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TOPLAM KALITE YONETIMI UYGULAMALARINDA iNSAN
KAYNAKLARI YONETIMININ YERi VE ONEMIi

Bu ¢alismanin amaci, Toplam Kalite Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi
sistemlerinin dnemini ortaya ¢ikarmak ve toplam kalite yonetiminin insan kaynaklari

yonetiminde ¢aliganlardaki algisini incelemektir.

Bu ama¢ dogrultusunda arastirmanin birinci bolimiinde Toplam Kalite
Yonetimi felsefesi ve ikinci boliimde ise Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalart
detaylica aktarilmistir. Ayrica bu iki kavramin birbirini nasil etkiledigi ve insan
kaynaklar1 calisanlarmin algilarinin ne yénde oldugu iizerinde durulmustur. Ugiincii
boliimde, insan kaynaklar1 alaninda calisan 100 katilimci ile bir anket calismasi
gerceklestirilmistir. Bu siiregte elde edilen veriler, IBM SPSS 25 programi ile
degerlendirilmistir. Veri ve bilgilerin analizi kisminda frekans analizi, giivenilirlik
testi, Anova ve T-testi analizleri kullanilmistir. Calisma sonucunda, TKY felsefesinin
hayata gecirilmesinde IKY uygulamalarinin ve insan faktdriiniin 6nemi ortaya

cikmustir.
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ABSTRACT

THE PLACE AND IMPORTANCE OF HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT IN TOTAL QUALITY MANAGEMENT PRACTICES

The aim of this study is to identify the importance of Total Quality
Management and Human Resource Management Systems and to examine
the employee perception, working in Human Resource Management, of Total Quality

Management.

For this purpose, the Total Quality Management philosophy is explained in the
first part, and Human Resources Management practices are explained in detail in the
second part of the research. In addition, it was emphasized how these two concepts
affect each other and the direction in which the perceptions of human resources
employees are. In the third part, a survey was conducted with 100 participants working
in the field of human resources. The data, obtained in this process, were evaluated with
IBM SPSS 25 program. Frequency analysis, reliability test, T-test and Anova tests
were applied in the data analysis part. As a result of the study, the importance of HRM
practices and the human factor for realizing TQM philosophy has been approved.
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GIRIS
Giiniimiiz diinyasinin en 6nemli 6zelligi kiiresellesmedir. Insanlik tarihinde
degisim ve bunun dogal bir sonucu olarak gelisim hiz kesmeden devam etmektedir.
Arastirma gelistirme faaliyetleri ve teknolojinin kullanimiyla isletmeler uluslararasi
pazarlara yonelmistir. Bu yeni varolus igerisinde isletmelerin ayakta kalabilmelerini

belirleyen en 6nemli faktor ise rekabetin iist diizeyde oldugu bu ortama uyum saglama

becerileriyle ilgilidir.

Uriin veya hizmet iiretimi alaninda iiretim gerceklestiren ve belirtilen bu
rekabet ortaminda hayatta kalmak, hatta ve hatta bu sistemin lokomotifi olma
konusunda isletmeler yaris halindedir. Fakat bu yaris igerisinde isletmelere en biiyiik
fayday1 saglayacak olan faktoriin degeri nispeten geg¢ anlasilmistir. Burada bahsi gecen

faktor ise insan faktorudur.

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) felsefesi, insan faktoriinii en 6n planda
tutmaktadir. Bu felsefe, insani sadece bireysel anlamda gelistirmek yerine bir biitiiniin
icerisine almayi hedefler. Organizasyonun tamamina yayilmasi gereken TKY
felsefesinin herkes tarafindan benimsenmesi ve bu bilincin tiim ¢alisanlara aktarilmasi
ise ancak kiiltiiri olusturan insanlarin degisimiyle miimkiin olmaktadir. Bunu
saglayacak, yani Insan Kaynaklari Yonetimi’ni (IKY) dogru sekilde TKY ile

harmanlamak ise tiim insan kaynaklarinin isi durumundadir.

Toplam Kalite Yonetimi politikast kapsaminda isletmenin strateji ve
hedeflerini ¢alisanlara benimsetecek, bu hedeflerin gergeklesmesi i¢in katilimci bir

orgiit kiiltiirii olusturacak tek giic Insan Kaynaklari Y énetimidir.

Ug boliimden olusan bu ¢alismanin birinci béliimiinde, kalite kavrami ve TKY
felsefesinin tarihsel gelisimi, bu felsefenin yayilmasinda 6n planda yer alan farkh
iilkelerde uygulama bigimleri, TKY nin ilkeleri ve kullanilan teknikler detayli olarak
aktarilmistir. Son olarak ise gecis siiregleri ve Orglin yapisinin nasil olmasi

gerektiginden bahsedilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde, TKY’ye gecis siirecinde en 6nemli rolii tistlenen

Insan Kaynaklar1 Yénetimi uygulamalar iizerinde durulmustur. Bu baglamda, insan



kaynaklarinin gelisim siireci, amaci ve énemi, IKY’yi olusturan islevler ve ilkeler
basliklar halinde incelenmistir. Ayrica bu iki 6nemli yonetim bi¢iminin, yani Toplam
Kalite ve Insan Kaynaklar1 Yonetiminin iliskisi, uygulama ve gegcis siireclerinde
IKY’ye diisen gorevler ile dnem gosterilmesi gereken diger alt fonksiyonlar

aktartlmistir.

Ik iki béliimde aktarilan teorik bilgilere ek olarak iiciincii bdliimde bir
uygulama caligmas1 gergeklestirilmistir. Amag, kapsam, arastirma modeli, yontem ve
bulgular paylasilmistir. Arastirmanin sonu¢ kisminda ise, ortaya ¢ikan veriler

incelenerek genel bir degerlendirme yapilmistir.



Birinci Boliim

KALITE VE TOPLAM KALITE YONETIMiI KAVRAMLARI VE
TARIHSEL GELIiSiMi

1.  KALITE KAVRAMI VE DUNDEN BUGUNE TOPLAM KALITE

YONETIMI

Glinlimiiz diinyasinda gelisim ve degisim hiz kesmeden devam etmektedir.
Isletmeler, icinde bulunduklari rekabet ortaminda ayakta kalabilmek ve daha da
Oonemlisi yaris igerisinde bulunan diger firmalar arasinda istiinliigii ele gegirebilmek
icin kendilerini gelistirmek durumundadirlar. Bu baglamda isletmeler, kalite ve toplam
kalite yonetimi kavramlarinin 6nemini ne kadar once fark eder ve siireglerini bu
dogrultuda gelistirirlerse, istedikleri sonuglar1 ayni hizda elde edecekleridir.

Calismanin birinci boliimiinde, kalite ve toplam kalite yonetimi kavramlari,
tarihsel gelisim siire¢leri, kullanim sekilleri ve uygulama agsamasinda 6nem teskil eden
ilkeleri ve teknikleri, son olarak ise TKY’ye gegis silirecinin tam performans

saglayabilmesi adina orgiitlin ve yonetimin nasil olmasi gerektigi aktarilmistir.

1.1. Kalite Kavram

Kelime kokenine bakildiginda, Latince “durum, sart, diizey” anlamlarini
tasiyan “qualitas” kelimesinden tiiremis olup, belirlenmis standart ve 6zelliklere uygun
tiretilen Uirtin veya hizmetin beklentiyi karsilamasi olarak tanimlanabilir (Cetin ve

Arslan 2017, 3-4).

Kalite kelimesi, isletmeler tarafindan oldukca sik olarak kullanilmaktadir.
Uretilen iiriin/hizmet olarak ve miisterilerin beklentileri dogrultusunda aranan unsur,
kalitedir. Giiniimiizde bakildiginda kalitenin tanimi  bir¢ok farkli sekilde
kullanilmaktadir. Belirli bir ihtiyacin karsilanabilmesi ya da amaca uygunluk olarak
adlandirilan kalitenin, isletmeler tarafindan daha genis bir ¢ercevede diisliniilmesi ve
bu bakis agisina gore hareket edilmesi daha olumlu sonuglar dogurmaktadir. Bu
aciklamalar 1s181nda kalite, miisteri ihtiyaglarin1 ve bir mantik ¢ergevesinde olusan
beklentilerini, tam ve siirekli karsilayabilecek iiriin ve hizmetleri ekonomik bir sekilde

iiretebilmektir (Kovanci 2007, 2-3).



Kalite karakteristiginin olusmasinda 6nem arz eden iki bilesen bulunmaktadir.
Bu bilesenler, tasarim kalitesi ve uygunluk kalitesidir. Tasarim kalitesi, iirliniin
boyutu, dayaniklilig1 ve hacmi gibi fiziksel 6zelliklerini ve rengi, goriiniisii ve kokusu
gibi estetik 6zelliklerini kapsamaktadir. Uygunluk kalitesi ise iirliniin tasarim kalitesi

ile belirlenen 6zelliklere uygunluk saglamasidir (Simsek 2007, 13).

7 .

KALITE

TASARIM KULLANIM

-

Sekil 1. Kalitenin iki Boyutu

Kaynak: Kalite Hakkinda Genel Bilgiler, (3 Ekim 2020) tarihinde http://www.medalite.com/wp-
content/uploads/2018/01/y1.png ‘den alind1.

Isletmeler, insan kalitesi, stratejik hedeflerin kalitesi, iletisim ve sistem kalitesi,
girdilerin ve buna bagl olarak olusacak ciktilarin kalitesi gibi birden fazla olan
degiskenleri diisiinerek hareket etmektedirler. Miisterilerin anlayigma gore
planlamasini olusturan, miisterilerinin ihtiyaglarin1 bilen ve bu ihtiyaclar
karsilayabilmek adina calisan isletmeler, ig¢inde bulunduklar1 siddetli rekabet

ortaminda avantajli konuma gegeceklerdir.
1.2.  Toplam Kalite Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Tarihsel acidan bakildiginda kaliteli iirtin tiretmek ve kalite kontrolii olarak ilk
uygulamalar M.O. 2150 yillina degin uzanmaktadir. Hammurabi kanunlari igerisinde
yer alan bilgiye gore, bir ingaat ustasinin yaptigi evin saglam olmamasi durumunda
Olimle cezalandirilmast bu duruma Ornek olarak gosterilmektedir. Anadolu
topraklarinda ise kalite iizerine gergeklestirilen orgiitlenmenin Ahilik sisteminde
gorildiigli iddia edilmektedir. Osmanli’da kalite {izerine 1502-1507 yillar1 arasinda
hazirlanan ve maddesel olarak diizenlenen bir tiiketiciyi ve ¢evreyi koruma kanunu

oldugu bilinmektedir (Cetin ve Arslan 2017, 18-19).



Bir kavram olarak kalitenin ortaya ¢ikisi 19. Yiizyilda gergeklesmistir. Sanayi
Devrimi 6ncesinde iiretim ve kalite ayr1 olarak diisiiniilmemekteydi. Ve bu sistemi
gergeklestiren, yani hem iiretimi saglayan hem de kalite kontroliinii saglayan kisiler
ustalardi. Frederick Taylor, is planlamasinin is¢i ve ustalardan ayrilmasini saglayarak,
tiretilen iriinlerin kontrol edilmesi icin ayr1 isgiler olusturmustur. Bdylece

muayenecilik meslegi ortaya ¢ikmistir (Ersen 1997, 31-32).

1930’1u yillarda Henry Ford, Toplam Kalite Y6netimi (TKY) ile ayni1 6zellikler
tizerine kurulan bir yonetim metodu gelistirmekteydi. Ford, kaliteyi iyinin kotiiden
ayrilmast olarak yonetimin bes fonksiyonu icerisinde incelemistir. Hatay1 sayisal
olarak analiz etmeye ve iirlin tespitine yarayan bu kontrol, ilerleyen zamanlarda

istatistiksel veriler olarak kullanilmaya baglanmistir (Ersen 1997, 31).

TKY felsefesini ortaya ¢ikaran ve gelisiminde énemli rolii olan kisi aslinda
Amerikal1 istatistik¢i Edwards W. Deming’dir. Kalite ile ilgili faaliyetlerin, isletme
blinyesinde gorev ve sorumluluk alan kisilerce paylasilmasi goriisiinii savunan
Deming, ayrica kalite probleminin sadece iscilerden degil sistemden kaynakli
oldugunu belirtmekteydi. Fakat bu gorlis Amerika Birlesik Devletleri(ABD)
sanayisinde yeteri kadar ilgiyle karsilanmamistir (Bozyigit 2015). 2. Diinya savast
sonrast Edward Deming’in danismanlik yapmak amaciyla Japonya’ya gitmesiyle
birlikte, TKY adina 6nemli bir gelisim silireci de baslamis bulunmaktadir. Savag
sonras1 Japon endiistrisi, Deming’in ABD’de itibar gérmeyen goriisleriyle tanisma

firsatin1 yakalamis ve TKY felsefi olduk¢a benimsenmistir (Cetin ve Arslan 2017, 21).

Kauro Ishikawa’nin ortaya koymus oldugu kalite kontrol ¢emberleri
faaliyetiyle birlikte, Japonya’nin i¢ kontrol sistemi bir iist seviyeye ¢ikarilmistir. Bu
sayede, ustabasi ve gdzetmenlerin liderlik becerileri iyilestirilmis, ¢alisanlarin morali
yiikseltilerek mutlu bir ¢aligma ortam1 olusturulmus ve en 6nemlisi kisisel gelisimleri
sayesinde bilingli calisanlar ile yoneticilerin bir arada oldugu bir is ortam

hedeflenmistir (Kingir 2006, 7).

