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KURUMSALLASMA SURECINDEKI ISLETMELERDE iNSAN _
KAYNAKLARI UYGULAMALARININ ONEMI: BiR iSLETME ORNEGI

Ozet

Isletmelerin yasamlarmi siirdiirebilmeleri ve rekabete ayak uydurabilmeleri igin ydnetim tarzlarinda
iyilestirmeler yapmalar1 kagimilmazdir. Bu noktada kurumsallagma 6nemli bir kavram olarak kargimiza
cikmaktadir. Isletmelerde kurumsallasma ¢alismalarina ne sekilde yer verildigi, kurumsallasmanin boyutlar
ve igletmelerin kurumsallasma diizeylerinin belirlenmesi biiylik 6nem arz etmektedir. Bu ¢alismanin amaci,
kurumsallagma siirecindeki isletmelerde insan kaynaklari uygulamalarmin 6nemini ve personelin insan
kaynaklar1 uygulamalarina bakis acisini ortaya koymaktir. Bu amagla uygulama konusu olan isletmede,
calisanlara uygulanan anket verileri temel alinarak istatistiksel analizler yapilmis ve personelin insan
kaynaklar1 uygulamalarina bakis agilari ortaya konmaya calisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsallasma, insan Kaynaklari, insan Kaynaklar1 Béliimii, insan Kaynaklar Y 6netimi.

THE IMPORTANCE OF HUMAN RESOURCES PRACTICES FOR FIRMS IN
INSTITUTIONALIZATION PROCESS: A FIRM CASE

Abstract

In order to survive and keep up with the competition, it is inevitable for companies to improve their
management style. Institutionalization emerges as an important concept at this point. How institutionalization
activities take place in firms, the dimensions of institutionalization and the determination of the degree of
institutionalization of firms are of great importance.The aim of this study is to show the importance of
human resources practices for organizations in the institutionalization process and to indicate the viewpoints
of personnel on human resources practices. For this reason, it is tried to represent the current situation
of a given organization regarding human resources applications. A questionnaire is applied and statistical
analyses are conducted in order to show the viewpoints of personnel on the application of human resources
in representative organization.

Keywords: Institutionalization, Human Resources, Human Resources Department, Human Resources
Management.
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GIRIS

Isletmelerin varliklarin1 koruyabilmeleri, mevcut ydnetim anlayislarini ve isleyislerini degistirmelerine
ve iyilestirmelerine baghdir. Isletmelerin ydnetim anlayislarini degistirmelerinde ise kurumsallasma énemli
bir yere sahiptir.

Kurumsallagma, bir igletmenin kurallara, standartlara, prosediirlere bagli olmasi; kendine 6zgii selamlama
bigimlerine, is yapma usul ve yontemlerine sahip olmasi ve bu sayede diger sirketlerden ayirt edici bir kimlige
biiriinmesi siireci olup isletmenin bir sistem haline gelmesini igermektedir (Karpuzoglu, 2001, s. 71).

Bu ¢aligmada ele alinmaya ¢alisilan problem, uygulama konusu olan isletmede ¢alisan personelin insan
kaynaklar1 uygulamalarina bakis agilarini ortaya koymak ve farkindaliklarini tespit etmektir. S6z konusu
calisma, mevcut durum analizi niteligindedir ve ¢alisanlarin insan kaynaklari uygulamalariyla ilgili tutumlar
istatistiksel analizler ile ortaya konmaya caligilmistir.

1. KURUMSALLASMA KAVRAMI

Endiistrilesme siireci ile birlikte toplumsal ve ekonomik hayatta yasanan gelismeler sonucunda
isletmelerin zamanla biiylimesi, teknolojik anlamda yasanan hizli degisimler, ¢evresel kosullarin degismesi,
kiiresellesme, yerel ve kiiresel ¢apta yasanan krizler gibi nedenlerle isletmelerin, isleri yonetim olan uzman
kisilerce yonetilmesi, bir baska deyisle kurumsallagsmasi kaginilmaz olmustur (Aslan ve Cinar, 2010, s. 90-
91). Artan rekabet ortaminda isletmelerin hayatta kalabilmesi ve piyasadan silinmemeleri i¢in en 6nemli
gosterge kurumsallagsma diizeyidir. Kurumsallagsma diizeyi yiiksek olan isletmeler bu savasi kazanmakta ve
stirekliliklerini korumaktadir (Cevher, 2014, s. 583).

Kurumsallagma, isletmenin belirli bir biiyiikliige ulastigi ve her ise yetisemedigi durumlarda kaginilmaz
olmaktadir. Kurumsallagsma, isletmelerin ¢evrelerindeki yasalara ve baskilara uyum saglayip, uymak zorunda
olduklar1 kurallari yerine getirerek cevreden destek saglamalar1 olarak da ifade edilebilir. Isletmelerin kalict
olabilmeleri, etkinliklerini arttirabilmeleri ve kamuoyunda giiven veren bir konuma gelebilmeleri, onlarin
kurumsallagma diizeyleriyle dogrudan ilgilidir (Bayer, 2005,s. 126: 129).

Isletmelerin gevreleri tarafindan kabul edilmesi, faaliyetlerinin benimsenmesi ve s6z konusu isletmenin
sektoriinde belirli bir yer edinebilmesi, isletmelerin ¢evrelerine uyum saglayabilmeleri ile dogrudan
ilgilidir. Bu baglamda, ¢evresel beklentilere cevap verebilen isletmeler, esasen kurumsallagsma siireclerini
de hizlandirmaktadir. Dolayistyla kurumsallagma, isletmelerin toplumun kendilerine yiikledigi gorevlerini
yapabilmesi ve toplumun beklentilerine cevap verebilmesi ile miimkiindiir. Ozetle; isletmeler hayatta
kalabilmek, rekabet avantaji elde edip sektdriinde 6ncii konumda olabilmek igin ¢alisanlari, miisterileri,
hissedarlari, tedarik¢ileri, sektorii, toplumu ve devleti tarafindan gelen tiim beklentilere cevap verebilecek
konumda olmalidir (Bayer, 2005, s. 130).

Kurumsallagsmis bir isletmede isler belirli kurallara gore yapilmakta ve isletme kisilerden bagimsiz
hale gelmektedir. Yani igletmede islerin nasil ve ne zaman yapilacagini kisiler degil, isletmedeki kurallar
belirlemektedir. Bu baglamda isletme belli kurallara gore yonetilmekte ve sistem haline gelmektedir (Dilbaz,
2005, s. 66). Kurumsallagsma ile isletmeler kisilerden bagimsiz hale gelmekte, uzun dénemde varligini
devam ettirerek siireklilik kazanmakta ve topluma mal olmaktadir (Ozgener, 2003, s. 152).

Orgiit kiiltiiriiniin  gelistirilmesi, yonetimin profesyonellesmesi, egitim ve gelistirme faaliyetleri,
kurumun insana bakis agisinin gelistirilmesi, faaliyetlerin planlar ve politikalar dahilinde gergeklestirilmesi,
is tanimlarmin yapilmasi ve is siireglerinin standartlastirilmasi isletmelerde kurumsallasmanin temel
gostergelerinden bazilaridir (Cakici ve Ozer, 2007, s. 91).

