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.1 Arastirmamin Kapsam

Bu calisma hizmet sektoriinde faaliyet gosteren iki farkli firmada yapilmistir. Calismanin
orneklemini hizmet sektoriinde faaliyet gosteren tesadiifi 6rnekleme metoduyla secilmis iki farkl
firma olusturmaktadir. Firmalardan her ikisinde de “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” uygulamalari
yapilirken, yalnizca bir tanesi “Toplam Kalite Yonetimi” uygulamalar1 yapmaktadir. Bu firmalarda
calisanlara yonelik anket uygulanmustir. Firmalarda yapilan anketler gizlilik esasina dayandirilarak
yapildigindan firma isimleri calisma dahilinde dile getirilmeyecektir. Arastirmanin evreni Iki firmadan
alman bilgilere gore toplam 71 kisiden olusmaktadir. Toplamda 60 gecerli ve eksiksiz anket ¢alisma
dahilinde kullanilmistir. Bunlardan 30 tanesi toplam kalite yonetimi uygulayan firmaya, diger 30

tanesi ise toplam kalite yonetimi uygulamayan firmadaki ¢alisanlara aittir.
3.2 Arastirmada Veri Toplama Metodu

Bu ¢aligmada veri toplama araci olarak anket uygulanmistir. Olusturulan anket formu iki ana
boliimden olusmaktadir. Birinci bdliimde firmalarda ¢aligsanlara yonelik demografik bilgilere iliskin
sorular bulunmaktadir. ikinci boliimde, daha énce Ozkan (2006) tarafindan uygulanan toplam kalite
yonetiminin basari ile uygulanabilmesi i¢in ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimine verdikleri 6nem
derecesini belirlemeye yonelik olan sekiz ifade bulunmaktadir. Burada yer alan ifadeler 5°li likert

Olcegine gore uygulanmistir.
3.3 Arastirmanin Analiz Sonuclar:

Uygulanan anket sonucunda elde edilen veriler SPSS 18 paket programi kullanilarak
degerlendirilmistir. Oncelikle ¢alismada kullanilan anket icin giivenilirlik analizi yapilmistir. Burada
0,751 ¢ikan Cronbach Alpha degeri 0,60-0,80 arasinda olmasi olgegi olusturan ifadelerin igsel
tutarliliginin  oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir (https://www.onlineistatistik.com/single-
post/2017/01/01/ Guvenirlik -Analizi-Nedir-Tur leri -Nelerdir-ve-Nasil-Yorumlanir). Daha sonra
demografik ozelliklerin frekans ve yiizde dagilimlan yapilarak katilmci profili incelenmistir.

Ardindan veri analizi i¢in Ki-kare, t-testi analizi kullanilmigtir.
4. BULGULAR
4.1 Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Katilimer profilleri TKY uygulayan ve uygulamayan firmalar igin ayri ayri degerlendirilmeler
yapilarak incelenmistir. Oncelikle ¢alismaya katilan ¢alisanlarin cinsiyete gore dagilimlari incelenmis
elde dilen sonuglar Tablo 1’de gosterilmistir. Tablo 1’de goriildiigii {izere katilimcilarmn %73,3’i
erkek, % 26,7’si kadindir. Toplamda 16 kadinin 10’u TKY uygulayan firmada galisirken, 6’s1 TKY

uygulamayan firmada ¢aligmaktadirlar.
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Tablo 1: Katilimeilarin Cinsiyete Gore Dagilimlari

Toplam Kalite Ydnetimi Uygulanmasi

Evet Hayir Toplam
Kadimn 10 6 16 (%26,7)
Erkek 20 24 44 (%73.3)
Toplam 30 30 60 (%100)

Caligma kapsaminda toplam kalite yOnetimi uygulayan ve uygulamayan firmaya gore
katilimcilarin pozisyonlari incelendiginde elde edilen sonuglar Tablo 2’de verilmektedir. Tablo 2°de
de gortldigii iizere ¢caligmaya katilan ¢aligsanlarin yaklasik %50’si ¢alisan iken diger yaklasik %50’si

tist diizey ve alt diizey yoneticilerden olugsmaktadir.