Isletmelerin biitiin siireglerinde uygulanmasi gereken TKY, aslinda ABD’de
dogmus fakat gerekli ragbeti géremeyince Japonya tarafindan benimsenerek, Japon

Endiistrisini diinyada en iist seviyeye tasimis bulunmaktadir.



1980°’li yillar ve sonrasinda TKY popiilarite kazanmaya baglamistir ve
giiniimiizde de geliserek devam etmektedir. Yonetim de dahil olmak iizere biitiin
birimlerin birbiriyle uyum igerisinde hareket edebilmesi (siire¢ ve insan odaklilik)

Onem kazanmustir.

TKY bir yolculuk olarak tanimlanmaktadir. Bu siirecin olusumundaki énemli

noktalar ve iilkelere gore TKY uygulamalar alt bagliklar olarak incelenmistir.
1.2.1. Kalite Kontrol

Kalite anlayisinin igletmeler agisindan benimsenebilmesi igin, ulasilabilir bir
amag olarak tasarlanmasi gerekmektedir. isletmenin, kalite {izerinde yogunlasabilmesi
ve iyi bir kalite kontrol sistemi olusturmasi gerekmektedir. Sadece iiretim sonunda
kusurlu olan iirlinlerin ortaya ¢ikarilmasi disinda, kalite kontrol isletmenin biitiiniine
yayilmali ve kalite 6zellikleri ilk asamadan son asamaya kadar hedeflendigi sekilde

basariyla sonuglanmalidir (Kovanci 2007, 5-6).

Kalite kontrol gozlemleme, kontrol etme, hatalarin tespiti ve kaynaginin
bulunarak diizeltilmesi ve istatistik tutulmasi seklinde isleyen bir sistemdir. Yani
belirli bir iiretim kriterine bagli kalinarak gerceklestirilen faaliyetlerin, istenilen
diizeyde olup olmadiginin gozlemlenmesidir. Elde edilen veriler 1s18inda iiriiniin
uygunluk kalitesi ortaya c¢ikacaktir. Buna bagli olarak isletme, tasarim kalitesinin
degerlendirmesini de gergeklestirmis olacaktir (Cetinli 2018). Bu siirecin sonucunda,
dogru hammadde kullanimi, par¢a ya da iiriiniin tespiti, belirlenen standartlara uygun
iretim saglanmasi ve olas1 sapmalarin ortaya ¢ikartilarak onleyici tedbirlerin alinmasi

saglanacaktir.
1.2.2. Istatistiksel Kalite Kontrol

Istatistik, kontrol dis1 gerceklesecek olaylarin gdzlemlenerek, belirli araglar,
teknikler ve yontemler yardimiyla, bu olaylar {izerinden sistematik sekilde verilerin
toplanarak yorumlanmasidir. Periyodik olarak 6lgmeler sonucunda, kalite siirekli
olarak izlenebilmekte ve nihai amaca uygun sekilde ilerleme kaydedilebilmesi icin

kontrol edilebilmektedir (Kose 2013).



Istatiksel kalite kontrolde kullanilan temel arag siire¢ kontrol grafikleridir. Bu
grafikler  sayesinde isletmeler, gerekli takip ve inceleme siirecini
gerceklestirebilmektedir. Grafikte lizerinde yer alan merkez ¢izgi ile iist ve alt kontrol

limitleri sayesinde gerekli analizler yapilabilmektedir (Karaboga 2015).
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Sekil 2. Kontrol Grafigi

Kaynak: Proje Kalite Yo6netiminde Cizgi ve Kalite Yonetimleri, (3 Eyliil 2020) tarihinde

https://www.savassakar.com/proje-kalite-yonetiminde-cizgi-ve-kontrol-grafikleri/s % CC % A7ekil -8-5-

kontrol-grafis% CC%86i-copy/ ‘den alindi.

Istatistiksel kalite kontrol (IKK) sisteminin ana hatlar1 su sekildedir (Kovanci
2007, 7);

Siirecin tanimlanmasi

Kontrol edilecek 6zelliklerin belirlenmesi

Kullanilacak 6l¢ii ve cihazlarin belirlenmesi ve ayarlanmasi

Olc¢iim ydntemlerinin kararlastiriimasi

Elde edilen sonuglarin kaydedilecegi kontrol tablolarinin belirlenmesi

Siire¢ yeterlilik analizinin yapilmasi

vV V.V V V VYV V

Siire¢ performans analizinin yapilmasi.

IKK tekniklerinin uygulanmasi isletmeler acisindan belirli sebeplerle zorlayici
veya maliyetli olabilmektedir. Genis bir zaman icerisinde kiigiik 6rneklerle dlgiimler
gerceklestirilmektedir. Bunun nedeni ise kalitenin diismemesi adina kontrol, analiz ve
raporlamanin siirekli devamliliginin saglanmasi igindir. IKK teknikleri uygulama
zorunlulugu temel, orta diizey ve ileri diizey istatistiksel teknikler olarak 3 asamada

gerceklesmektedir (Colak 2018).


https://www.savassakar.com/proje-kalite-yonetiminde-cizgi-ve-kontrol-grafikleri/s%CC%A7ekil-8-5-kontrol-grafig%CC%86i-copy/
https://www.savassakar.com/proje-kalite-yonetiminde-cizgi-ve-kontrol-grafikleri/s%CC%A7ekil-8-5-kontrol-grafig%CC%86i-copy/

IKK uygulamalarinm isletme acisindan sagladigi yararlar ise su sekildedir

(Kovanci 2007, 8);

Kalitenin artmasi

Yapilan tasarruflar sonucu maliyetin azalmasi

Tamirat ve fire sayisinda azalma sonucu kapasitenin artmast
Standartlarin gelistirilmesi

Verimliligin artmasi

YV V V V V V

Kontrol kriterlerinde belirginlesme
> Mevcut sorunlarin azalmasi ile beraber calisanlar arasi iliskilerin

iyilesmesi.

1.2.3. Toplam Kalite Yonetimi

TKY felsefesi, gelisen orgiitleri temsil eden ve orgiit igerisinde bir biitiin olarak
tiim siireglerin gelisimini saglayan insan kaynaklar1 uygulamasidir. Sadece giiniimiiz
sartlartyla  smirli  kalmayarak  gelecekte olusacak miisteri  beklentilerini

belirleyebilmek, hatta bu beklentilerin daha da fazlasini sunabilmektir (Gencel 2001).

TKY ekonomik sekilde miisteri tatminini saglayabilmek amaciyla en uygun
irlin veya hizmeti verebilmek i¢in ¢esitli birimlerin kaliteyi gelistirme ugraslarinin bir
sonucu olmustur. TKY ’yi sadece kalite gruplar1 olarak ya da verimliligi artirmak adina
yapilan bir program olarak gérmenin yanlis oldugu belirtilmektedir. (Kingir 2006, 18-
19). TKY bir yonetim sistemidir. Bir felsefe olarak goriilmesinin 6nemi ise sadece
organizasyon igerisindeki birim veya boliimlerin kendi iclerinde prosediirleri
uygulamast disinda  diisiince, davranis ve beklentilerin bu dogrultuda
degistirilebilmesinde yatmaktadir. Tam ve basaril1 bir sonuca ulasmanin yegane yolu
ise organizasyon icerisinde yukaridan asagiya tam bir kararlilikla uygulanmasiyla

gerceklesecektir (Simsek 2007, 18-23).

TKY olusumuna ana hatlariyla bakildiginda dort ana faktor ortaya ¢ikmaktadir.
Bu dort ana faktor insan, siirekli gelisim, siire¢ ve miisteridir. Uygulama ise merkezden

baslayarak disar1 dogru hareket etmektedir (Akdogan 2016).



*Insan: Kalite, tek bir kisinin sorumlulugunda olan bir kavram degildir.
Aksine bir isletmede herkesin bu sorumluluga ortak olmasi beklenmektedir. Bu
sorumlulugu ve bilinci tasiyacak olan kisiler ¢alisanlar olacagi i¢in isletme agisindan
felsefenin hayata gecirilmesinde insan kaynaklar1 yonetimi biiylik 6nem tagimaktadir.
Calisan bireyleri yetkilendirebilmek adina Oncelikle onlara gerekli egitimleri
vermekten gegmektedir. Iletisim hiinerleri, karsilikli etkilesim ve takim ¢alismasina
yatkinlik gibi egitimlerle ¢alisanlarin zenginlestirilmesi TKY felsefesinin degismez bir
parcasi olmustur.

*Siirekli Gelisim: Siire¢ gelistirme, Japonlar ‘Kaizen’ olarak adlandirilan ve
her gegen gilinde daha iyiye yol almak anlamini tagimaktadir. Burada belirtilen ana
prensip planla, uygula, kontrol et, devam et ya da degistir seklindedir. Bu prensip
stirekli tekrarlanir ve miikemmellik arayis1 siirekli devam eder.

*Siirec: Stirekli gelisim agisindan, problem ¢dzme siireci ve kalite gelistirme
siireci on plana ¢ikmaktadir. Problemlerin analizinde problem ¢6zme siireci
rehberliginde hareket edilerek coziimler segilir, planlama yapilir ve sonuglar
degerlendirilir. Neticede, eger ortaya ¢ikacak olan yeni problemler varsa belirlenmis
olacaktir. Kalite gelistirme siireciyle birlikte, miisteri ihtiyaglar1 belirlenmis olur ve bu
dogrultuda hareket edilir. Miisteri ihtiyaglar1 ortay c¢ikarilirken bir Ozellikte
toplanmaya ve adim adim uygulanmaya calisilir.

*Miisteri: TKY’deki oncelik miisteri ve miisteri memnuniyeti olmustur.
Isletmeler, basarilarinin sirrin1 agiklarken miisteri memnuniyetini gostermektedirler.
Burada dikkat edilmesi gerek bir diger husus ise sadece dis miisteri degil, i¢ miisteri
mutlulugunun da saglanmasi olacaktir.

Beklenen kalite, en basit anlamiyla ifade edildigi iizere ayrica talep edilmeyen
ozelliklerdir. Tatmin eden kalite, miisterinin aradig1 bir 6zelligi temsil eder ve eger bu
Ozellik saglanamazsa memnuniyet ortadan kalkmis olur. Memnun eden kalite ise
normal sartlar altinda miisterinin beklemedigi, cilinkii bu o6zelliklerden haberdar
olmadig1 durumlardir. Bu 6zelliklerle miisteri memnuniyeti en {ist seviyede olacaktir.
Fakat olmadig1 zamanlarda da herhangi bir memnuniyetsizlik olugsmamaktadir (Uryan
2002).

TKY felsefesini anlayabilmek adina bu sistemin aslinda ne olmadigi ya da

yaygin olarak bilinen hatalar1 anlayabilmek 6nem arz etmektedir. Bu kisimda oncelikle



TKY nin aslinda ne olmadig1 ve daha sonra ise genel ozelliklerinin neler oldugu
aktarilmistir. Kavram karigikliklar1 ve yanlis anlagilmalari ortadan kaldirabilmek adina

bakildiginda TKY (Kovanci 2007, 14);

> Belirli bir donem moda oldugu i¢in uygulanan veya sadece gegici bir
heves degildir.

> Japonlarin ortaya ¢ikardigi ya da sadece onlara 6zgii bir felsefe degildir.

> Bu felsefe farkli bir topluma, 6zel yonetimlere, kamu isletmelerine

aykir1 veya uygulanamaz sekilde degildir.

> Yiiriitiilebilmesi i¢in sadece alt yonetimlere devredilebilecek bir
uygulama degildir.
> Tepe yonetim tarafindan sadece direktiflerle alt birimlere empoze

edilmesi ya da sistemin tamamen degistirilmesi degildir.

> 1950’lere dayanan, artik eskimis bir yonetim sistemi degildir.

> Balik kilgigi, beyin firtinasi, kalite g¢emberleri, alti sigma vb.
tekniklerinden herhangi biri degildir.

Toplam kalite, diger yonetim sistemlerinden daha farkli bir yapiya ve 6zellige
sahiptir. 90’1 yillar 6ncesinde isletmelerin amacit verimlilik ve maksimum kazang
saglayabilmek seklindeydi. Degisen ekonomik diizen ve miisterinin bilinglenmesiyle
birlikte tiretilen iirlin ve hizmetlerde kalite 6n plana ¢ikmistir. Boylece isletmeler
kaliteyi bir strateji olarak gormeye baslamislardir. Toplam kalitenin 6n plana

¢ikmasini saglayan 6zellikler ise su sekildedir (Ersen 1997, 27);

> Isletme kiiltiiriinii yeniden olusturmaktir.

> Isletme yapisini basit bir hale getirerek, sadelestirebilmektir.

> Tilim ¢alisanlarin bu yeni sisteme dahil edilmesidir.

> Egitimin 6nemini anlayarak, ¢alisanlarin hem kisisel gelisimini hem de

mesleki becerilerinin gelismesini saglamaktir.

> Diisiince yapisinin degismesi, yeni fikirler, yontemler ve teknikler
gelistirmektir.