2. INSAN KAYNAKLARI BOLUMU

Isletmeler acisindan Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin (IK'Y) 6nemi, ortaya ¢ikisindan giiniimiize kadar
olan stirecte giderek artmistir. Bu baglamda insan, gliniimiiz isletmelerinin en degerli varliklar arasinda ilk
sirada yer almis; gecmiste oldugu gibi, isletmeler agisindan bir maliyet unsuru olarak goriilmenin aksine,
isletmeye katma deger saglayan, gelistirilmesi ve yetkinliklerinin 6n plana ¢ikarilarak desteklenmesi
gereken, yerine ikamesi miimkiin olmayan bir kaynak olarak algilanmaya baslanmistir.

IKY’nin amaci, isletmenin belirlemis oldugu amagclar dogrultusunda, gerekli niteliklere sahip dogru
personeli istihdam etmek, mevcut personelini en verimli sekilde kullanmak; personelin kisisel tatminini
saglamak, ihtiyaglarini karsilayabilmek; personelin egitimini, gelisimini ve kariyer planlarini yonetmek,
performansini degerlendirmek; is giivencesi, is saglig1 ve glivenligi ile sosyal diyalog gibi sosyal haklarini
koruyarak personelden en etkin bir bicimde faydalanmaya ¢alismaktir.

IKY giiniimiize kadar énemli derecede degismis ve bircok faktdrden etkilenmistir. Bu faktorlerden
en Onemlisi ve hatta en giicliisii teknoloji olmustur. {lk zamanlarda Insan Kaynaklar1 Béliimii (Insan
Kaynaklar1 Departmani, insan Kaynaklar1 Birimi), orgiitlerde biitceden teknoloji i¢in yararlanan en son
birim konumundaydi (Bing6l, 2006, s. 36). O zamanlar insan kaynaklari, orgiitler i¢in yalnizca maliyet
merkezi olarak goriilityordu. Fakat glinlimiizde insan kaynaklar, orgiitlerin stratejik yonetiminde dnemli bir
aktor haline gelmistir.
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IKY’den sorumlu olan birimin ismi ve bu birimin y&neticisinin unvani isletmenin biiyiikliigiine gore
farklilik gdstermektedir. En yaygin olarak kullanilan unvanlar arasinda Insan Kaynaklar1 Birim Y 6neticisi,
Personel Yoneticisi, Personel Miidiirii, Endiistri iliskileri Yoneticisi, Idari Yonetici gibi unvanlar
bulunmaktadir. Birim y&neticisinin unvani olarak da Personel Isleri Departmani Baskani veya Personel
Departmani Baskani unvanlari yerine Insan Kaynaklar1 Boliimii (Departmani) Baskan1 (IKB) daha cok
kullanilmaktadir (Simsek ve Oge, 2009, s. 15-16).

Her orgiitte insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin en azindan bir kismi1 muhakkak uygulanmaktadir
ancak insan kaynaklarmin belirli bir birim veya sube olarak ortaya ¢ikmasi, orgiitiin kurulusundan itibaren
gecen siireye ve biiyiikliigiine baglidir. Noe’ nin (2002, s. 12) de belirttigi gibi orgiitler biiyiidiikk¢e IKY nin
temel amaci ayn1 kalir fakat amaclari gergeklestirmede kullanilan yaklasim farklilagir. Kiiciik isletmelerin
¢ok azi bir insan kaynaklar1 birimine ve insan kaynaklari uzmanina sahiptir. Kiigiik isletmelerde, isletmenin
faaliyet hacminin dar ve iggoren sayisinin az olmasi nedeniyle farklilagtirilmis insan kaynaklari islevi
bulunmamaktadir (Bingdl, 2006, s. 37).

Kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletmelerde, formel bir IKB olmasa bile hepsi aday bulma, ise alma,
calisan yonetimi gibi insan kaynaklar1 faaliyetlerini yiiriitmektedir. S6z konusu faaliyetler genellikle is
sahibi yoneticiler tarafindan yerine getirildigi i¢in ¢cok profesyonelce islememekte ve ise alim konusunda
sik sik hatalar yapilabilmektedir. Ciinkii bu isletmelerde, isletme yoneticileri 6zellikle kurulus agamasinda
isletmeyi kurmak ve ylrlitmek, {iretim, satis ve pazarlama yollarin1 olusturmak, nakit akigini saglamak
gibi konularla ilgilendiklerinden insan kaynaklar1 yonetimine gereken 6nemi verememektedirler (Mayson
ve Barrlett, 2006, s. 451). Ote yandan bazi yoneticiler, insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda yeterli bilgi
birikimine ve tecriibeye sahip olmadiklar i¢in bu faaliyetleri diger yonetsel faaliyetlerden zaman calan bir
unsur olarak goérmektedirler. Dolayisiyla dogru isleyen insan kaynaklari siireglerinin sirketin biiytimesi,
kaliteli iggiicinlin sirket biinyesine dahil edilmesi ve personel yonetiminin saglikli isleyebilmesi i¢in ne
kadar 6nemli oldugunu g6z ardi1 etmektedirler.

3. INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNUN ORGUT ICERISINDEKI YERI

Rekabet ortaminda ayakta kalabilmek isteyen isletmeler giiniimiizde, IKB’ye gegmise gore daha ¢ok gérev
yliklemis durumdadir. Bu boliimler, gorevlerini ne kadar iyi yerine getirirlerse, isletmeler verimliliklerini
artirmada, is yasaminin kalitesini zenginlestirmede, insan kaynaklarini etkili olarak yonetmeyle ilgili yasal
diizenlemelere uymada ve rekabette {istiinliik kazanmada o derece etkili olmaktadir (Bing6l, 2006, s. 39).

IKB nin, isletme igerisinde islevsel, yonetsel ve stratejik diizeyde rolii bulunmaktadir. Islevsel diizeyde
tedarik ve yerlestirme planlar1 yapmakta, gilinliik izleme ve kontrol sistemleri olusturmakta, {icret ve maas
programlarint yonetmekte ve degerleme sistemleri olusturmaktadir. Yonetsel diizeyde personel se¢im
kriterleri belirlemekte, is piyasasina iliskin planlar gelistirmekte, orta vadeli iicret planlar1 yapmakta ve
isletmenin gelecek potansiyeli ile iligkili sistemler olusturmaktadir. Stratejik diizeyde (uzun vadede) ise
isletme icin kapsamli bir vizyon saglayan daha genis captaki kararlara katilmakta, kendi faaliyetlerini
isletmenin tiimiiyle iliskilendirerek stratejik bir rol oynamaktadir (Foot ve Hook, 2002, s. 136).

IKB, orgiitsel yap1 icerisinde dogrudan iist yonetime baghdir. IKB, sadece uzmanlik alanma giren
konularda tavsiyelerde bulunarak diger birim yoneticilerinin ¢alismalarini etkinlikle siirdiirmelerine
yardimct olmaktadir. Bu birim, tavsiyelerini ve belirli konularda iist yonetimin onayiyla olusturdugu ilke
ve politikalarin uygulanmasini yine iist yonetim aracilifiyla saglamaktadir (Foot ve Hook, 2002, s. 37-38).