Tablo 2: Katilimcilarin Pozisyonlarina Gore Dagilimlari

Toplam Kalite Ydnetimi Uygulanmasi

Evet Hayir Toplam
Ust Kademe Yonetici 4 3 7 (%11,7)
Alt Kademe Yonetici 10 12 22 (%36,7)
Calisan 16 15 31 (%51,7)
Toplam 30 30 60 (%2100)

4.2 Katihmcilarin Toplam Kalite Yonetimi Hakkinda Bilgi Diizeyleri

Katilimeilarin  toplam kalite yonetimi hakkinda bilgi diizeyleri soruldugunda elde edilen
sonuglar Tablo 3’te verilmektedir. Tablo 3’e gore katilimcilarin yaklasik % 63°i toplam kalite
yonetimi hakkinda orta diizeyde bilgi sahibi olduklarimi belirtmislerdir. %25°1 diisiik seviyede bilgi
sahibi olduklarini belirtirken, yaklasik %12’si yiiksek diizeyde bilgi sahibi olduklarini belirtmislerdir.
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Tablo 3: Katilimcilarin Toplam Kalite Yonetimi Hakkinda Bilgi Diizeyi Dagilimlari

Toplam Kalite Ydnetimi Uygulanmasi

Evet Hay1r Toplam
Diisiik 7 8 15 (%25)
Orta 18 20 38 (%63,3)
Yiiksek 5 2 7 (%11,7)
Toplam 30 30 60 (%100)

4.3 Katihmeilarin TKY Hakkinda Bilgi Diizeyleri ile Demografik Ozellikleri Arasindaki

Mliski

Katilimeilarin bilgi diizeyleri ile demografik ozellikleri arasindaki iliski Ki-kare testi ile
incelenmistir. Go6zlem sayisina gore parametrik olmayan testler arasinda Ki-kare testi en cok
kullanilan testtir. Farkli uygulama alanlarina sahiptir. Eger iki nitel degisken arasindaki iliskinin

varhigimin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmyorsa ki-kare bagimsizlik testi kullanilmaktadir. Ki-kare

bagimsiz testine ait hipotezler asagidaki belirtilmektedir (Uzgoren ve Uzgoren, 2015: 9).

Hy: Degiskenler bagimsizdir (Degiskenler arasinda iligki yoktur)

H,: Degiskenler bagimlidir (Degiskenler arasinda iliski vardir)

) Gii i
X hesap%

Tij
)(Zhesap > thablo oldugundan H, hipotezi reddedilir. Yani degiskenler arasinda bir iligkinin
olduguna iliskin iddiamiz1 destekleyecek yeterli kanit oldugu kabul edilmektedir.

Tablo 4: Katilimcilarin TKY Hakkinda Bilgi Diizeyleri ile Demografik Ozelliklerinin Ki-Kare

Analiz Sonuglari

Karsilastirilan degiskenler sd Ki-kare p
Cinsiyet ile TKY hakkinda bilgi diizeyi 2 2,403 0,301
Pozisyon ile TKY hakkinda bilgi dizeyi 4 35,363 0,00

39



Talha Kiirsat KARTA, Ozkan UNVER TBJ 202X — X (X) : XX-XX

Tablo 4’te goriildiigii lizere Ki-kare analiz sonuglar1 incelendiginde, katilimcilarin cinsiyet

durumlari ile TKY bilgi diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 4’te goriildiigi iizere g¢alisanlarin pozisyonlari ile TKY hakkindaki bilgi diizeyleri
arasinda anlamli bir farkin oldugu gériilmiistiir. Ust kademe yoneticilerin yaklagik %72’si yiiksek
diizeyde bilgi sahibi iken %29’u orta diizeyde bilgi sahibi oldugunu belirtmistir. Alt diizey
yoneticilerin ise yaklasik %9’u yiiksek diizeyde, %82’si orta diizeyde ve %9’u diisiik diizeyde bilgi
sahibi olduklarini belirtmislerdir. Calisanlar iginde ise yliksek diizeyde bilgi sahibi oldugunu belirten
olmadig1 gibi yaklasik %58’i orta diizeyde ve %42’si diisiik diizeyde bilgi sahibi olduklarin
belirtmiglerdir.