> Calisanlarin goriislerini 6nemsemek ve takim calismasinin olugmasini
saglamaktir.
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> Mutlu bir ¢aligma ortaminin saglanmasiyla, calisanlarin isine sahip
¢ikmasi ve buna bagli olarak i¢ miisteri ve dis miisteri memnuniyetinin en iist seviyeye
tasinmasidir.

> Yapilan islerin ve kullanilan sistemlerin standartlarini siirekli kontrol

etmek, uygulamak ve gelistirmektir.

1.2.4. Toplam Kalite Yonetiminin Farkh Ulkelerdeki Uygulamalar

Gegmisten giiniimiize isletmelerin ortak paydada bulustugu konu yiiksek
kaliteye ulasabilmek olmustur. Ulusal veya uluslararasi alanda giiglii bir konumda
bulunabilmek, diger isletmelerle bulunduklar1 rekabet icerisinde ekonomik ve sosyal
giicli ellerinde tutmaya calismak her kurulus icin olagan bir ¢abadir. Lakin TKY
felsefesi her iilkede ya da bolgede ayni diizeyde ve hizda ilerlememistir. Bu baglamda
ABD, Japonya ve Avrupa’da TKY uygulamalara ve bakis agilarina kisaca goz atmak
faydali olacaktir.

Amerika Birlesik Devletleri: Amerikan sanayisinin temel unsurunu olusturan
az sayidaki firmalar iizerine bir yogunlasma hakimdi. Urettim sisteminde degisebilir
parcalar uygulamasiyla kokli degisiklikler yasanmistir. Daha sonra ise Henry Ford’un
ortaya koydugu ve hareketli montaj bandiyla birlikte biiyiik bir atilim gerceklesmistir
(Ersen 1997, 33). Bu sistem sayesinde diisilk maliyetli seri {iretim sistemine
gecilmistir. Yeni uygulama ile birlikte niteliksiz insan kaynagina ihtiya¢ azalmaya
baslamistir. Fakat tiretilen {iriinlerin iyi ve kotli oldugunu ayirt edebilecek bir denetim
uygulamasiyla birlikte yeni bir is kolu ortaya ¢ikmistir. Boylece kalite tiretimin bir

parcasi haline gelmeye baslayacaktir.

Montaj hattt uygulamasiyla birlikte ¢alisan iscilerin arasinda ¢ikan
huzursuzluklar isletme i¢inde olumsuzluklara yol agmistir. Mutsuz olan isciler i¢in
yeni ¢Ozlimler aramaya baslayan isletme yOnetimi, kaliteli iretimin devam etmesi,
calisanlarin firmaya olan bagliliklarin1 arttirmak gibi konularin {izerine egilmesiyle
birlikte bir bakima kendi gelisimlerini de ger¢eklestirmislerdir (Peringek, Duran ve

Kirtay 2008).
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Kalitenin, tabandan yonetim kadrosu alanina girmesiyle birlikte, pazarlama
alaninda da gii¢lii bir silah oldugu anlagilmasi uzun stirmemistir. Yiiksek kaliteli
tirlinler yiiksek maliyet anlamini tasimakta ve bu baglamda fiyatlarinda yiikselmesi
kacmilmaz olmustur. Insanlarin kaliteli {iriinleri alabilmek icin daha fazla ddeme

yapacagini igletmelerin fark etmesi ¢ok uzun siirmeyecektir.

ABD’de kalite gelisimi yukaridan asagiya dogru sekillenmis ve giiniimiiz
haline gelmistir. Japonya’ya gére ABD’de calisanlara fazla deger verilmemis olmasina
ragmen Tlretilen tirtinlerde ki kullanighlik ve saglamlik 6n planda olmustur. ABD
yonetim sistemi olarak ise daha sade bir yapi olusturmaya ve bu sekilde gelisim

gostermeye calismistir (Ersen 1997, 33).

Japonya: Japonya’nin kalite ile tanismasi ve glinlimiizde geldigi nokta
itibariyle yaratig1 fark biiyiik onem tasimaktadir. Japonya ilk olarak Ingiliz
Standartlar1 ile kaliteyle tanismistir. Fakat gerekli gilincelleme ve gelistirmeler
saglanamadigi icin istenilen sonuglar elde edilememistir. 1940’11 y1llarda Japonya iiriin
kalitesi bakimindan ¢ok geride olmasina nazaran diisiik fiyatlar1 sayesinde rekabet

icerisinde yer alabilmekteydi (Peringek, Duran ve Kirtay 2008).

Ikinci Diinya Savasi sonrasinda Amerika’nin yapacagi yardimlardan
faydalanabilme firsatt dogmustur. Bu yardimlar sadece maddi konular diginda egitim
ve danigsmanlik alanlarin1 da kapsamaktaydi. Savas sonrasi yenilen devlet konumunda
olan Japonya kendisini Asya kitasinda bulunan ve yardim ag¢isindan istedigini alacak
bir konumda bulmustur. Bu seminerler sayesinde Japonlar, Deming ve Juran gibi
Amerikali ve Toplam Kalite Yo6netimi uygulamasinin ortaya ¢ikmasinda biiyiik paya

sahip olana isimlerle tanismis olacaklardi (Kovanci 2007, 19).

Japonlar, hata iirlinlerin ortaya ¢ikmasina yol agan problemlerin kontrol altina
alinmasi1 goriisiinii benimsemislerdir. Miisteri beklentileri iyi sekilde analiz edilerek
iiretim bu dogrultuda sekillenmistir. Kendilerini Amerika’dan ayiran en 6nemli 6zellik
ise ¢alisanlarina verdikleri deger olmustur. Ayrica bir konuda uzmanlagma yerine
caliganlar farkli birimlerde rotasyonlar ve empati programlari uygulayarak kisilerin
Orgiitlin biitlinlinli tanimasini saglamistir. Bdylece sorunlara genis bir agidan bakilmasi

hedeflenmistir (Kingir 2006, 20).
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Biitiin felsefeyi uygulayabilme kabiliyeti, insana deger verme, gereken
kosullarin yerine getirilmesiyle birlikte Japonya, toplam kaliteyi basariyla uygulayan

ve diinya ekonomisinde giiclenen bir iilke olmustur.

Avrupa: Sanayi devrimi ile birlikte Avrupa iilkeleri arasinda da kalite anlayis1
yayilmaya baslamustir. Uretim hatlarinda uzmanlasma, teknolojik gelismeler ve ABD
ve Japonya’da goriilen degisimlerle birlikte kalite kavrami TKY ile birlestirilerek
rekabet ortaminda yarisa dahil olmuslardir (Kovanci 2007, 19-22). Ozellikle
istatistiksel yontemlerin kullanilmasiyla birlikte Avrupali uzmanlarin sorunlar1 ¢6zme
hizlar bir hayli artmistir. Avrupa iilkeleri ¢esitli reklam ve filmler sayesinde kalite
algisinin  yayilmast igin caba gostermislerdir. Ulusal konseyler ve komiteler
olusturarak kalite gilivenilirligi ve miisterilerin haklarmin korunmasi kapsaminda
adimlar1 atilmistir. Bu alanda olusturulmus en biiyiik uygulama, 1957 yili itibariyle
European Organisation for Quality Control’un kurulmasi olmustur. Avrupa iilkelerinin

neredeyse tamami bu olusuma iiye olmuslardir (Peringek, Duran ve Kirtay 2008).
1.3. Toplam Kalite Yonetiminin Ilkeleri

Degisen miisteri isteklerine gore hareket eden ve bu degisimdin disinda kalmak
istemeyen isletmelerin TKY felsefesini tam olarak yerine getirmesi gerekmektedir. Bu
gerekliligi saglayabilmenin en onemli noktasit ise TKY’nin ilkelerini bilmek ve
uygulamaktan gegmektedir. TK'Y ’yi olusturan bu 6gelerin birbiriyle baglantili oldugu,
birbirlerini tamamlayarak bir biitiinii olugturdugunu isletmelerin 6zellikle unutmamasi
gereklidir. Bu Ogelerden biri veya birka¢i uygulanmazsa, istenilen basar1 elde
edilemeyecektir (Akdag 2013). TKY ’nin ilkeleri miisteri odaklilik, liderlik, ¢alisan

katilimu, siirekli iyilestirme, insan odaklilik ve egitim seklindedir (Turan 2015).
1.3.1. Miisteri Odakhhk

Isletmelerin genel felsefesi haline gelen algi “calisanlarm parasini
yonetici/patron degil, miisteri 6der” seklinde olusmaktadir. Bununla birlikte,
isletmeler arasinda artarak devam eden rekabet baskisi, iirettigini satabilmek yerine
satilabileni iiret anlayis1 olarak degismistir. Burada goriilmekte olan sonug, kaliteyi

miisterinin belirlemesidir (Simsek 2007, 18-23).
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Miisteri ihtiyaglarinin siirekli degisiklik gostermesi goz oniine alindiginda, bu
ihtiyaglarin siirekli olarak takip edilmesi, gerekli analizlerin yapilmasi ve iiretilecek
olan iirlin veya hizmetin bu ihtiyaglar1 karsilayabilecek diizeyde olmasi isletmeler
acisindan kacinilmazdir. ihtiyaglarin belirlenmesinde pazar arastirmasi yapilmast,
miisteri sikayetlerinin dikkate alinmasi, miisteriyle iletisim halinde kalinmasi hatta

yakin ve yliz yiize iligkiler kurulmasi 6nem arz etmektedir (Cetin ve Arslan 2017, 53).

Toplam kalite yonetiminde belirtilen miisteri kavrami sadece iiriinii satin
alacak olan kisiler anlamina gelmemektedir. Miisteri kavrami i¢ ve dis miisteri olarak
iki koldan olusmaktadir. Uriinii satin alan ve nihai kullanic1 olan dis miisteri haricinde
isletme c¢alisanlart ve birimleri temsil eden kavram ise i¢ miisteri kavramidir. Bu iki
kavram birbirleriyle baglantili konumda bulunmaktadir. Yani dis miisterinin

memnuniyeti aslinda i¢ miisteri memnuniyetine baglidir (Akdag 2013).
1.3.2. Liderlik

Isletme ve yonetimsel kararlarin alinmasi, sektorle alakali gelismelerin takip
edilmesi ve sirket biinyesinde bu dogrultuda hareket edilmesi yoneticilerin asil
gorevlerindendir. TKY gibi bir degisim igerisinde bulunan isletmelerin st
yonetimlerinin ¢aligmalarda daha fazla rol almasi, ¢alisanlara 6rnek teskil etmeleri ve

motivasyon agisinda biiylik 6nem tagimaktadir (Kingir 2006, 49).

Sadece yonetici olarak hareket etmek TKY icin yeterli degildir. Liderlik
vasfina sahip olmasi gereken iist yonetimin sadece yonetmekle kalmamasi, ayni

zamanda yonlendirici bir role de sahip olmas1 gerekmektedir.

TKY insanlara dayanan bir sistem seklinde olugmaktadir. Mutlu calisma
ortamina sahip, is bilinci olusmus ve gerekli egitimleri almis olan insan kaynag: tek
basina ne yazik ki istenilen basariy1 isletmeye saglayamayacaktir. Bu insan kaynagini
yonlendirecek, motive edecek, isletme i¢in stratejik planlar olugturarak bunlar1 hayata
gecirecek, liderlik vasfi bulunan yoneticiler ile beklenen sonuglar olusacaktir (Turan

2015).
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1.3.3. Cahsan Katilim

TKY uygulamalarinda stirekli olarak vurgulanan nokta ¢aliganlar, yani insan
kaynagidir. Sitemin aksamadan ilerleyebilme acisindan ve siirekli iyilestirmenin
devamliligini saglayacak unsur ise etkin katilim olacaktir. Birimler arasi iletisim ve
koordinasyonun saglanmasiyla bir grup caligmasi ortaya g¢ikacaktir ve bu sadece
danigsma amacli bile olsa, ¢alisanlarin katilimi1 sayesinde iist yonetimin alacagi kararlar

olumlu yonde egilim gosterecektir (Kingir 2006, 55-56).

Biitiin birimlerin etkin ¢alismasiyla birlikte ve fikir aligverisinin saglanmasiyla,
calisanlar kisisel yeteneklerinin isletme c¢ikarlar1 dogrultusunda faydali olacagim
goreceklerdir. Kendilerini sadece ellerini kullanarak is yapan bireyler olarak degil,
beyin giiciinii kullanan ve nitelikli yonlerini ortaya c¢ikaran kisiler olarak
tantyacaklardir. Hem calisanlar agisindan motivasyon, 6z giiven ve kisisel gelisim
saglanmas1 hem de isletme agisindan istenilen diizeyde faaliyetlerin gerceklestirilmesi

ve mutlu bir ¢aligma ortami yaratilmasi sonucu dogacaktir (Akdag 2013).

Goriildugi lizere, eger bir isletmede basarili sekilde iiriin veya hizmet
tiretilmek isteniyorsa en {istten tabana kadar biitiin ¢alisanlarin bir uyum igerisinde ve

takim caligsmasi seklinde katilimi saglanmalidir.
1.3.4. Siirekli Iyilestirme

Toplam Kalite Yonetimi’nin en 6nemli 6zelliklerinden olan siirekli 1yilestirme,
literatiirde siirekli gelisme/gelistirme, siirekli gelisim ve en yaygin big¢imiyle

kullanilmakta olan “Kaizen” kelimesiyle yer almaktadir.