Isletmelerin finansal sermayelerinin yan1 sira insan sermayesi ile daha fazla rekabet avantaji elde
ettigi goriilmiistiir. Dolayisiyla insana deger veren, katilimi tesvik eden, takim caligmasi esasina dayali ve
katilime1 yonetim anlayisinin egemen oldugu yeni {iretim ve yonetim teknikleri yaygin olarak kullanilmaya
baslanmistir. Insan faktériiniin isletmeler icin dneminin anlasilmasi ile de isletmelerin isletme yapilarinda,
kiiltiirlerinde, isletmenin vizyon ve misyonunda, inang ve degerlerinde, politika ve mevzuatlarinda bir degisim
ve doniisiimiin yasanmasi kagmilmaz olmustur. Grup esasina dayali davranis ve diisiinme sistemlerinin
yayginlagtirilmasi ile calisanlarin bilgi ve becerilerinden daha iyi yararlanma, kalifiye isgiiciinii isletme
blinyesine dahil edebilme, kalifiye isgiiciinii elde tutabilme, ¢alisanlarin motivasyonu saglayabilme, ¢alisan
bagliligini artirma, ¢alisanlarin daha saglikli ve giivenli ortamda c¢alisabilmesini saglayabilme, ¢alisanlarin
egitim planlarini koordine edebilme, ¢alisanin kariyer hedefinde yol gosterici rol iistlenebilme gibi daha pek
cok etkene bagli olarak IKY, isletmeler i¢in dnem arz eden bir alan haline gelmistir.

Kurumsallagma siirecindeki isletmelerin pek ¢ogu aile sirketi ya da kii¢iik ve orta 6lcekli isletmeler
oldugundan bu tarz isletmeler daha cok otoriter ve informel bir yapiya sahiptir. Bu isletmelerde en cok
karsilagilan yonetimsel sorunlardan biri, yonetim kadrolarinin bilimsellikten uzak olmasidir. Dolayisiyla
sirket amaclar1 dogrultusunda iizerine diisen gérev ve sorumluluklar1 yerine getirebilecek yetkinlige sahip
olmayan yonetim kadrolart dolduruldugundan sahip olunan kaynaklar verimli kullanilmamakta ve isletme
varliginin siirekli kilinmasini hedefleyen kurumsallasma caligmalariyla ters diisiilebilmektedir (Bayer, 2005,
s. 138).

Kurumsallagma siirecini tamamlamamis, yonetim anlayisini esneklestirmemis, sirket patronunun ayni
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zamanda sirkette ise alim siireglerine dahil oldugu bir organizasyonda, dogru isleyen bir IK boliimiiniin
yapilandirilmasinin ne dl¢iide gerekli ve zorunlu oldugunu gérmek miimkiindiir. Dolayisiyla kurumsallagma
stirecindeki isletmelerde yetkinlik sahibi, yetenekli, becerikli, bilgili, 6grenmeye agik, iletisim becerisi
yiiksek, takim ¢alismasina yatkin adaylari isletmeye kazandirmak i¢in etkin bigimde faaliyet gdsteren bir IK
boliimiine ihtiyag giin gegtikge artmaktadir.

3.1. Kurumsallasma Siirecindeki Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Boliimii

Kurumsallagsma siirecine heniiz girmis olan isletmelerde, emek yogun teknolojilerin daha agirlikli
olmasinin dogal bir sonucu olarak insan faktorii biiyiik isletmelere gore daha fazla 6nem tagimaktadir. Genel
olarak bakildiginda s6z konusu isletmelerde daha ¢ok uzmanlagmamis ya da az uzmanlagmis isgorenler
istihdam edilmektedir. Dolayisiyla kurumsallagsma siirecindeki igletmelerde, insan kaynaklan ile ilgili
olarak yeterli sayida nitelikli personele sahip olamama veya kalifiye personeli isletmede tutamama gibi
onemli sorunlar kendini gostermektedir. Ayrica nitelikli isgiicti eksikligi, isletmenin gelismesi acgisindan
da bir engel olusturmaktadir. Bu durumda da kurumsallagma siirecindeki isletmelerde ilgili pozisyonlar
icin uygun aday bulma ve kalifiye eleman elde etme sanslar1 kurumsal isletmelere nazaran daha diisiik
olmaktadir (Carroll, Marchington, Earnshaw, Taylor, 1999, s. 238). Insan kaynaklar1 teminindeki sikintilar
kaynak yetersizliginden ya da isletmenin resmi bir yapiya kavugsmamasindan da kaynaklanmaktadir (Leung,
2003, s. 303).

Kurumsallagsma siirecini tamamlayamamis bir aile isletmesi ya da kiiciik ve orta 6lgekli bir isletme
ele alindiginda, bu isletmelerde isletme sahiplerinin ¢ogu zaman yoneticilik vasfina sahip olmadig
goriilmektedir. Bigimsel bir IK politikast olusturmak hem zaman agisindan hem de parasal agidan bir kayip
olarak goriilmektedir. Ayrica insan kaynaklarina yonelik uygulamalar, isletme kaynaklar1 arasinda ¢ok
gerekli bir yatirim alani olarak goriilmemektedir (Mayson ve Barrett, 2006, s. 452-453).

Genel olarak bakildiginda kurumsallagma siirecindeki bu isletmelerde dogru ise dogru personelin
alinamamasi, calisanlarinin yetkinliklerini gelistirebilecek egitim faaliyetlerinde zayif kalinmasi, calisanlar
arasinda ekip ¢aligmasinin yaygin olmamasi, iletisim ve haber alma yoniinde eksikliklerin olmasi, bilgi
yetersizligi, glivenli bir ¢aligma ortammin olmayisi, motivasyonun saglanamamasi, ¢alisan baghiliginin
yiikseltilememesi, c¢alisanlarin hak ettikleri iicretleri alamamalari, ¢alisanlar ile iist yonetimin amag ve
hedeflerinde farkliliklar olmasi, sirket hedeflerinin ¢alisanlarca tam olarak benimsenmemesi gibi nedenler,
insan kaynaklar1 faaliyetlerine yonelik eksikligi ortaya koymaktadir.

4. MATERYAL ve YONTEM

4.1. Calisma Hakkinda Genel Bilgi

Distribiitor bir firma koordinasyonu ile markanin Mersin Yetkili Satic1 ve Servisi gorevini yliriiten 6rnek
firma, Mersin Merkez Bayi ve Tarsus Sube olarak satis, servis, yedek parga, ikinci el ara¢ alim ve satimu,
sigorta ve arag i¢ dizayni gibi pek ¢ok alanda sektoriinde faaliyet gostermektedir. Temelleri 1996 yilinda
atilan firma, bir aile sirketi olarak kurulmusg ve giiniimiize kadar gelmistir. Yonetim kurulu tiyeleri, tamamen
aile liyelerinden olusmaktadir. Ancak her ne kadar baslangicta aile sirketi olarak kurulsa da gecen zaman ile
birlikte ¢agin gereksinimlerine cevap verebilmek adina uygulamalarini her noktada gelistirmeye ¢aligmistir.