4.4 TKY’nin Basariyla Uygulanabilmesi I¢in iKY’ye Verilen Oneme ilisgkin TKY
Uygulayan ve Uygulamayan Firmalara Gore Katilmci1 Goriisleri Arasindaki Farklhihik

TKY’nin basariyla uygulanabilmesi icin IKY’ye verilen 6neme iliskin TKY uygulayan ve
uygulamayan firmalara gore katilimei goriisleri arasindaki farklilik bagimsiz 6rneklem t testi ile
incelenmistir. Elde edilen sonuglara Tablo 5’te yer verilmektedir. Tablo 5 incelendiginde, katilimci
goriislerinde TKY uygulayan ve uygulamayan firmalar bazinda sadece “Takim g¢aligmasinin
saglanmas1 bakimindan” ifadesi i¢in anlamli bir fark vardir. Ciinkii burada yer alan ifadeler icin
bulunan p degeri sadece “Takim ¢alismasinin saglanmasi bakimindan” ifadesi i¢in p<0.05 dir. Burada
hipotezler asagidaki gibi kurulmaktadir. Dolayisiyla HO hipotezi reddedilerek H1 hipotezi kabul
edilmektedir.

HO: TKY’nin Basartyla Uygulanabilmesi Igin IKY’nin takim calismasimin saglanmasi
bakimindan 6nemine iligkin TKY uygulayan ve uygulamayan firmalara gore katilimc1 goriislerinde

anlamli bir farklilik yoktur.

H1: TKY’nin Basariyla Uygulanabilmesi igin IKY’nin takim galismasimnin saglanmasi
bakimindan 6nemine iligkin TKY uygulayan ve uygulamayan firmalara gore katilimc1 goriislerinde

anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 5: TKY ’nin Basartyla Uygulanabilmesi I¢in IK'Y ye Verilen Oneme Iliskin TKY Uygulayan ve
Uygulamayan Firmalara Gore Katilime1 Goriisleri Arasindaki Farklilik

Ifadeler TKY Uygulamasi N X t P
Kalite bilincinin olusturulmasi ve EVET 30 160 0,00 1,00
uygulanmasindaki liderlik bakimindan Hayir 30 1,60
Herkesin katilimini saglamasi bakimindan EVET 30 1,77 1517 0,135

Hayir 30 1,50
Takim ¢aligsmasini saglamasi bakimindan EVET 30 2,07 5,147 0,00
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Hayir 30 1,20

Egitim faaliyetlerinin uygulanmasi EVET 30 1,87 -1,849 0,070
Hayir 30 2,30

Bilgi paylasimi ve aktarimi bakimindan EVET 30 1,93 -0,158 0,875
Hayir 30 1,97

Calisan motivasyonu ve isi benimsetmesi EVET 30 1,53 0,910 0,366
Hayir 30 1,40

Verimliligi artirma ¢aligmalari bakimindan EVET 30 1,57 -1462 0,149
Hay1r 30 1,80

Kurum ig¢i iletisimi etkinlestirmesi EVET 30 193 0,710 0,482
Hayir 30 1,80

5. SONUC

Bu calismada; TKY ve IKY kavramlari aralarindaki iliski ve entegrasyonel zellikleri agisindan
incelenerek, bu konuda anket yontemi araciligiyla bir alan arastirilmasi yapilmistir. TKY uygulayan ve
uygulamayan iki firma temel alinarak burada g¢alisan yonetici ve calisanlara yonelik bir anket
gelistirilmigtir. Gelistirilen anket firmalarda uygulanmistir. Eksik ve hatali anketler calismadan
cikarildiginda her bir firmada 30 kisinin anketi ¢aligmaya dahil edilmistir. Toplamda 60 Kkisi

caligmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

Calisma sonucunda katilimcilarin pozisyonlariyla TKY hakkindaki bilgi diizeyleri arasinda
anlamli bir farklihgin oldugu ortaya ¢ikmustir. Ust diizey yoneticilerin higbiri TKY hakkindaki
bilgilerinin diisiik seviyede olmadigin belirtirken, bu oran alt diizey yoneticilerde %9, ¢alisanlarda ise
%42°dir. Anketin ikinci béliimiinde yer alan TKY nin basariyla uygulanabilmesi igin IKY’nin TKY
fonksiyonlarina sagladigi 6neme iliskin sonuglarda IKY’nin 6nemi, ¢alisan motivasyonu ve isi
benimsetmesi agisindan diger fonksiyonlara nazaran daha fazla 6nemli goriilmektedir. TKY nin
belirtilen tiim fonksiyonlarimin gergeklestirilmesinde IK'Y’nin ¢ok &nemli oldugu belirtilmektedir.
Elde edilen sonuglar dogrultusunda isletmelerinin basariy1 elde etmesi i¢in IKY ve TKY iliskisini ve

birbirleriyle etkilesimlerinin ortaya ¢ikarilmasi hedeflenmistir.
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