Gelisme ve iyilestirme anlamini tagiyan ve bu islemlerin siirekli hale
getirilmesini anlatan “Kaizen” kelimesi, Japonca’da “kai” ve “zen” yani “degisim” ve
“iyi, daha iy1” kelimelerinin bir araya gelmesi ile olugmaktadir (Cetin ve Arslan 2017,
73). Kaizen kelimesini ortaya atan ilk kisi olarak belirtilen Masaaki Imai, bu felsefeyi,
Japonya’da gelisen ve diinyaya yayilmis olan yonetim uygulamalarini kapsayan bir

semsiye olarak tanimlamaktadir (Simsek 2007, 140).
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Musteri Yonetimi Kamban

Toplam Kalite Kontrol Kalite lyilestirmesi

Robot Kullanimi Tam Aninda Uretim

Kalite Kontrol Cemberleri Sifir Hata

Oneri Sistemi Kigik Grup Faaliyetleri

Otomasyon isgi - Yonetim Isbirligi

isyerinde Disiplin Verimlilik lyilestirme

Toplam Verimli Bakim Yeni Uriin Gelistirmesi
=/

Sekil 3. Kaizen Semsiyesi

® o o o * * o o
e o o o o ° o o

Kaynak: Siirekli lyilestirme Kaizen Semsiyesi, (5 Eyliil 2020) tarihinde
https://slideplayer.biz.tr/slide/2023658/8/images/37/KA%C4%B0ZEN-
S%C3%9CREKL%C4%B0+%C4%B0Y %C4%BOLE%C5%9ET %C4%BORME.jpg ‘den alind:.

Japon yonetimi agisindan biiyiik 6neme sahip olan Kaizen, rekabette basariy1
yakalamak adina bir anahtar olarak goriilmektedir. Siirekli iyilestirme (SI), sadece
yonetim kismini ilgilendirmemektedir. Her kademede yer alan yoneticileri ve
calisanlar1 kapsayan biitiin faaliyetleri icermektedir. Bu nokta itibariyle SI, mevcut
bulunulan durumla yetinmeyerek, daha iyisini yapmak ve biitliin faaliyetlerin ve
eylemlerin siirekli iyilestirilmesi gerektigini 6ne c¢ikarmaktadir. Karigtirilmamasi
gereken durum ise kurum veya kisilerin yaptiklari islerin yanlis oldugu ya da
basarisizlikla sonuglandigi ifade edilmemektedir. SI felsefesinde yer alan anlam, ekip
olarak gerceklestirilen her faaliyette en 1yl olmaya caba sarf etmek ve siirekli

tyilestirmeyi gerceklestirebilmektir (Kovanci 2007, 295).

Kaizen ve Bati olarak siirece bakildiginda belirli farklar ortaya ¢ikmaktadir.
Bat1 yaklasimina gore, biiylik buluslar ile biiyiik sigramalar gerceklesmektedir. Normal
iiretim ve satiglarin devam ettigi esnada, liretim digsinda yer alan arastirmacilar, ¢alisma
ortamlarinda yeni faaliyetler gelistirmektedir. icat ya da bulusun ortaya konuldugu bu
stire zarfinda herhangi bir gelisme yasanmadigindan gelismislik diizeyi sabit
kalmaktadir. Sigrama, yeni icadin ortaya ¢ikmasiyla gergeklesecektir. Japonlar ise
Kaizen’i, Batr'nmin bu siirecine dahil ederek kullanmuslardir. Iyilestirme projeleri

sayesinde standartlar stirekli gelisim gosteren bir hal almistir. Sonug olarak bir sonraki
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bulus beklenmeksizin, ufak ufak olsa da siirekli gelisim saglanmistir (Simsek 2007,
144).

TKY icerisinde Si’nin en énemli noktalarindan biri de insan faktoriidiir.
Stirekli iyilestirmede amag, belirli standartlar1 olusturmak, onlar1 korumak ve
gelistirmektir. Bu asamalarin sorunsuz sekilde ilerleyebilmesi ise en nihayetinde
insana ve insanin kalitesine bagli bulunmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlar, ister is¢i ister
yonetici kademesinde yer alsin, kaliteyi koruma ve gelistirme asamalarinda birincil
konumda yer almaktadir. isletmeler de biinyelerinde yer alan ¢alisanlarimn giiciinii yani
degerini anlayarak, SI’nin en énemli basamaginin calisanlarinin gelisimi oldugunu

bilirler (Kovanci 2007, 301).

Genel itibariyle bakildiginda Kaizen’i gerceklestirebilmek i¢cin 3 kosulu
saglamak gereklidir. Bu kosullar soyledir (Kingir 2006, 64);

> Mevcut durumu yetersiz bulmak: Mevcut durumla yetinmemek
gerekmektedir. Faaliyetlerin kusursuz sekilde isledigi diisiiniilse bile ipuglari
arayarak sistemi daha ileriye tasiyacak bir unsur elde etmeye caligmak.

> Insan faktoriinii gelistirmek: Kaizen anlayisinda galisanlar gelistirme
faaliyetlerinin her alaninda yer almaktadir. insan kaynaklari, kurulusun ve
kurulus igerisinde olusturulan sistemin islemesini saglayan en Onemli
faktordiir.

> Sorun ¢ozme tekniklerini yaygin olarak kullanmak: Bir siirecin
sonunda ileri diizeyde tekniklere bagvurmak yerine, basit teknikleri ve bu

teknikleri siirecin her asamasinda kullanabilmeyi hedeflemektedir.

1.3.5. insan Odakhhk

TKY’ de insan kaynagi, kurulusun en 6nemli varligi olarak goriilmektedir.
Nihayetinde isletmenin varligini siirdiirebilmesi de biinyesinde yer alan ve kendi istegi
sonucunda firmaya katki saglayan kisilerin bir araya gelmesine baghdir. Isletmeler,
insana deger veren bir kurulus olarak kendilerini tanitmak isterler. Daha dogrusu,
tanitmaktan da Ote insana saygl ve insani esas alan bir vizyon sahibi olabilmeye

calismaktadirlar (Aydemir 2006, 41-42).
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Bir yonetim felsefesi ve sirket kiiltiirii olarak caliganlarin1 ortak paydada
bulusturabilen, sorumluluk bilinci yiiksek caligsanlar yetistiren, gerekli egitimleri ve
tam c¢alisan katilimi saglayan isletmeler, yenilik¢i ve rekabetin hat sathada oldugunu

gilinlimiiz diinyasinda paha bigilemez bir avantaj elde edeceklerdir.
1.3.6. Egitim

TKY sistemini uygulayan veya yeni gecis yapacak olan isletmeler i¢in yonetim
anlayisini degistirmesi kacinilmaz bir sonug¢ olacaktir. Bu yeni sisteme adaptasyon
i¢cin, isletme bilinyesinde yer alan biitiin ¢alisanlari mesleki acidan gorevlerine
hazirlayabilmek ve egitim diizeylerinin gelismesini saglamak birincil 6ncelik olacaktir

(Uryan, Toplam Kalite Yo6netimi 2002).

Japon kalite iistad1 olarak adlandirilan Ishikawa, kalite yonetiminin egitimle
baslayip yine egitim ile sonlandigini 6énemle belirtmektedir. Bu baglamda firmanin
biitlin bireylerini i¢ine alacak olan egitimlerin planlanmas1 dikkatli sekilde

gerceklestirilmelidir (Kingir 2006, 70).

Toplam kalite felsefesi ve ilkeleri, takim olusturma ve liderlik ile etkin ¢alisma
bicimleri, kalite gelistirme yontemleri gibi ana bagliklar belirlenmelidir. Personel
yonlendirme ve gelistirme, is basi egitim ve gelistirme, 6grenilen bilgilerin devamliligi
ve kaybedilmemesi, bilgi yenileme programlar1 gibi basliklar, alt baslik ve icerikleri

gelistirilecek sekilde detaylica olusturularak hayat gegirilmelidir (Ersen 1997, 53-54).

Sadece isletmenin belirlemis oldugu egitim ve programlarla sinirli kalmayarak,
kendini gelistirmek isteyen personellerin egitim almalarina olanak saglamak
yonetimin dnemli gorevleri arasinda yer almaktadir. Calisanlarin egitim seviyelerinde
goriilecek bu artig sayesinde hem bilgi birikimleri ve kendilerine olan giiveni artacak
hem de bu potansiyeli kullanarak isletmenin siirekli gelisimine pozitif yonde katki

saglamis olacaklardir.
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1.4. TKY’ de Kullanilan Teknikler

TKY felsefesinin uygulanma karariyla beraber sistem degisikliginin
kaginilmaz oldugu bilinmektedir. Bu degisimle birlikte belli basl teknikler uygulamak

durumunda olan isletmeler, istedikleri sonuca bu teknikler sayesinde ulasacaklardir.

Kalite kavramini tabana kadar yayabilmek ve siirekli gelisimin saglanmasi,
pazar arastirmalarinin ve gozlemlerinin yapilmasi, iiretim ve karliligin arttirilmasi ve
gerekli denetimlerin saglanmasi gibi konular isletmelerin {istiinde durmasi gereken

onemli konular olacaktir.

Bu bilgiler 1s1ginda, TKY teknikleri arasinda yer alan Kalite Cemberleri,
Kiyaslama (Benchmarking), Tam Zamanminda Uretim ve Kalite Denetimleri
tekniklerini alt basliklar seklinde incelemek, konunun kavranabilmesi a¢isindan 6nem

teskil etmektedir.
1.4.1. Kalite Cemberleri

Uriin ve hizmet kalitesini gelistirerek verimlili§i arttirmayr hedefleyen

isletmelerin bagvurdugu tekniklerden bir tanesi de kalite cemberleridir.

[lk olarak Japonya’da baslayan ve diinyaya yayilan, Ingilizce karsilig1 “Quality
Control Circles” (QCC) olarak c¢evrilen kalite ¢emberleri, Japonlarin beraber
caligmalarindan esinlenen K. Ishikawa tarafindan ortaya atilmistir. Tiirk¢e karsiligi ve
kullanimi, kalite kontrol ¢emberleri, kalite ¢emberleri, kalite iyilestirme gruplari,

gelistirme gruplar olarak farkli sekillerde goriilmektedir (Kovanci 2007, 274).

Bir isletmede ayni birimde calisan ya da benzer is konularindan bir arada
bulunan, belirli bir yoneticiye bagl 3 ile 15 kisi arasinda c¢alisanin yer aldig1 gruplar
kalite ¢emberleri olarak tanimlanmaktadir. Bu noktada kalite ¢emberleri, kisilerin
isleri diizenli is akisina uygun gerceklestirirken bireysel yeteneklerini gelistirmesine
olanak saglar. Kendi alanlar igerisinde kalite, verimlilik, maliyet gibi sorunlarin
ortaya ¢ikarilmasi ve ¢oziim iiretilmesi konusunda sorumluluk iistlenmesini gerekli

kilar. Yonetici ve ¢alisana sorumluluk sahibi olmasi gerektigini 6greten bu sistem
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sayesinde gozden kagmasit muhtemel kiigiik problemler de giin yiiziine ¢ikarilarak,

stirekli iyilestirme ve gelisim saglanmis olacaktir (Simsek 2007, 181).

Kalite ¢gemberlerinin (KC) amaclarini net sekilde goérebilmek adina siralamak

gerekirse (Ozbay ve Sarusik 2015);

Kurumun gelisimine katkida bulunmak,

Calisma ortamini iyilestirmek,

Insana deger vermek ve is giiciinden maksimum fayda saglayabilmek,
Kalite bilincini asilamak,

Isgiiciiniin bilgi ve yaraticiligim ortaya ¢ikarmak,

Ekip ¢alismasini yayginlastirmak,

Calisanlarin motivasyonunu yiikseltmek,

Kurum ici iletisimi kuvvetlendirmek,

YV V V V V V V V V

Calisanlar {iretim stlirecinin 6nemli bir unsuru haline getirmek.

Isleyis siirecine bakildiginda, calisanlara kalite gemberleri ve gorevlendirmeler
ile alakali gerekli bilgiler aktarilir. Toplanti sonunda KC faaliyetleri 5 asamadan
meydana gelmektedir. Oncelikle iiyeler ilgili olduklari ve verimli olacaklarina
inandiklar1 bir sorunu veya sorunlari belirler. Sonraki asamada gérev dagilimi yapilir
ve belirlenen sorunlar {izerine gerekli analizler ve arastirmalar gerceklestirilir. En
onemli sorunun belirlenmesiyle beraber ¢6ziim yollari iiretilir. Ve son agsama olarak
tiretilen ¢ozlimlerin yonetime sunulmasi ve uygulama karari i¢in goriistiliip ortak bir

karara varilir (Cetin ve Arslan 2017, 175-180).
1.4.2. Kiyaslama (Benchmarking)

Competitive Benchmarking (rekabetci kiyaslama) olarak Ingilizce karsili olan
kiyaslama kavrami diinya genelinde ya da belirli bir alana odaklanmis, bu alanda 6nder
veya lider olarak adlandirilan kurumlarin incelenmesi olarak belirtilmektedir. Biiyiik
firmalar ile aynm1 kulvarda yer alan nispeten daha kiiciik 6l¢ekli isletmeler, uygulama
asamasinda iirlin veya hizmetlerini 6lgebilmek adina biiyiik firmalar ile kendilerini

karsilastirarak bu siireci hayata gegirirler (Oneren 2011).
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Benchmarking tekniginin ilk uygulanmasina iligkin 6rnek 1979 yilinda Xerox
firmasi tarafindan gerceklestirilmistir. Firma, kendi alaninda boy gosteren firmalari
detaylica ve sistematik bicimde incelemeye almistir. Biitiin siirecler irdelenerek imalat,
siire¢ yonetimi, kullanilan yontemler, yedek par¢a kullanimi ve maliyet asamalar1 ayri
ayr1 ele alinmistir. Birden fazla sirket olmak iizere kendisinden daha basarili olan
isletmelerin hepsini bu baglamda dikkatle izlemislerdir. Elde edilen sonuglar 15181nda
ise farkliliklar belirlenerek kendi bilinyelerinde uygulamaya gecilmis ve verimliligin

arttirilmasi i¢in aksiyon alinmasi saglanmistir (Bumin ve Erkutlu 2002).