20 yildan fazla siiredir otomotiv sektdrii deneyimine sahip olan ve temsil ettigi marka ile sektdriinde
bliylik bir biliyiime yakalayan 6rnek isletme, kurulusundan bu yana degisen diinya diizeni ile birlikte
kurumsallagma yolunda ¢aligmalarina baglamig ve bu yolda danismanlik sirketlerinden ciddi destekler almis
ve almaya devam etmektedir.

Nitekim firmanin insan kaynaklar1 bolimiine yonelik uygulamalari, kurumsallagsma yolunda en 6nemli
kilometre taslarini olusturmustur. Firmanin insan kaynaklarina yonelik uygulamalar1 genel anlamda
distribiitor firma tarafindan belirlenmis olan kriterler ¢ergevesinde sekillenmektedir. Agirlikli olarak satis ve
servis boliimleri olmak {izere resepsiyon, miigteri iligkileri, garanti gibi boliimler i¢in ise alim ve yerlestirme
siireci ile egitim ve gelistirme faaliyetleri, merkezi Istanbul’da bulunan distribiitér firma tarafindan
belirlenmis olan bir ¢izelgeye gore gergeklestirilmektedir. Bunlarin disinda kalan sigorta, muhasebe,
planlama ve finans boliimleri ile servis boliimiinde tekniker eleman ihtiyact i¢in ige alim ve yerlestirme
stireci, distribiitor tarafindan belirlenen ise alim ve yerlestirme siireclerinin disinda, bizzat firmanin kendisi
tarafindan belirlenen 6n goriisme, miilakat, sinav, test ve son olarak boliim amirleri ile goriisme sonrasi ise alim
seklinde gergeklestirilmektedir. Dolayisiyla firma tiim boliimleri i¢in i bagvurusu yapan ve is goriismesine
davet edilen adaylarina, tek tip bir ise alim siireci uygulamasi gerceklestirmemektedir. Egitim ve gelistirme
faaliyetleri de satis ve servis boliimleri i¢in periyodik araliklarla distribiitorii tarafindan belirlenen egitim
takvimine gore, yine distribiitdr firma ev sahipliginde Istanbul Egitim Merkezi’nde, alaninda uzman kisiler
tarafindan verilmektedir ve egitim asamalarini basari ile tamamlayan personele egitime katilim sertifikasi
verilmektedir. Firmanin satis ve servis boliimleri disinda kalan boliimleri i¢in ise kendi i¢inde uygulamis
oldugu bir i¢ egitim programi bulunmamaktadir. ise yeni baslayan her yeni personel isletmede o isi yapan
personelin yanina verilmekte; bir siire isi izlemesi, gozlemlemesi istenmekte ve belli bir siire sonucunda da
isi yapabilir duruma gelmesi beklenmektedir.
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Bu calismada, uygulama konusu olan isletmenin iK’ye yonelik uygulamalarini ve 1K siireglerine iligkin
yapilanmasini daha yakindan tanimak, IKB nin nasil érgiitlenmis oldugunu degerlendirmek ve calisanlarin
bu konudaki bakis agilarini ortaya koyabilmek i¢in bir anket ¢calismasi yapilmistir. S6z konusu anket ¢calismasi
mevcut durum analizi niteligindedir. Anket, isletme biinyesindeki 22’si beyaz yakali ve 13’1i mavi yakal
olmak iizere toplam 35 calisana uygulanmistir. Anket verilerinin analizinde ve tablolarin olusturulmasinda
SPPS 22 paket programi kullanilmistir.

4.2. Calismanin Amaci ve Arastirma Sorulari

Bu calismada, otomotiv sektoriinde ciddi bir pazar payma sahip olan diinyaca iinlii bir otomobil
markasinin Mersin Yetkili Saticis1 ve Servisi’nde calisanlarin IK uygulamalarima ve IKB’ye bakis agilarini
ve IK uygulamalartyla ilgili mevcut durumu istatistiksel analizler ile ortaya koyabilmek amaglanmustr.
Calismanin amact dogrultusunda arastirma sorular asagidaki sekilde tespit edilmistir:

+ Isletmede personelinin IK uygulamalari ile ilgili biling diizeyi ne durumdadir?

+ Personelin IK uygulamalari ile ilgili tutum sorularina verdikleri cevaplar, beyaz yakali ve mavi yakal
olma durumuna gore farklilik géstermekte midir?

* Personelin IK uygulamalari ile ilgili tutum sorularma verdikleri cevaplar, cinsiyete gore farklilik
gostermekte midir?

+ Personelin IK uygulamalari ile ilgili tutum sorularina verdikleri cevaplar, yasa gore farklilik gostermekte
midir?

* Personelin IK uygulamalari ile ilgili tutum sorularma verdikleri cevaplar, egitim durumuna gére
farklilik gostermekte midir?

4.3. Calismanin Kitlesi ve Verilerin Toplanmasi

Calismanin kitlesi uygulama konusu olan isletmede ¢alisan 22’si beyaz yakali ve 13’ mavi yakali olmak
tizere 35 calisandir. Calismada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden yararlanilmis ve isletme
personeline yiiz yiize anket yontemi uygulanmustir.

Calismada tasarlanan anket sorularina verilen cevaplar kullanilarak istatistiksel analizler yapilmistir.
Tasarlanan anketin ilk boliimiinde, ¢alisanlarin beyaz yakali/mavi yakali olma durumlarina, cinsiyetlerine,
yaglarina, egitim durumlarina iligkin sorular bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde ise personelin
IKY uygulamalar ile ilgili biling diizeylerini ve farkindaliklarmi dlgmek, isletmedeki IKY uygulamalar
konusundaki bakis acilarini ve tutumlarini tespit etmek amaciyla 5°li Likert Olgekli sorulara yer verilmistir.
5°1i Likert Olgekli sorularda 1 Kesinlikle Katilmiyorum, 2 Katilmiyorum, 3 Kararsizim, 4 Katiliyorum, 5
Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

Calismada 5°1i Likert Olgekli sorulara verilen cevaplarin normal dagilima uygun olup olmadigim test
etmek amaciyla Kolmogorov Smirnov Normallik Testi uygulanmis ve verilerin normal dagilima uymadigi
tespit edilmistir. Bu nedenle ¢alismada parametrik olmayan testlerden Mann Whitney U Testi ve Kruskal
Wallis Testi kullanilmistir. Ankette yer alan tutum sorularina verilen cevaplar arasinda cinsiyet (kadin ve
erkek) ve kadro (beyaz yakali ve mavi yakali olma) durumlarina gore bir farklilik olup olmadigini incelemek
amactyla Mann Whitney U Testi, yas ve egitim durumlarina gore bir farklilik olup olmadigint incelemek
amaciyla Kruskal Wallis Testi kullaniimistir.

Calismada kullanilan 6lgegin giivenilirligini test etmek icin giivenilirlik analizi yapilmistir. Personelin
IK uygulamalarina iliskin tutum sorular1 icin SPSS 22 paket programinin Analyze-Scale-Reliability
Analysis meniisiinden giivenilirlik analizi yapilmis ve Cronbach Alpha (Cronbach [1) katsayis1 0,842 olarak
bulunmustur. Cronbach Alpha katsayisinin 0,70’ten biiyiik olmas1 arastirmalarda istenen bir durumdur. Bu
katsayinin 0,81 ile 1 arasinda bulunmasi 6lcek giivenilirliginin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir
(Islamoglu ve Almagik, 2013, s. 278)

5. BULGULAR

Uygulama asamasinda ilk olarak isletme c¢alisanlar ile ilgili tanimlayici istatistikler ortaya konulmus,
daha sonra iki bagimsiz grup (cinsiyet, kadro) arasinda ilgilenilen degisken bakimimdan farklilik olup
olmadigin test etmek i¢in Mann Whittney U Testi ve ikiden ¢ok bagimsiz grup (yas ve egitim durumu)
arasinda ilgilenilen degisken bakimimdan farklilik olup olmadigini test etmek igin Kruskal Wallis Testi
kullanilmastir.

5.1. Tammlayic Istatistikler

[lk olarak isletmede galisan personel ile ilgili tanimlayicr istatistikler gubuk grafigi ve gapraz tablolar ile
ortaya konmaya caligilmistir.
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Sekil 1. Personelin Cinsiyetini ve Yasini Gosteren Cubuk Grafigi
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Sekil 1’deki gubuk grafiginde goriildiigii lizere 9 kadin ve 6 erkek personel 20-30 yas araliginda, 2 kadin ve
13 erkek personel 31-39 yas araliginda, 1 kadin ve 3 erkek personel 40-49 yas araliginda, 1 erkek personel is
50 yas ve lizeri yas araliginda bulunmaktadir.

Tablo 1’°deki ti¢ degiskenli (kadro, cinsiyet, egitim) capraz tablo isletmede ¢alisan 11 beyaz yakali kadindan
10’unun lisans, 1’inin yiiksek lisans mezunu oldugunu; 1 mavi yakali kadin calisanin ortaokul mezunu
oldugunu; isletmede ¢alisan 11 beyaz yakali erkekten 11’inin lisans mezunu, 12 mavi yakali erkekten 4’{inlin
ortaokul, 8’inin lise mezunu oldugunu gostermektedir.

Tablo 1. Personelin Kadro, Cinsiyet ve Egitim Durumuna Iliskin Capraz Tablo

Cinsiyet
Kadro Kadin Erkek Total
Beyaz yaka | Egitim Lisans 10 11 21
Yiksek Lisans 1 0 1
Toplam 11 11 22
Mavi Yaka Egitim  Ortaokul 1 4 5
Lise 0 8 8
Toplam 1 12 13
Toplam 12 23 35
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Tablo 2°de 5°li Likert Olgegine gore hazirlanan tutum sorularma verilen cevaplarin ortalamalar
gosterilmektedir. Calismada, 5=Kesinlikle katiliyorum, 4=Katiliyorum, 3=Kararsizim, 2=Katilmiyorum ve
1=Kesinlikle katilmiyorum ifadelerini temsil etmektedir. Tablo 2’deki ortalamalar siitununa bakildiginda
en yiiksek ortalamanin 4, en disiik ortalamanim ise 3,0571 oldugu goriilmektedir. Buna gore, yapilan
isin bireysel ve mesleki gelisime katki saglayip saglamadigimi diigiinme ile ilgili sorulan soruya verilen
cevabin ortalamasinin 4 olmasi, bu soruya verilen cevabin “Katiliyorum” goriisii etrafinda yogunlastigin
gostermektedir. Isletmede tiim birimlerin kendi aralarinda kolay ve etkin iletisim kurup kuramadigi ile ilgili
soruya verilen cevabin ortalamasinin 3,0571 olmasi, isletmede ¢alisanlarin bu konuda “Kararsiz” oldugunu
gostermektedir. Ayrica isletmede basarilart 6lgmek i¢in galigmalar yapilip yapilmadigi ve basarili islerde
odiillendirme sistemi uygulanip yapilan iyi islerin takdir edilip edilmedigi sorularina verilen cevaplarin
ortalamasinin 3,2571 olmasi, isletme calisanlarinin genel olarak bu konularda da “Kararsiz” oldugunu
gostermektedir. Bu verilere gore, 24. soruya verilen cevaplarin ortalamasinin “Katiliyorum” etrafinda
yogunlasmast ile isletme ¢alisanlarinin IK uygulamalarinin 6nemi konusunda bilingli olduklar1 sdylenebilir.
Ancak 23, 25 ve 28. sorulara verilen cevaplarin ortalamasinin “Kararsizim” seklinde olmast ile isletmede IK
uygulamalarinin heniiz tam anlamiyla uygulanmadigi veya istenen diizeyde olmadig1 konusunda ¢alisanlarin
bilingli oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tablo 2. Personelin IK Uygulamalar ile flgili Tutum Sorularina Verdikleri Cevaplara iliskin Ortalamalar

ifadeler Ortalama

(23. soru) Firmamizda tiim birimler kendi aralarinda kolay ve etkin iletisim kurabilmekte, 3,0571
departmanlar arasinda saglhikli bir bilgi ve haber akis1 bulunmaktadir.

(24. soru) Yapmakta oldugum isin bireysel ve mesleki gelisimime katk: sagladigim diisiiniiyorum 40000

(25. soru) Firmamizda, sirket hedeflerinin ¢aliganlarca benimsenmesini saglamak ve ¢alisanlarin 3,2571
hedefleri gergeklestirmelerindeki basarlar 6lgmek icin ¢aligmalar yapilmaktadir.

(26. soru) Calisanlara gorev verilirken bilgi ve becerilerine uygun, yetkinliklerini kolaylikla 3,8571
gosterebilecekleri igler verilmektedir.

(27. soru) Caliganlarin kendilerini gelistirmeleri igin gerekli imkénlar saglanmakta ve herkes igin 3,4286
firsat esitligi yaratilmaktadur.

(28. soru) Basarili islerde ddiillendirme sistemi uygulanmakta ve yapilan iyi igler takdir 3,2571
edilmektedir.

(29. soru) Calistigim boéliimiin fiziksel imkénlar1 ¢alismaya elverisli, ¢alisma materyalleri yeterli 3,4857
saylda ve ergonomiktir.

(30. soru) Firmamizda ise giris-¢ikis kontrolleri, ulasim ve servis imkénlar yeterli diizeydedir 3,7429

Caligsma verilerine ait ¢ikarsamali istatistiklerin sunuldugu analiz asamasinda, ncelikle verilerin normal
dagilima uygun olup olmadigi test edilmis ve normal dagilima uygun olmadigi goriilmiistiir. Normallik
varsayimi saglanmadigindan analizlerde parametrik olmayan testler kullanmilmistir. Yapilan analizlerde
SPSS 22.0 paket programi kullanilmistir. Spearman’s Rho Testi ile iletisim ile bireysel ve mesleki gelisim
arasinda iligki olup olmadigini test etmek icin kurulan sifir hipotezi ve alternatif hipotezler asagidaki gibidir:

HO: iletisim ile bireysel ve mesleki gelisim arasinda iliski yoktur.