Yapilmakta olan bu karsilagtirmali analiz, firmalar aras1 casusluk veya ticaret
ahlakina uygun olmayan sonuglar ortaya koymak degildir. Isletmeler, onlerinde yer
alan diger firmalarin isleyis bicimlerini 6grenerek kendilerine bir yol haritasi ve
basariy1 elde edebilecek yeni uygulamalar gelistirmeyi amaclamaktadir. Bu sebepten
otiirii, kendilerinden daha ileride olan firmalar1 incelemektedirler. Bir nevi biiyiik
isletmeleri rol model olarak belirleme sekli denilebilir. Ancak bu sekilde rekabet

ortaminda kendilerine avantajli bir yer edinebileceklerdir (Kovanci 2007, 335).

Kiyaslama yontemi sayesinde isletmeler bulunduklar1 konumu anlama,
gelecekte nerede olmak istedikleri ve bu isteklerini nasil gercege doniistiireceklerini
planlamaktadir. Bu yontem sayesinde performans ve verimlilik artis1 kaginilmaz bir

sonug olarak ortaya ¢ikacaktir.
1.4.3. Tam Zamaninda Uretim

Tam zamaninda iiretim (TZU), yeterli miktarda malzemenin, dogru zamanda
ve kisa siirede iiretilmesi veya hizmet verilmesidir. TZU sadece bir kontrol sistemi
olarak algilanmamalidir. TKY siireci igerisinde yer alan ve diger uygulamalarla es
zamanli olarak hareket eden bir tekniktir. Devam eden siire¢ icerisine entegre olarak
bu siireglerin siirekli gelisimini saglar, israf ve maliyetin artmasini engeller (Cetin ve

Arslan 2017, 79).

TZU, gerek duyulan zamanda ve gerektigi kadar {iriin satilabilmesi seklinde
isleyen bir ¢alisma felsefesidir. Uretimin ortaya ¢ikmasi da bu siireglere bagli olarak

gelismektedir. Miisteri istegi dogrultusunda hareket edilir ve sadece talebe gore iiretim

21



gerceklestirilir. Bu sayede isletmeler, fazla liretimden kaynakli olusacak stok sistemi
ve akabinde stoklarin muhafaza edilebilmesi i¢in harcanan ekstra maliyetin Oniine

gecmis olacaktir (Sezal 2017).
Tam zamaninda iiretimin temel amaglar1 su sekildedir (Kingir 2006, 96);

Stok diizeyini minimuma getirebilmek,

Kalite, maliyet ve iiretim i¢in sistem tasarimi olusturmak,

Hatali {irtin ve fire oranini azaltabilmek,

Talepte olusacak dalgalanmay1 azaltmak ve zamaninda karsilayabilmek,
Tasarim ve iiretim kisminda kullanilan kaynaklari en aza indirmek,

Miisteri ve tedarikgilerle giiven iligkisi gelistirmek,

V V V V V V VY

Sistemi gelistirme asamasinda toplu katilimin saglanmasidir.

1.4.4. Kalite Denetimleri

Kalite denetimleri, yapilan uygulamalar ve gerceklestirilen faaliyetlerin,
planlandig1 sekilde yapilip yapilmadigin1 ve sonuglarinin ne derece etkili oldugunun
tarafsiz olarak gozlemlenmesidir. Burada 6nemli nokta ise belirli alanlar iizerinde
degil, kaliteye iligkin biitiin siire¢lerde bu denetimlerin uygulanmasi olacaktir (Simsek

2007, 431).

Y 6ntem, hizmet ve iirlinlerin hepsine yani tiimiiyle uygulanan bu denetimlerin
kontroliiniin saglanmasi1 da bir o kadar 6nem tasimaktadir. Miimkiin oldugu siirece
sektor disindan bir denetmenin, bu sektoriin personeliyle birlikte ¢calismasi sonucunda
denetleme islemleri tamamlanmasi saglikli olacaktir. Ancak bu sayede bagimsiz bir
denetleme islemi gercgeklestirilebilir. Denetimin amacinin  1iyilestirme ve
diizenlemelerin ~ sadece  tespitinde  kullanilabilecegi, isletmeler tarafinda
unutulmamalidir. Sadece kurum i¢i ihtiyacglarda degil, kurum dis1 ihtiyaclar i¢in de

kalite denetimleri yapilabilmektedir (Kingir 2006, 90-91).
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1.5. TKY’ ye Gegcis ve Orgiit Yapis

Isletmeler, daha dogrusu isletme yoneticilerinin yasadigi problemleri bugiiniin
ve yarinin problemleri olarak ikiye ayrilmaktadir. Bu iki problem tipi birbirinin devami
niteligindedir. Giiniin problemleriyle ugrasan yoneticilerin bir konuyu 6n gérmeleri
gerekir. Yasanan problemlere aksiyon almak i¢in ugrasan yoneticiler, yarinin
problemlerini dnlemek adina zaman ayirmada eksik kalabilmektedir. Aslinda isi
yonetmeyen ve isin onlar1 yonlendirmesine izin veren bir durum ortaya ¢ikmaktadir.

Temel odak nokta, bu durumu tersine ¢evirmek olmalidir.

TKY’ ye gegis basit olmakla beraber 6nemli 6l¢iide sabir ve zaman gerektirir.
Gegis siireci sadece kararin alinmasiyla saglanmamaktadir. Orgiit yapisim olusturmak
ve bu gecise hazirlamak adma Onemli noktalar belirlenmeli ve adim adim
ilerlenmelidir. Bu gecis siirecinde saglam bir temel olusturmadan ve asamalar

belirlenmeden gergeklestirilen uygulama ne yazik ki istenilen sonucu saglamayacaktir.

Degisim siireciyle ilgili onemli noktalar, amag¢ ve hedeflerin belirlenmesi, tepe

yonetimin rolii, bir TKY goriisii olusturmak ve yalin ve yatay orgiit yapisi seklindedir.
1.5.1. Amac ve Hedeflerin Belirlenmesi

Her isletme belirledigi hedefe ulasmak adina, belirli amaclara yonelik hareket
etmektedir. Bu noktada amag, isletmenin ulagsmay1 hedefledigi sonuclar olarak ifade
edilebilir. Teorik olarak amag¢ ve hedeflerin belirlenmesi kolay goziikmekle beraber

isletmelerin uygulamada en ¢ok hataya diistiigli kisim olmaktadir (Baykara 2017).

Belirlenecek olan amaglar, net bir sekilde agiklanmali ve gerceklestirilebilecek
Olciilerde olmalidir. Hedeflere ulagma asamasinda diger yasanan problem ise asir
kolay amag¢ ve hedef belirlenmesidir. Boyle bir durumda, isletme amaglara ulagmis
olsa dahi elde edilen sonuglar beklentiyi karsilamamis olacaktir. Yani amaclar
belirlenirken tutarli olunmasi1 6nem teskil etmektedir. Ne asir1 basit, ne de adeta iitopik

ve ulagsmasi imkansiz olmamalidir.

Bir hedefin belirlenmesi ve amaglarin uygulanmast somut olarak

desteklenmelidir. Hedeflere ulagabilmek adina belirlenen siireler agiklanarak bir plan
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olusturulmalidir. Kullanilacak yontemler ve beklentiler sayisal verilerle

desteklenmelidir. “A” projesinin 6 ay igerisinde %5’lik kisminin tamamlanmasi gibi.

Yukarida belirtilen zaman hususuna yoOnelik, amaglar dort sekilde

olusturulmaktadir. Bunlar (Kovanci 2007, 49);

> Oncelikli amaglar, hayatta kalabilmek adina anlik yapilan amaglar,

» Kisa vadeli amaglar, donemlik ¢oziimler olarak belirlenmis 3 aylik
donemi kapsayan amaglar olarak adlandirilabilir,

» Orta vadeli amaglar, yillik amaglardir,

» Uzun vadeli amaglar ise li¢ y1l ve daha uzun yillar1 kapsayan uzun

vadeli planlamalardir.

1.5.2. Tepe Yonetimin Rolii

Tepe yonetim, bir isletmenin basarili veya basarisiz olmasi yolunda 6nemli role
sahiptir. Bunun nedeni ise bir liriiniin iretimi ve pazarlanmasi, hizmetin icra edilmesi,
sirket adina 6nemli planlamalarin, yatirimlarin ve politikalarin belirlenmesi gibi biitiin

stratejileri belirleyen kisiler yoneticilerdir.

Organizasyon igerisinde yaptig1 her hareket ve attig1 her adim diger ¢alisanlar
tarafindan goriilmektedir. Boylece tepe yonetimde yer alan kisilerin hem izledigi hem
de yapilacak isler i¢in 6rnek alindiklarini unutmamalari gerekir. Herhangi bir egitim
programina katilmalart durumunda belirtilen biitiin 6zellikleri kendi biinyelerinde
barindirdiklarin1 gdstermeleri gerekecektir. Bu sebepten 6tiirii, bu bilince hakim

olmalar1 ve hareket etmelerini bilmelidirler (Cetin ve Arslan 2017, 96-97).

TKY’ ye gecis siirecinde iist yonetimin ilk 6nem vermesi gereken nokta, TKY
uygulama asamasinda ki egitimin roliidiir. Igerden ya da disardan alinacak bu

egitimlerde yoneticiler, egitime istekli ve istikrarli sekilde katilmalidir.

Tepe yonetim, TKY felsefesini kavramaya basladik¢a, bu siire zarfinda
kendilerinin en kritik rolii iistleneceklerini de fark edeceklerdir. Haliyle bu durumu

fark etmek yeterli olmayacak, bir sekilde kabullenmeleri de gerekecektir. Bu konuya
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istinaden Dr. J.M. Juran 1954 yilinda kalitenin sorumlulugunun yonetimde oldugunu

belirtmistir (Simsek 2007, 133).

Isletme igerisinde yer alan kisilerin yonetim kademesi yiikseldikge, es zamanli
olarak sorumluluk kapsaminin da yiikseldigi bilinmektedir. TKY” de iist yonetimin
sorumlulugu diger isletme personeline nazaran daha ¢oktur. Bu sebeple isletmelerde
tist yonetimin TKY sisteminin yerlesmesi i¢in daha fazla caba sarf etmesi, diger

calisanlara 6rnek olmalar1 ve motivasyonlarini arttirmalar1 da beklenmektedir.

Bir isletmede tepe yonetimin yerine getirmesi gereken hususlar genel olarak su

sekildedir (Kovanci 2007, 44);

» Kalite Yiiriitme Kurulu ve 6ncii gruplarla yardimlagmak,

» Yapilan egitimlere katilim saglamak,

A\

Boliimler arasi yer alan siire¢ iyilestirme gruplarinin projelerini
incelemek,

Miisteriler ile birebir iletisimde olmak,

Sertifika ve 6diil takdimini bizzat yapmak,

Kalite ile ilgili projelere destek vererek caligmalarda liderlik yapmak,
TKY dilini konusmak.

YV V V V

1.5.3. Bir TKY Goriisii Olusturmak

TKY’ ye gecis asamalarinda ilk olarak amaclar belirlenmis, tepe yonetimin
gelisim ve gecisin saglanmasinda ne derece onemli role sahip oldugu anlasilmistir.
Tepe yonetimin bu denli 6n planda olma sebeplerinden biri de TKY vizyonunu

olusturacak kesimin kendileri olmasidir.

Biitiin isletmeler uzun soluklu olmak isterler. Rekabet diizeni igerisinde bu
denli uzun siire ayakta kalabilmek adina sistem ve yonlerini en basindan saglam
belirlemeleri gerekir. Bu asamada tepe yoOnetimin liderliginde izlenecek yol ve
yontemler, yani vizyon olusturulmalidir. Vizyon, ileriyi gdrme giicii olarak

adlandirilmaktadir (Akdag 2013).
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Olusturulacak bu TKY goriisii (vizyon), iyi bir yol gosterici olacagi gibi ayni
zamanda basar1 kavramini icerecegi bicimde anlamli ve agik sekilde olmalidir. Bir
karmasa yaratmamak, istenilenin insanlara net bi¢imde aktarilmasi hedeflenmelidir.
Bu hedef dogrultusunda insanlar harekete gegmeli, degisim ve biiyiime saglanmali,

isletme acisindan bir gelecek yaratilmalidir (Gencel 2001).
1.5.4. Yalin ve Yatay Orgiit Yapisi

TKY felsefesinin benimsenmesinde yeni bir sistemin yapilanmasi ve oOrgiit
yapilanmasinin olusturulmasi1 onemli bir etkendir. Bu asamada hiyerarsi ve
kademelerin az oldugu, takim c¢alismasina yonelik ve calisanlarin fikirlerine deger

verilen bir orgiit yapisi olan yalin 6rgiit yapist 6n plana ¢ikmaktadir.