H1: Iletisim ile bireysel ve mesleki gelisim iliski vardr.
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Tablo 3. iletisim ile Mesleki Gelisim Arasindaki liskiye Ait Spearman’s Rho Korelasyon Analizi Sonuglari

iletisim Mesleki Gelisim
lletigim Korelasyon Katsayisi 1 0,416
p degeri 0,013
N 35 35
Mesleki Gelisim  Korelasyon Katsayisi 0,416 1
p degeri 0,013
N 35 35

Tablo 3’te goriildiigli gibi p degeri (0,013), dnem diizeyi (o) degerinden (0,05) kiigiik oldugu i¢in, yani
p<a oldugundan HO hipotezi reddedilir. Bu durumda, isletmede tiim birimlerin kendi aralarinda kolay ve
etkin iletisim kurabilmeleri ile mesleki gelisim arasinda iligki oldugu sonucuna varilabilir. 0,414 degeri, bu
iligskinin orta diizeyde pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir (Ural ve Kilig, 2006, s. 248)

Bireysel ve meslek geligim ile isletmede ¢alisanlarin basarilarini 6lgmek i¢in yapilan ¢alismalar arasinda
iligki olup olmadigini test etmek igin kurulan sifir hipotezi ve alternatif hipotez asagidaki gibidir:

HO: Bireysel ve mesleki gelisim ile isletmede ¢alisanlarin basarilarini 6lgmek icin yapilan galigmalar
arasinda iliski yoktur.

H1: Bireysel ve mesleki gelisim ile isletmede ¢alisanlarin basarilarini 6lgmek icin yapilan galigmalar
arasinda iligki vardir.

Tablo 4. Mesleki Gelisim ile Bagar1 Olgiimii Arasindaki Iligkiye Ait Spearman’s Rho Korelasyon Analizi Sonuglari

iletisim Mesleki Gelisim
Mesleki Gelisim Korelasyon Katsayisi 1 0,649
p degeri 0,000
N 35 35
Basari Olgiim Korelasyon Katsayisi 0,649 1
p dederi 0,000
N 35 35

Tablo 4’te goriildiigii gibi p degeri (0,000), nem diizeyi (o) degerinden (0,05) kiigiik oldugu i¢in, yani p<a.
oldugundan HO hipotezi reddedilir. Yani, bireysel ve mesleki gelisim ile igletmede ¢alisanlarin basarilarini
6lemek i¢in yapilan galismalar arasinda iligki oldugu sonucuna varilabilir. 0,649 degeri, bu iliskinin yliksek
diizeyde pozitif yonde bir iliski oldugunu gostermektedir (Ural ve Kilig, 2006, s. 248).

Asagidaki hipotezlere iligkin korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 5°te sunulmaktadir.

HO: Calisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in gerekli imkanlar saglanmasi ile mesleki gelisim arasinda
iliski yoktur.

H1: Calisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in gerekli imkanlar saglanmasi ile mesleki gelisim arasinda
iligki vardir.

Tablo 5. Calisanlarin Kendilerini Geligtirmeleri I¢in Imkénlar Saglanmas: ile Mesleki Gelisim Arasimdaki
fiskiye Ait Spearman’s Rho Korelasyon Analizi Sonuglari

lletisim Mesleki Gelisim
Mesleki gelisim Korelasyon Katsayisi 1 0,764
p dederi 0,000
N 35 35
Kendini Gelistirme Korelasyon Katsayisi 0,764 1
p dederi 0,000
N 35 35
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Tablo 5’te goriildiigli gibi p degeri (0,000), 6nem diizeyi (o) degerinden (0,05) kiigiik oldugu i¢in, yani
p<a oldugundan HO hipotezi reddedilir. Yani analiz sonuglarina gore, ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri
icin gerekli imkanlar saglanmasi ile mesleki gelisim arasinda iliski oldugu sonucuna varilabilir. 0,764 degeri,
bu iliskinin yiiksek diizeyde pozitif yonde bir iligki oldugunu gostermektedir (Ural ve Kilig, 2006, s. 248).

5.2. Giivenilirlik Analizi

Calismada kullanilan 6l¢egin gilivenilirligini test etmek i¢in gilivenilirlik analizi yapilmigtir. Calisanlarin
IK uygulamalarma iliskin tutum sorulari ile ilgili 8 maddeden olusan 6lgekli soru igin giivenilirlik analizi
yapilmig ve Cronbach Alpha (Cronbach o) katsayist bulunmustur. Cronbach Alpha katsayisinin 0,70’ten
biiylik olmasi arastirmalarda istenen bir durumdur. Bu katsaymin 0,81 ile 1 arasinda bulunmasi 6l¢ek
giivenilirliginin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir (Islamoglu ve Almacik, 2013, s. 278) Tablo 6’da,
Cronbach Alpha katsayisinin 0,842 olmas1 dl¢ek giivenilirliginin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir.

Tablo 6. Personelin EBYS*ye Iliskin Tutum Sorular Tle flgili Giivenilirlik Analizi Sonuglari
Cronbach’s Alpha Madde Say1s1

0,842 8

5.3.iki Bagimsiz Grup Arasinda ilgilenilen Degisken Bakimindan Farkhlik Olup Olmadiginin Incelenmesi

Calismanim bu boliimiinde, ¢alisanlarin isletmedeki IK uygulamalari ile ilgili tutum sorularina verdikleri
cevaplar arasinda ¢aliganlarin cinsiyetlerine (kadin ve erkek) ve kadro (beyaz/mavi yaka) durumlarina gore
bir farklilik olup olmadigimi incelemek amactyla Mann Whitney U Testi kullanilmugtir. 5°1i Likert Olgekli
sorulara verilen cevaplarin dagiliminin normal dagilima uymamasi nedeniyle ¢alismada parametrik olmayan
Mann Whitney U Testi kullanilmistir. Mann Whitney U Testi parametrik bir test olan t testinin, parametrik
olmayan karsiligidir. Iki bagimsiz grup olarak cinsiyet (kadin ve erkek), kadro (beyaz yaka ve mavi yaka)
gruplari ele alinmaistir.

Bu amagla verilen cevaplar arasinda cinsiyete gore farklilik olup olmadigini incelemek i¢in kurulan sifir
hipotezi (HO) ve alternatif hipotez(H1) asagidaki gibidir:

HO= Verilen cevaplar cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.

H1= Verilen cevaplar cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Tablo 7. iki Bagimsiz Grubun Cinsiyet Olmasi Durumunda Mann Whitney U Testi’nin Sonuglart

Soru Numarasi ifadeler H,

23 Firmamizda tiim birimler kendi aralarinda kolay ve etkin iletisim REDDEDILEMEZ
kurabilmekte, departmanlar arasinda saglikli bir bilgi ve haber
akig1 bulunmaktadir.

24 Yapmakta oldugum isin bireysel ve mesleki gelisimime katki REDDEDILEMEZ
sagladigini diigiiniiyorum.

25 Firmamizda, sirket hedeflerinin calisanlarca benimsenmesini REDDEDILEMEZ
saglamak ve c¢alisanlarin hedefleri gergeklestirmelerindeki
basarilarini 6lgmek i¢in ¢alismalar yapilmaktadir.

26 Calisanlara gorev verilirken bilgi ve becerilerine uygun, REDDEDILEMEZ
yetkinliklerini kolaylikla gdsterebilecekleri isler verilmektedir.

27 Calisanlarin  kendilerini gelistirmeleri i¢in gerekli imkanlar REDDEDILEMEZ
saglanmakta ve herkes i¢in firsat esitligi yaratilmaktadir.

28 Basarili islerde ddiillendirme sistemi uygulamakta ve iyi yapilan REDDEDILEMEZ
isler takdir edilmektedir.

29 Calistigim bolimiin fiziksel imkanlar1 calismaya elverisli, REDDEDILEMEZ
calisma materyalleri yeterli sayida ve ergonomiktir.

30 Firmamizda ise giris-cikis kontrolleri, ulasim ve servis imkanlari REDDEDILEMEZ
yeterli diizeydedir.
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Tablo 7°de goriildiigii gibi, hicbir HO hipotezi reddedilememistir. Diger bir ifadeyle, isletme galisanlarinin
5°1i Likert Olgekli tutum sorularina verdikleri cevaplar cinsiyete gore farklilik gdstermemektedir.

Verilen cevaplar arasinda kadro durumuna gore (beyaz yaka/mavi yaka) farklilik olup olmadigini
incelemek amaciyla kurulan sifir hipotezi (HO) ve alternatif hipotez (H1) asagidaki gibidir:

HO= Verilen cevaplar kadro durumuna (beyaz/mavi yaka) gore farklilik gostermemektedir.

H1= Verilen cevaplar kadro durumuna (beyaz/mavi yaka) gore farklilik gostermektedir.

Tablo 8. iki Bagimsiz Grubun Kadro (Beyaz Yaka/Mavi Yaka) Olmas: Durumunda Mann Whitney U
Testi’nin Sonuglart

Soru Numarasi ifadeler H,

23 Firmamizda tiim birimler kendi aralarinda kolay ve etkin iletisim REDDEDILEMEZ
kurabilmekte, departmanlar arasinda saglikli bir bilgi ve haber
akis1 bulunmaktadir.

24 Yapmakta oldugum isin bireysel ve mesleki gelisimime katki REDDEDILEMEZ
sagladigini diistiniiyorum.

25 Firmamizda, sirket hedeflerinin c¢alisanlarca benimsenmesini REDDEDILEMEZ
saglamak ve c¢alisanlarin hedefleri gergeklestirmelerindeki
basarilarini 6lgmek i¢in ¢aligmalar yapilmaktadir.

26 Caliganlara gorev verilirken bilgi ve becerilerine uygun, REDDEDILEMEZ
yetkinliklerini kolaylikla gosterebilecekleri isler verilmektedir.

27 Caliganlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in gerekli imkanlar REDDEDILEMEZ
saglanmakta ve herkes i¢in firsat esitligi yaratilmaktadir.

28 Basarili islerde ddiillendirme sistemi uygulamakta ve iyi yapilan | REDDEDILEMEZ
isler takdir edilmektedir.

29 Calistigim boliimiin  fiziksel imkanlari g¢alismaya elverisli, REDDEDILEMEZ
caligma materyalleri yeterli sayida ve ergonomiktir.

30 Firmamizda ise giris-¢ikis kontrolleri, ulasim ve servis imkanlari REDDEDILEMEZ
yeterli diizeydedir.

Iki bagimsiz grubun kadro (beyaz yaka/mavi yaka) olmasi1 durumunda Mann Whitney U Testi’nin sonuglari

Tablo 8’de gosterilmektedir. Tablo 8’de goriildiigli gibi, hicbir HO hipotezi reddedilememistir. Diger bir
ifadeyle, isletme calisanlarinin 5°li Likert Olgekli tutum sorularmna verdikleri cevaplar kadro durumuna
(beyaz yaka/mavi yaka) gore farklilik gdstermemektedir.

5.4. Ikiden Fazla Bagimsiz Grup Arasinda Ilgilenilen Degisken Bakimindan Farklihk Olup
Olmadigimin incelenmesi

Calismanin bu béliimiinde calisanlarin isletmedeki IK uygulamalar ile ilgili tutum sorularina verilen
cevaplar arasinda calisanlarin yaslarina ve egitim durumlarma gore bir farklilik olup olmadigini incelemek
amaciyla Kruskal Wallis Testi kullanilmistir. Kruskal Wallis Testi tek yonlii varyans analizinin parametrik
olmayan karsiligidir. Parametrik olmayan testlerin kullanilmasinin nedeni, daha 6nce de belirtildigi iizere,
verilerin normal dagilima uymamasidir. Kruskal Wallis Testi ile test edilen hipotezler ve analiz sonuglar
asagida sunulmaktadir.

Verilen cevaplar arasinda yas gruplaria gore farklilik olup olmadigini incelemek amactyla kurulan sifir
hipotezi (HO) ve alternatif hipotez (H1) asagidaki gibidir:

HO= Verilen cevaplar yas durumuna gore farklilik gostermemektedir.

H1= Verilen cevaplar yas durumuna gore farklilik gostermektedir.

Iki bagimsiz grubun yas olmasi durumunda Kruskal Wallis Testi nin sonuglari Tablo 9°da gosterilmektedir.
Tablo 9’da goriildiigii gibi, hicbir HO hipotezi reddedilememistir. Diger bir ifadeyle, isletme ¢alisanlarinin
5°1i Likert 6l¢ekli tutum sorularina verdikleri cevaplar calisanlarin yaslarina gore farklilik gostermemektedir.
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Tablo 9. Ikiden Fazla Bagimsiz Grubun Yas Olmas1 Durumunda Kruskal Wallis Testi’nin Sonuglari

Soru Numarasi ifadeler H,

23 Firmamizda tiim birimler kendi aralarinda kolay ve etkin iletigim REDDEDILEMEZ
kurabilmekte, departmanlar arasinda saglikli bir bilgi ve haber
akis1 bulunmaktadir.

24 Yapmakta oldugum isin bireysel ve mesleki gelisimime katki | REDDEDILEMEZ
sagladigini diigiiniiyorum.

25 Firmamizda, sirket hedeflerinin ¢alisanlarca benimsenmesini REDDEDILEMEZ
saglamak ve c¢alisanlarin hedefleri gergeklestirmelerindeki
basarilarini 6lgmek i¢in ¢alismalar yapilmaktadir.

26 Calisanlara gorev verilirken bilgi ve becerilerine uygun, REDDEDILEMEZ
yetkinliklerini kolaylikla gosterebilecekleri isler verilmektedir.

27 Calisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in gerekli imkanlar REDDEDILEMEZ
saglanmakta ve herkes i¢in firsat esitligi yaratilmaktadir.