Hem kademelerin daha az oldugu hem de dikey hiyerarsi yerine yonetim ve
calisanlarin iletisiminin fazla oldugu 6rgiit yapisina yatay orgiit yapisi denilmektedir.
Yatay Orglit yapisi, Orgiitiin yatay bigimde birimlere ayrilmasi seklinde tanimlanabilir.
Sitemin bu degisime ayak uydurmasi zaman alacaktir. Bunun sebebi ise, degisimin
isletme biinyesinde yaratacagi korkuyu sindirmesi olarak adlandirilir. Kademe ve
rlitbelerin azalmasi, terfi ve kariyer yollarinin yeniden diizenlenmesi gibi 6nemli

konular orgiit igerisinde 6nemli hususlar olarak goriilmektedir (Kovanct 2007, 158).

Isletmeler uzun vadede basar1 saglayabilmek adina modern orgiit sistemine
ayak uydurmalidir. Burada belirtilen amag¢ kendine yetebilen ve uzun donemde kara
gecmeyi hedefleyen bir yap1 olusturmaktir. Ayrica takim ¢aligmasi, insan kaynaginin
1yl yonetilmesi ve uyum i¢inde ¢aligmasi gibi dnemli hususlar bu orgiit sistemiyle
asilabilmektedir. Bu kokli degisimler, yalin Orgiit yapisimi da beraberinde
getirmektedir (Ersen 1997, 46-47).

Bu baglamda isletmeler, uzun vadede basariy1 hedefleyebilmek i¢in yalin 6rgiit
yapisini olusturmali ve insan kaynaklar1 yOnetimini sistem igerisine dahil ederek

toplam kaliteye ulagmalidir.
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ikinci Boliim

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi KAVRAMI VE TOPLAM KALITE
YONETIMI ILISKISI

2. INSAN KAYNAKLARI VE TOPLAM KALITE YONETIMIi

Calismanin ilk boliimiinde kalite kavrami, kalitenin tarihsel siirecte gegirdigi
evrim ve sonug olarak toplam kalite yonetimi anlayisinin ortaya ¢ikist incelenmistir.
Toplam kalite yonetimi siirecinin isletme igerisinde tam performans ile uygulanmasi
icin gerekli olan ilkeleri, kullanilan teknikler ve Orgiit yapisinin nasil olusmasi
gerekliligi detaylandirilmistir. Bu bahsedilen siireclerin her asamasinda yer alan ve en
Oonemli nokta olarak belirtilen husus ise insan kaynagi (calisan) olmustur. Bunun
nedeni ise isletmeleri bir iist diizeye tasiyacak olan calisanlarin, yaptiklari isleri ve
firma kiiltliriinii benimseyebilmesi, TKY ’nin kusursuz iglemesi i¢in biitiin ¢alisanlarin
bir uyum igerisinde hareket edebilmesidir. TKY felsefesini uygulayabilmek igin
gerekli insan kaynagini olusturmak ve yonetebilmek kacinilmaz bir sonug¢ olarak

gdzler Oniine serilmektedir.

Calismanin ikinci béliimiinde, ilk olarak insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin (IKYY)
temelinden baslanarak tarihsel siireci ve TKY gibi gelisimi ele alinacaktir. Insan
Kaynaklar1 Yonetiminin amaci, 6nemi, ilkeleri ve Toplam Kalite Ydnetimi ile olan

Oonemli iliskisinin iizerinde durulacaktir.
2.1.  insan Kaynaklarmmn Tanim

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihi gelisimi ve alt bagliklar halinde detayina

gegmeden Once genel bir taniminin yapilmasi faydali olacaktir.

Insan kaynaklari, kurum veya isletmelerin belirlenen hedefleri dogrultusunda
hayata gecirdikleri faaliyetler olan mal ve hizmet {iretiminin bir kaynagi, hatta

kullanilan kaynaklar arasinda en 6nemlisi olarak tanimlanabilir (Ertiirk 2011, 4).

IKY, isletme icerisinde yer alan ¢alisanlarin faaliyetlerini ve verimliligini iist
seviyelere c¢ikarabilmek i¢in gergeklestirilen islemlerin tiimiidiir. Belirtilen tanima

gore, is hayatinda yer alan biitiin siirelerde ise alim, adaptasyon ve isi 6gretme, egitim
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ve kariyer planlama, insan ve ¢aligma iliskileri yonetimi vb. etkinliklerin bir bitiinii
olarak IKY gosterilmektedir. Bunun bir sonucu olarak insan faktdrii rekabetgi
istiinliigiin  odak noktasidir. Ciinkii bunca yatinm ve insana verilen Ozenin,
isletmelerin uzun dénem planlamasinin, yani stratejik planlarinin temelinde insan

kaynaginin oldugunu bize agiklamaktadir (Dolgun 2011, 2).

Isletmelerin hedefleri dogrultusunda kullanacag: fiziksel, finansal ve insan
olmak iizere olusan kaynaklardan en Onemlisinin insan kaynagi oldugu
belirtilmektedir. Burada aslinda anlatilmak istenen, fiziksel ve finansal anlamda
isletmeler birbirlerini taklit edebilmektedir. Fakat IKY’ye bu baglamda bakilirsa, taklit
edilse dahi istenilen sonucun elde edilememesidir. Bu sebepten &tiirii kar amaci olsun
veya olmasin tiim isletmeler agisindan insan kaynaklar1 ydnetimi en Onemli

hedeflerden biri olmalidir (Benligiray 2013, 4).
2.1.1. Insan Kaynaklar1 Gelisim Siireci

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin giiniimiizdeki ismini nasil aldig1 ve yasadig
evrim siirecini anlayabilmek icin calisma hayatina tarihsel olarak gbéz gezdirmek
gereklidir. Belirli donemler ve bu donemlere damgasini vuran yaklasimlar ile birlikte
insan kaynaklar1 giinlimiizdeki yerini almistir. Bu yaklasimlar, 4 asama olarak
karigimiza ¢ikmaktadir. Donemleri itibariyle bakildiginda bu 4 asama, Frederick W.
Taylor ve Henri Fayol’un ortaya ¢ikardig: ‘Bilimsel Yonetim Yaklasim1’, ¢calisanlarin
bir arag gibi goriilmekten ¢ikarildig ‘Insani Iligkiler Yaklagimi’, ¢alisanlarin artik bir
biitlin olarak ele alindigi ‘Personel Yonetimi’ ve kiiresel anlamda degisimlerin
yasandig1 ‘Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasimi® seklinde siralanmaktadir (Dolgun

2011, 3).

Bilindigi tizere ilk olarak tarim faaliyetlerinde bulunan insanoglu, gerek
duydugu temel ihtiyaglarini toprak iizerinden elde etmekteydi. Fakat gelisimin siirekli
ve hiz kazanarak devam ettigi diinyada, bu siire¢ yerini 1860’11 yillarla birlikte
sanayilesmeye devretmistir. Tarimsal caligma kosullarinda yetisen ve bu alandaki
rahatliga alisan bireylerin, sanayi devrimi ile fabrikalarda olusturulan belirli caligma

modellerine uyumu ise beklenildigi kadar kolay olmamustir (Findike¢1 2002, 7).
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Bilimsel Yonetim Yaklagimi olarak adlandirilan bu donemde, yoneticiler
caliganlar1 bir diizen igerisine sokabilmek adina Taylor’un ortaya koydugu yaklagimi
benimsemislerdir. Bu yaklasima gore verimlilik artis1 saglayabilmek icin ¢alisanlarin
ve iretim siirecinin denetim altina alinmasi1 gerekmekteydi. Ayrica yeni yontemler
kesfedilmeli, siirecler basit ve dgretilebilir boliimlere ayrilmali, ¢calisanlar ikramiyeler
ve ddiiller ile tesvik edilmeli, diizenin saglanabilmesi ve siireglerin kontrolii i¢in de
ustabagsilar kullanilmaliydi (Dolgun 2011, 6). Taylor’un yaklasimina art1 olarak Fayol,
sadece alt kademe c¢alisanlarin degil iist yoneticilerinde sisteme dahil edilmesi
gerektigini belirtmis ve insan kaynagmin en alttan tepeye kadar onemini ortaya

koymustur.

Sanayilesme sonucu c¢alisma ortami degismis ve is merkezleri olarak
adlandirilan fabrikalarda iiretime gegilmistir. Verimliligin 6n planda oldugu bu
donemde ise ¢alisma ile insan faktorii izerinden incelemeler yapilmistir. Hawthorne
arastirmalart olarak bilinen bu ¢alismalarla ortam 1$181, fiziki yorgunluk durumu,
calisanlar arasi iletisim, giiriiltiiniin yarattig1 etki gibi degiskenler detayli olarak
incelenmis ve analiz edilmistir. Gerek psikolojik gerekse toplumsal anlamda

calisanlarin ihtiyaglar1 bu deneylerle belirlenmistir (Findikg¢1 2002, 8).

Is ortaminda yapilan calisanlara yonelik bu incelemeler ve arastirmalar,
insanlarin uygun kosullar yaratildiginda verimlilige dogrudan katki sagladigini ortaya
koymustur. Verimliligin arttiritlmasi i¢in motivasyona dnem verilmesi gerekmektedir.
Bu baglamda fiziksel ¢caligma ortaminin iyilestirilmesine art1 olarak insani iligkilerin

de gelistirilmesi kacinilmaz olmustur (Ertiirk 2011, 3).

Tarihsel siirecte ‘Personel Yonetimi’(PY) ilk baslarda sadece kayitlarin
tutuldugu bir departman olarak yer almaktaydi. Kayit amagh olusturulan bu boliimde
ise alimlar, devamsizlik ve izin belgelerinin takibi, hastalik nedeniyle alinan raporlar,
ticretlendirme, isten ayrilig gibi bilgiler yer almaktaydi. 1920’li yillarla birlikte is¢i
haklarin1 savunmaya yonelik kurulan sendikalarla beraber personel yonetimi de belirli
degisimlere ugramustir. Ilk olarak sendikalarla iligkilerin diizenlenmesi gorevini
istlenen departman, ilerleyen siirecte diinyada yasanan teknolojik gelismeler ve artan
rekabet ortaminda degisen unsurlara ayak uydurmaya calismistir. Bu degisim

igerisinde caliganlar, liretim ve hizmet alanini belirleyen ve hatta bu silirece yon veren
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bir glic olmaya baslamistir (Benligiray 2013, 6). Bu gelismelerle beraber Personel
Yonetiminin de hem yasanan gelismelere ayak uydurabilmesi hem de is ve gorev

tanimlarinin genislemesiyle, Insan Kaynaklar1 Yonetimi alanina gecisi goriilmektedir.

Geleneksel yontem olarak adlandirilan Personel Yonetiminin 1980°1i yillar ile
geride birakilmigtir. GoOrev alaninin  genislemesi, kiiresellesme ve teknolojik
geligsmelerin hiz kazanmasi, insan merkezli yonetimin benimsenmesiyle beraber ve bu
devasa biiyiimenin sonucunda Insan Kaynaklar1 Yénetimi seklini almaya baslamistir

(Ozgelik 2009, 2).

IKY, calisanlarin iiretim ve hizmet dogrultusunda diger kaynaklarla beraber
nasil kullanilacagina, gerekli nitelikli insan kaynagiin nasil bulunacagina ve bu
kaynagin nasil yonlendirilecegine yonelik bir calisma sunmaktadir. Bu g¢alisma
kapsaminda IKY hem isletme icin olusturulan hedeflerin saglanmasi hem de
calisanlarin gerek duyacaklar1 ihtiyag ve beklentilerini karsilamaya odaklanir

(Findike1 2002, 10).

IKY’nin 1980 itibariyle bu denli 6n plana ¢ikmasinda yer alan Snemli

degisimler ise su sekilde siralanabilir (Dolgun 2011, 9);

Kiiresellesme,

Bilgi ve teknolojinin hizli gelisimi ve insan hayatina yon verebilmesi,
I¢ ve dis pazarlarda olusan rekabet ortami,

Endiistri alaninda biiyiik degisimlerin yasanmasi,

[s hayatinin degisim gostererek farkli disiplinlerin 6n plana ¢ikmasi,

YV V. V V V V

Is ve ¢alisma hayatinda insanin merkezi konuma ge¢mesi ve degerinin

anlasilmasi.

2.1.2. IKY ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Siiregelen gelismeler 1s13inda ve oOzellikle Ikinci Diinya savasi sonrasi
donemde kalite anlayisi hizla gelisim gostermis ve calisanlar sadece is glicii olarak
goriilmemeye baslanmustir. Isletmeler problemlerin ¢dziilmesi, maliyetlerin asag1

cekilmesi, kalitenin ylikseltilmesi gibi insan becerilerinin 6n planda bulundugu
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sonuclar elde etmeye ¢alismaktaydi. Bu bilgiler 1s181nda orta ve uzun vade planlarinda
biiyilik hedefler belirleyen isletmelerde, kaginilmaz olarak Personel Ydnetimini geride

kalmis ve yerini Insan Kaynaklar1 Yénetimine birakmustir (Ertiirk 2011, 4).