28 Bagarili islerde ddiillendirme sistemi uygulamakta ve iyi yapilan | REDDEDILEMEZ
isler takdir edilmektedir.

29 Calistigim bolimiin fiziksel imkanlart c¢alismaya elverisli, REDDEDILEMEZ
calisma materyalleri yeterli sayida ve ergonomiktir.

30 Firmamizda ise giris-cikis kontrolleri, ulasim ve servis Imkanlar REDDEDILEMEZ
yeterli diizeydedir.

37

Verilen cevaplar arasinda egitim durumuna gore farklilik olup olmadigini incelemek amaciyla kurulan
sifir hipotezi (HO) ve alternatif hipotez (H1) agagidaki gibidir:

HO= Verilen cevaplar egitim durumuna gore farklilik gdstermemektedir.

H1= Verilen cevaplar egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

Iki bagimsiz grubun egitim olmas1 durumunda Kruskal Wallis Testi nin sonuglari Tablo 10°da gosterilmektedir.
Tablo 10’da goriildiigii gibi, hicbir HO hipotezi reddedilememistir. Diger bir ifadeyle, isletme calisanlarinim 5°1i
Likert Olgekli tutum sorularma verdikleri cevaplar calisanlarin yaslarina gére farkhihik gostermemektedir.

Tablo 10. ikiden Fazla Bagimsiz Grubun Egitim Olmasi Durumunda Kruskal Wallis Testi’nin Sonuclar

Soru Numarasi ifadeler H,

23 Firmamizda tiim birimler kendi aralarinda kolay ve etkin iletisim REDDEDILEMEZ
kurabilmekte, departmanlar arasinda saglikli bir bilgi ve haber
akist bulunmaktadir.

24 Yapmakta oldugum isin bireysel ve mesleki gelisimime katki | REDDEDILEMEZ
sagladigini diigiinityorum.

25 Firmamizda, sirket hedeflerinin c¢alisanlarca benimsenmesini REDDEDILEMEZ
saglamak ve calisanlarin hedefleri gerceklestirmelerindeki
basarilarini1 6lgmek i¢in ¢alismalar yapilmaktadir.

26 Calisanlara gorev verilirken bilgi ve becerilerine uygun, REDDEDILEMEZ
yetkinliklerini kolaylikla gdsterebilecekleri isler verilmektedir.

27 Calisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in gerekli imkanlar REDDEDILEMEZ
saglanmakta ve herkes i¢in firsat esitligi yaratilmaktadir.

28 Basarili islerde 6diillendirme sistemi uygulamakta ve iyi yapilan REDDEDILEMEZ
isler takdir edilmektedir.

29 Calisigim bolimiin fiziksel imkanlart c¢alismaya elverisli, REDDEDILEMEZ
caligma materyalleri yeterli sayida ve ergonomiktir.

30 Firmamizda ise giris-cikis kontrolleri, ulasim ve servis Imkanlar REDDEDILEMEZ
yeterli diizeydedir.
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IK uygulamalari, isletmenin en degerli varlig1 olan insanin 6nemini daha net bicimde ortaya koymakta
ve calisana isletmenin degerli bir 6gesi oldugunu hissettirmektedir. Bir isletmede dogru ise dogru eleman
secimi ne kadar 6nemli ise bu elemanlarin isletmede devamliliginin saglanmasi, egitimleri ve gelistirilmeleri
de o derece 6nemlidir. IK uygulamalar1 arasinda, is gérenlerin temini ve segilmesi, egitimi ve gelistirilmesi,
performanslarinin degerlendirilmesi gibi faaliyetler bulunmaktadir. Bu uygulamalarin dogru bigimde ve igin
uzmanlarinca ylriitiilmesi hem isletmenin devaminin hem de is gérenlerin memnuniyetinin saglanmasinda
olduk¢a dnemlidir.

Calismanin teorik kisminda da belirtildigi gibi IKY, insan faktériiniin isletme hedefleri dogrultusunda
verimliligini ve etkinligini arttirmak amaciyla en iyi sekilde yoOnetilmesini, gelistirilmesini ve motive
edilmesini amaclamaktadir. Bir diger deyisle, isletmenin ihtiyaclarina uygun nitelikte ve sayida personeli
saglama, var olan personeli gelistirme, personelden en etkin bir bicimde yararlanma, personeli degerlendirme,
personelin ihtiyaglarmi, motivasyonunu ve devamliligimi saglama IKY cercevesinde yapilan faaliyetler
arasindadir.

Bu ¢alismanin amaci, teorik ¢er¢evede kurumsallagsma kavramini irdelemek, kurumsallasma siirecindeki
isletmelerde IK uygulamalarimin ve IKB’nin 6nemini vurgulamaktir. Ayrica uygulama kisminda, 6rnek
isletmedeki calisanlarin IK uygulamalarina ve IKB’ye bakis acilarmi ve IK uygulamalariyla ilgili mevcut
durumu istatistiksel analizler ile ortaya koyabilmek amaglanmaistir.

Genel olarak bakildiginda, isletmede calisanlarm IK uygulamalar1 konusunda farkinda ve bilingli
olduklari sdylenebilir. Calisanlarin yaptiklar: isin bireysel ve mesleki gelisime katki sagladigini diisiinme
konusunda hemfikir olmasi, isletmenin bu konuya 6nem verdigini gostermektedir. Ancak tiim birimlerin
kendi aralarinda kolay ve etkin iletisim kurup kuramadig, isletmede basarilar1 6lgmek i¢in ¢aligmalar yapilip
yapilmadig1 ve basarili islerde ddiillendirme sistemi uygulanip, yapilan iyi islerin takdir edilip edilmedigi
konusunda ¢alisanlarin genel olarak kararsiz olduklar1 goriilmektedir.

Calismada ilgilenilen degiskenler arasinda iliski olup olmadigini test etmek icin korelasyon analizi
yapilmis ve bu amagla Spearman’s Rho Testi kullanilmistir. Analiz sonucunda ilgilenilen degiskenler arasinda
bir iligki olup olmadig1 ve bu iliskinin derecesi ortaya konmustur. Ancak elde edilen bulgular, bir neden-
sonug iliskisini gdstermemekte olup, bunun i¢in daha farkli istatistiksel analizler yapilmasi gerekmektedir.

Korelasyon analizi sonucunda, isletmede tiim birimlerin kendi aralarinda kolay ve etkin iletisim
kurabilmeleri ile mesleki gelisim arasinda, diisiik diizeyde pozitif yonde, bireysel ve mesleki gelisim ile
isletmede calisanlarin basarilarini 6lgmek igin yapilan galigmalar arasinda orta diizeyde pozitif yonde bir
iligki oldugu goriilmiistiir. Ayrica, ¢calisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in gerekli imkanlar saglanmasi ile
mesleki gelisim arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonde bir iliski oldugu ortaya konmustur.

Isletme ¢alisanlarinin 5°1i Likert Olgekli tutum sorularina verdikleri cevaplar arasinda cinsiyet, kadro
durumu, yasg ve egitim gruplarina gore bir farklilik bulunamamastir.
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