Bu degisim siirecine etki eden faktorlerden birisi de kalitenin 6n plana ¢iktigi
donemle beraber isletmelerin Toplam Kalite Yonetimine yonelmesidir. Rekabette
onemli bir iistliinliik saglamak isteyen isletmeler kaliteye dnem vermesi gerektigini,
diger bir yandan kaliteyi olusturanin ise kullanacagi insan kaynagiyla dogru orantili
oldugunu kavramistir. Zaman igerisinde is¢i deyimi ¢alisan terimine, personel kavrami

ise kaynak kavramina doniismiistiir (Ozgelik 2009, 4).

Genel yap1 ve temel islevleri acisindan bakildiginda Personel Yonetimi ve
Insan Kaynaklar1 Yonetimi arasindaki farklar su sekilde siralanabilir (Dolgun 2011,

12-13);

> PY is odaklidir, IKY merkezinde insan bulunmaktadir,

> PY sadece kayit islemleri gerceklestirir, IKY’de insan bir kaynak
olarak goriiliir,

> PY béliimlere ayrilmis is ortamini benimser, IKY takim calismasina
yonlendirir,

> PY insam maliyet unsuru olarak ele alir, IKYde insan 6nemli bir
girdidir,

> PY kaliplar ve normlardan olusur, IKY deger yaratir, vizyon ve misyon
sahibidir,

> PY klasik yontemi benimser, IKY Toplam Kalite Yonetimi felsefesini
uygular,

> PY verilen isi yapan insan anlayisma sahiptir, IKY’de ise isi
yonlendiren insanlar aranir,

> PY bilgi akis1 kisitlanmistir, IKY ise miimkiin oldugunca fazla bilgi
paylasimi yapar.
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2.2.  IKY’nin Amaci, Onemi ve Islevleri

Tarihsel cerceve genelinde de goriildiigli ilizere insan kaynaklar1 yonetimi,
isletme bilinyesindeki insani iliskileri kapsayan, bir hayli karmagik ve genis bir alandir.
Bunun nedeni ise insan iligkilerinin bir biitiin olarak ele alinmasi ve bu biitiiniin analiz
edilmesinin aslinda zorlu bir siire¢ olmasidir. Insan davranislari ve birbirleriyle olan
iligkilerinin tanimlanmasindaki zorlu yapi, insan iliskileri iizerine olusturulan insan

kaynaklar1 yonetiminin tanimini da zorlastirmaktadir (Findikg1 2002, 13).

Yoneldigi sektor, amaci, finansal biiyiikliigii ya da teknolojiyle olan iligkisinin
nasil olduguna bakilmaksizin her isletme igin temel ve en Onemli nokta insan
faktoriidiir. Belirlenmis bir amag¢ ugruna ve aymi orgiit ¢atisi altinda bir araya gelmis
kisiler arasindaki iliskilerin, farkli bir bakis acisi ile ele alinabilmesi igin IKY’ye

ithtiya¢ duyulmustur (Ertiirk 2011, 6).

Orgiit yapis1 igerisindeki yeri, ¢alisanlarm bireysel anlamda kendilerini
gelistirmesini saglamasi ve buna istinaden hedef ve amaglar dogrultusunda isletmeyi
ileri diizeye tastyacak konumda olmasi, IKY nin ne derece kilit bir noktada oldugunu

gbzler Oniine sermektedir.
2.2.1. IKY’nin Amaci ve Onemi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi evrensel agidan ele alindiginda, 4 tane temel ve
onemli amaca hizmet etmektedir. Bunlar, toplumsal amag, orgiitsel amag, islevsel
ama¢ ve kisisel amac olarak aktarilmaktadir. Insan kaynaklar1 faaliyetlerini

gerceklestirirken bu amaclar dogrultusunda hareket etmektedirler.

Bu 4 amaci kisaca incelemek gerekirse, su sekilde tanimlanabilir (Ertiirk 2011,

8-9);

Toplumsal amag, isletmelerin toplumun ihtiyaglarin1 da benimseyerek hareket
etmesi gerekliligiyle ortaya ¢ikmaktadir. Nitekim isletmenin, kaynak kullanimini
toplumun ihtiyaglar1 dogrultusunda gercgeklestirmesi ve bunun sonucunda bir basari

elde etmesidir.
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Orgiitsel amag, kurumun faaliyetlerini yerine getirmesinde ve amaglara
ulagsmasi1 konusunda katki saglayacak insan faktoriiniin, insan kaynaklar1 tarafindan

bilingli sekilde yonetilmesidir.

Islevsel amacg, insan kaynaklar1 biriminin kendi islevleri arasinda yer alan insan
kaynaginin temini, yetistirilmesi gibi gerekliliklerinin, siirekli olarak ve gereksiz

israftan kaginarak yerine getirilmesidir.

Kisisel amag, ¢alisanlarin siirekli gelisiminin, isletmeye olan bagliliklarinin ve

memnuniyetlerinin daim olmasinin saglanmasidir.

Bir orgiit icerisinde isleyisi acisindan detaylandirmak gerekirse IKY’nin
baslica sorumlulugu, IKY siirecinde bulunan gorevlerin yerine getirilmesidir. Burada
unutulmamas: gereken nokta, isletme igerisinde gorevi ne olursa olsun, faklh
birimlerde calisiyor olsalar da orgiit icinde yer alan her kisi IKY kapsamina
girmektedir. Bu kapsam dahilinde, c¢aligma hayati boyunca ve hatta emeklilik
sonrasinda bile calisanlarin  mutlulugu, gelisimi ve verimliligi IKY’nin

sorumlulugundadir (Ozgelik 2009, 3).

Isletme biinyesinde belirli bir kaynak kullanimi ile IKY, dogru insanlarla is
yapmay1, onlari motive etmeyi, gelismelerine yardimei olmay1 hedefler. Bu sekilde bir
yapilanmayla insan sermayesinin olusturulmasi ve isletme performansinin yiikselmesi
saglanacaktir. Ancak bu sayede IK ydnetimi firma agisindan bir kaldirag gérevi goriir
ve stratejik hedefleri dogrultusunda rekabet avantaji elde edebilir (Benligiray 2013,
11).

Bir igletmenin temel fonksiyonlarini yerine getirebilmesi i¢in insan kaynagina
ithtiyact bulunmaktadir. Aksi takdirde bu faaliyetlerini gerceklestiremez. Bunun
sonucuyla da IK, isletme yonetimi agisindan stratejik bir énem kazanmaktadir.
Goriildiigii iizere IKY orgiitsel verimlilige dogrudan katki saglamaktadir. Bu
dogrultuda da amaglari su sekilde siralanabilir (Ozgen, Oztiirk ve Yal¢in 2002, 9-10);

> Isletmenin hedef ve amaglarina ulasabilmesini saglamak,
» Tim galisanlarin beceri ve yeteneklerini en etkili ve verimli sekilde

kullanabilmesini saglamak,
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Iyi egitimli ve yetkinligi olan kisileri isletmeye kazandirmak,
Personelin is doyumu ve bagliligini arttirmak,
Is yasamnin kalitesini gelistirmek,

IKY diisiincesi ve uygulamalarini tiim calisanlara aktarabilmek,

V V V VYV VY

Kisilerin, gruplarin isletme ve toplumun karsilikli ¢ikarlarini gozeterek,

bu siirecin yonetimini gergeklestirmek.

2.2.2. IKY’yi olusturan islevler

Giiniimiiz sartlarinda insan Kaynaklar1 Yonetiminin iistlendigi bircok islev ve
faaliyet alan1 mevcuttur. IKY’nin 6nemi kisminda da bahsedildigi iizere kisinin
isletme biinyesine katilmasindan ayrilmasina kadar olan uzun siire¢ bu kapsam

icerisine dahildir (Ertlirk 2011, 5).

IKY islevlerinin net olarak anlasilabilmesi igin 4 temel faaliyet alam
olusturulmustur. Bu sayede temel faaliyet alanlari, bu alandaki islevleri ve kapsadigi

konular diizenli bir tablo haline getirilebilmektedir.

IKY islevlerini, ¢alisanlara yénelik islevler ve isletmelere yonelik islevler
olarak ele alabiliriz. Burada ilk gdze ¢arpan nokta insan kaynaginin elde edilmesi ve
bu kaynagin elde tutulmasi olarak aktarilmakta. Olusturulan kaynagin isleyisinin
sorunsuz bir sekilde yiiriitiilmesi bu noktada énem arz etmektedir. Bu durum, ikinci
gdze carpan nokta olan isletmenin ve isin ylriitimi i¢in gereklidir. Ayrica, bu iki
stireci kapsayan calisanlarin verimliligi ve isletmenin performans olarak iyilesmesi

yine IKY’ye bagli bulunmaktadir (Dolgun 2011, 26).

Bahsedilen temel islevleri kisaca agiklamak konunun anlagilmasinda faydali

olacaktir.

Insan kaynaklarimin elde edilmesine edilmesi: Burada yer alan temel islevler
uygun personelin bulunmasi, secilmesi, ise yerlestirilmesi ve adaptasyon siireci olarak
belirtilmektedir. Kapsadigi konular ise iK planlamasinin olusturulmas, ¢alisan temini

ve aragtirmalar1 yapilirken kaynaklarin degerlendirilmesi, se¢im sirasinda gerekli test
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ve goriisme tekniklerinin kullanilmast ve son olarak oryantasyon ¢alismasi

yapilmasidir (Ozgelik 2009, 9-10).

Insan kaynaklarimin elde tutulmasi: Nitelikli insan kaynaginin isletme
blinyesine katilmasinin saglamak yeterli olmamaktadir. Burada onemli olan nokta
belirli oranda kaynak harcayarak elde edilen bu kisilerin isletmede kalmasi ve
isletmeye bagliliginin arttirilmasidir. Bu baghilik ise adil {icretlendirme, ¢aliganin
gelisimine katki saglayacak egitimlerin yapilmasi, is saghgr ve giivenliginin
saglanmast ve calisanlarin  sosyal-kiiltiirel ihtiyaglarinin  karsilanmasi ile

saglanmaktadir (Benligiray 2013, 13).

Orgiit ve insanlar icin planlama yapimasi: Her ydnetimin olmazsa olmazi
planlama yapmaktir. iKY i¢in de bu noktada koordine etme, ydnlendirme ve kontrol
planlamasi ka¢inilmaz bir gereksinimdir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 planlamasi,
is analizi ve is tasarimi temel iglevler olarak on plana yer almaktadir. Bu islev
icerisinde yer alan konular, kisa, orta ve uzun vade i¢in planlama yapmak, yapilan
islerin detayli analizi sonucunda is ve calisan eslestirmesini dogru gerceklestirmek,

islerin yeniden tasarlanmasini saglamaktir (Dolgun 2011, 27).

Calisan ve oOrgiitiin  performansimin  arttirilmasi: Isletme  personelinin
verimliligi ile firmanin performansi dogru orantili olarak ilerlemektedir. Performans
degerlendirmeleri, kisiler i¢in kariyer planlar1 olusturulmas: ve disiplinli bir sekilde
stire¢ yonetimi istenilen sonucu doguracaktir. Toplam Kalite Yonetimi uygulamalari,
motivasyon ve ddiillendirme, performans degerlendirmesi, IK stratejilerinin isletme
hedeflerine uygun olmas1 ve bu IK uygulamalarinin 6l¢iilmesi ile hem calisan hem de

isletme performansi arttirilmaya calisilmaktadir (Ertiirk 2011, 5).
2.3.  IKY’nin ilkeleri

Ilkeler belirli bir zaman igerisinde, belirli deneyimler sonucunda ortaya ¢ikan
ve benimsenerek uygulanmaya baslanan kurallar biitiinii olarak adlandirilir. Uygulama
esnasinda dogru politikalar olusturabilmek i¢in, yonetimsel yapilarin izledigi temel

ilkeler bulunmaktadir. Olusturulan ilkeler, orgiitlerin yapisina ve amaglarina gore
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farklilik gosterse de, calisma ortaminin bir diizen igerisinde ilerlemesi i¢in birimlere

rehberlik ederler (Findik¢1 2002, 59).

IKY genelinde birgok ilke bulunmaktadir. Belirtilen ilkelerin hepsinin kabul

gordiigli soylenemese de, bu kisimda genel kabul gérmiis ilkeler aktarilacaktir.
2.3.1. Giivence Ilkesi

Calisanlarin  hayatlari1 idame ettirebilmek adina ellerindeki en Onemli
kaynagi, emeklerinin karsiligr olan T{cretleridir. Bu nedenden otiirii calistiklari
firmadan Oncelikle giivence beklerler. Ayrica, ¢alisanlarin islerini benimsemesi ve
isletmeye bagliligin saglanmasi acisindan Onemli bir noktadir. Siirekli isten
cikartlmalarin  goriildiigli firmalarda, is kaybetme korkusu ve gelecek kaygisi
olusacagindan verimlilik de istenilen diizeyde olmayacaktir. Siirekli beklenenin
altinda performans sergileyenlerin firma bilinyesinde tutulmasi olast bir durum
olmamakla beraber, calisanlarin ciddi bir kusur islemedik¢e ve is eti§ine uygun
davrandiklar siirece haklarmin korunacagim bilmeleri gerekir. Is ortaminm olumsuz
diisiincelerden arindirilmasi ve ekonomik-sosyal olarak giivenli bir ortam yaratilmasi,

verimlilik ac¢isindan temel unsurdur (Gtiltekin ve Altuntop 2014).
2.3.2. Gizlilik ilkesi

Bir organizasyon igerisinde birimler arasi bilginin paylasimi ve fayda
saglayacak bir sonu¢ ortaya koymak hedeflenir. Ancak belli basli birimlerin
calismalarinin gizli tutulmasi esastir. Bu birimlerden bir tanesi de insan kaynaklaridir.
IK yonetimi agisindan gizlilik saglayabilmek &nem teskil eder. IKY nin gorevleri
arasinda calisanlarin performans degerlemelerini kontrol etmek, arsivleme, kurum
icerisindeki her personelin dosyasini olusturma ve 6zliik bilgilerinin saklanmasi, 1s
basvurularinin alinmasi vb. yer almaktadir. Biitiin bu ¢aligmalarin gizlenmemesi ve
bilgi aktariminin yapilmasi ¢aligmalarin giivenini zedeleyecektir. Giivenin olmadigi
bir ortamda basaridan s6z edilemeyeceginden, gizlilik ilkesine uygun hareket

edilmelidir (Findik¢1 2002, 61).
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2.3.3. Acikhk flkesi

Agiklik ilkesi, bir bakima Onceki baslikta agiklanan gizlilik ilkesine eslik
etmesi gereken bir ilkedir. Gizlilik ilkesiyle aktarilmaya c¢alisilan nokta, gerekli
bilgilerin saklanmasidir. A¢iklik ilkesi kapsaminda isletme ¢alisanlari, terfi durumlari,
performans degerlemesi, ddiillendirme gibi kendilerini ilgilendiren konular hakkinda
bilgiye rahatca erigebilmelidir. Sitemin isleyisi ve gerekli siirecler hakkinda insan
kaynaklar1 tarafindan aciklayici bilgiler aktarilmalidir. Belirli araliklarla
gergeklestirilecek seminer ve konferans gibi etkinliklerle ya da kurum iginde bilginin
yayilmasini saglayan haber kaynaklariyla bilgi akisi geceklestirilebilir. Bilgisizligin
yaratacagl huzursuz ortamin olusmamasi i¢in insan kaynaklari siireci titizlikle

yonetmelidir (Ertiirk 2011, 15).
2.3.4. Yeterlilik ilkesi

Yeterlilik ilkesi, bir kisinin kendisine verilen is veya gorevi layigiyla yerine
getirmesi olarak tanimlanir. Anlasilacag tizere yeterlilik ilkesi, basarili olmanin
karsiliginda belirtilen seyin hak edilmesidir. En dar anlamziyla 6rneklenecek olursa, her

gorev i¢in en yetenekli kisinin se¢ilmesidir.

Bu siiregte izlenecek yol, isletme igindeki bos pozisyonlar icin herkesin
katilabilecegi bilgi ve yetenek yarismalar1 gerceklestirilmelidir. Gergeklestirilecek
sinavlar uygun bir sekilde herkese duyurulmali ve katilmak isteyen herkese hak
taninmalidir. Gergekei beklentilerden olusan, ayrimciliga neden olmayacak, kisilerin
sadece bilgi ve yetenekleriyle 6n planda olacag: bir sinav gerceklestirmek nihai hedef
olmalidir. Smav sonucunun olumlu ya da olumsuz olmasina bakilmaksizin, katilan

adaylara sonuglar hakkinda bilgi verilmelidir (Findik¢1 2002, 60).

Yeterlilik ilkesine daha genis bir anlamda bakilacak olursa, aktif ve verimli bir
insan kayna@i sisteminin olusturulmasini saglayan uygulamalarin biitiiniidiir. ise
alimda ve ¢alisma stirecindeki terfilerde din, dil, irk, siyasi goriis, akrabalik, kisilere
olan yakinlik gibi 6zelliklerin dikkate alinmamas1 bu ilkenin temelini olusturur. Isin
tamamlanmasi i¢in gereksinim neyse, kisinin bunu saglanmasi aranan 6zellik olmalidir

(Mercin 2005).
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2.3.5. Esitlik ilkesi

Firsat esitligi yaratilmasi anlammi tasiyan bu ilke, yOnetim tarafinca
olusturulan imkanlardan herkesin esit sekilde faydalanmasini ifade etmektedir.
Yeterlilik ilkesiyle benzer yonleri bulunan bu ilke kapsaminda, herhangi bir ayrima
mahal vermeden ¢alisanlarin kariyer firsatlarindan yararlanmasi ve isletme biinyesine
dahil olmasi hedeflenmektedir. Firsat esitligi, toplumsal farkliliklarin ortadan
kaldirilmasi ve ¢alisma ortaminda kisiler arasi empatinin saglanmasiyla, anlayis ve
hosgoriiniin gelismesini saglayacaktir. Bu esitligin saglanmasi, gerek ekonomik gerek
sosyal anlamda IKY’nin gdrevini yerine getirdiginin bir gdstergesidir (Dolgun 2011,

22).
2.3.6. insana Sayg Ilkesi

Insana dair gergeklestirilen biitiin islerde, alman kararlarda ve uygulanan
calismalarda Once insan anlayisinin benimsenmesi, ¢aligma kosullariin degismez
unsurudur. Sonugta IKY ’nin var olmasinin temel amaci insana saygidir. Bu ilke IKY
acisindan biiyiik 6neme sahiptir. Ciinkii burada gergeklestirilen ¢alismalarin tamami
insan odaklidir. Insan odakli bu ydnetim anlayisi sadece IKY nin isletme icindeki
basarisin1 gdstermekle kalmaz. Yapist geregi IK birimi, ise alim siirecinde kurum
personeli olmayan kisilerle de goriismeler saglandigi icin kurum imajin1 yansitan bir

kimlige sahiptir (Findik¢1 2002, 59).
2.4. Toplam Kalite Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yéonetimi Iliskisi

Yalnizca teknik agilarin ele alindig1 ve insan faktoriinlin gérmezden gelindigi
bir yonetim diisiiniin. Insana adeta bir makineymis gibi yaklasan klasik yonetim
anlayisi, stirekli artan, farklilik gosteren ve giderek bilinglenen miisteriler karsisinda
islevsiz bir hale gelmistir. Mevcut ve gelecekte olusacak miisteri isteklerini
belirleyemeyen isletmelerin, bu bas dondiiriici gelismeler 1518inda ve yer aldiklar
acimasiz rekabet ortaminda hayatta kalma cabalar1 yeterli olmayacaktir (Kingir 2006,

139).

Isletmeler degisen ¢evre kosullarina uyum saglayabilmek i¢in miisteri ve kalite

kavramlarin1 odak noktalar1 haline getirmelidir. Gelisime bagli olusan bu degisim,
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isletmelerin de degisimini zorunlu kilmaktadir. Bu siire¢ zarfinda da Toplam Kalite
Yonetimi, en onemli degisim araglarindan birisidir. Gelisim gdstermek, iyi ve
miikemmelin pesinden kosulmasi, artan miisteri taleplerine yetisebilmek, kiiresel
alanda olusan rekabet ortamina uyum icin bir yonetim felsefesi olan toplam kalitede
basari, insan kaynaginin etkin kullanilmas1 ve yonetilmesine baglidir. Bu etkinlik ve
verimlilik, piyasadaki firmalarla rekabeti saglayacagi gibi ayrica TKY’nin
uygulanmasia da dogrudan etki etmektedir. Isletmeler, sahip olduklar1 teknolojiden
faydalanarak calisanlarindan yiiksek performans almayi hedeflerler. Boylece, uzun

vadede kar saglayarak giiclii bir konuma geleceklerdir (Cetin ve Arslan 2017, 107).

Gelisimin saglanmasi i¢in TKY felsefesinin benimsenmesi asikardir. insan
unsuru da Orgiitler icin oldugu gibi TKY’nin de merkezinde yer alir. TKY’yi
uygulamak isteyen isletmelerin, miisteri odakli olduklar1 kadar personel odakli
olmalar1 da gerekir. Insanin merkezde bulundugu bir toplam kalite anlayisinda, insan
Kaynaklar1 Yonetimini yok saymak miimkiin olmayacaktir. Hayata gecirilmeye
calisilan TKY felsefesi kapsaminda, insan kaynaklari yonetimi bulundugu konum

itibariyle gerekli olan deneyime sahip olmalidir (Kovanci 2007, 212).

Isletmede toplam kalite politikalar1 belirlenirken muhakkak insan kaynaklari
birimi ile bir arada calisilmalidir. Bunun nedeni ise isletmenin {iretecegi iirlin veya
hizmetin kalitesini gelistirecek olanlar yine calisanlardir. Toplam kalite silirecinde
egitim, performans yonetimi ve degerlemesi, iletisim gibi programlan tasarlanirken
belirli bir yontem izlenmeli ve iyi bir analiz gergeklestirilmelidir. Belirtilen bu
ozelliklerin hepsi ise IKY nin gorevleri arasinda yer alir (Ersen 1997, 55). Sonug
olarak TKY ve IKY uygulamalari birbirinde bagimsiz olarak hareket edemeyecek iki

yonetim modeli olarak goriilmektedir.
2.5. TKY’nin Uygulanmas: Siirecinde iKY ye Diisen Gorevler

Toplam kalite yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasinda bulunan iliskiye
bakildiginda, temelde insan unsuru goze carpmaktadir. Bu baglamda, saglikli bir
TKY’nin uygulanmasi siirecinde IKY’nin {istlendigi gorevler dogrudan etki
saglamaktadir. Calismanin daha Onceki kisimlarinda kisaca bahsedilen gorevler,

bagliklar halinde ayr1 ayri ele alinacaktir.
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2.5.1. Personel Secimi

Bir igletmenin faaliyetlerini gergeklestirebilmesi igin iiretim araclarinin
yeterliligini saglamasi gerekir. Bu yeterliligin saglanmasindan daha 6énemli olan bir
konu ise bu arag ve geregleri kullanacak, iiretim faktorlerini koordine ederek
yonlendirecek calisanlara sahip olmaktir. Sadece iist diizey teknik olanaklara sahip
olmak yeterli degildir. Basariy1 elde edebilmek i¢in bu olanaklart en iyi sekilde
kullanacak olan en uygun calisanlar1 bulmak gerekmektedir (Ersen 1997, 108).

Isletme igin en uygun kisinin arastirilmasi ve ise yerlestirilmesi, firmanin uzun
vadede ayakta durabilmesi i¢in en 6nemli insan kaynaklar1 gorevlerindendir. Personel
secimi, kisilerin yetenek ve kabiliyetleri ile isletmenin ihtiyaglarinin ayn1 dogrultuda
olmasi gereken bir siirectir. Ayrica, is icin dogru elemani bulabilmek adina is analizi
ve gorev taniminin detaylica agiklanmasi gerekir. Siirecin ilerleyisi, mevcut ¢alisanlar
arasinda bir kisinin segilmesi yani i¢ kaynak kullanimi ya da digaridan bir kisinin
isletme biinyesine dahil edilmesi yani dis kaynaktan yararlanma seklinde olabilir.
Biitiin bu islemlerin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi IKY’nin isini ne kadar iyi

yaptigiyla dogrudan baglantilidir (Kingir 2006, 156).

Isletmelerin farkinda olmasi gereken durum ise ise alim siireci ne kadar basarili
yonetilirse toplam kaliteye gegis siiresi kisalacak ve hedeflenen basariya ulasmak da

bir o kadar hiz kazanacaktir.
2.5.2. IK Sisteminin Planlanmasi

IK planlamasi ilk diisiiniildiigii sekilde isletmenin sadece gerekli is giiciiniin
belirlenmesi olarak ele alinmamalidir. Bu sistem diisiiniilenin aksine ¢ok daha genis
bir yapiya sahiptir. Orgiitiin kaynak planlamasinin is giicii boyutunun, personel devir
hizinin, terfi hareketliliginin, ise alim ve emekliliklerin planlandigi ve bunlara ek
olarak galisan egitiminin de dahil oldugu biitiin bu sistemin ydnetimi IK iizerinden
gerceklesmektedir. Anlasildigi iizere insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitiin gelecekte
olusacak personel ihtiyacim1 tahmin edebilmesi ve bu duruma uygun programlar

olusturmasi siirecidir (Findik¢1 2002, 126).
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Planlama igerisinde yer alacak konu basliklar1 iizerinde detayli olarak
diistiniilmelidir. Planlama hangi donemleri kapsayacak, organizasyon igerisinde hangi
birimlerden destek alinacak, birimler siirece ne kadar dahil edilecek, planlama belirli
bir alan i¢in mi yoksa genel isletme biitiinii i¢in mi gerceklestirilecek gibi ve daha fazla
soruya Ozenle cevap verilmesi gerekmektedir. Bu planlama sayesinde isletme
icerisindeki mevcut insan giiciiniin en etkin sekilde kullanilmasi hedeflenmektedir.
Onceden gergeklestirilen bu planlama ile ileride yasanacak olas1 ekonomik, siyasal,
toplumsal ve ticari gelismelere karsilik verecek insan giiciinii olusturulmasi

saglanacaktir (Benligiray 2013, 38).
2.5.3. Performans Degerlendirmesi

Giiniimiiz isletmelerinde performans degerleme IKY gorevlerinden bir
tanesidir. Bu degerlendirmeler hem calisanlarin gelismesine yardimei olur hem de
orgiite baglanmalarin1 ve isletmede kalmalarini saglamada onemli bir etkendir.
Buradaki temel amag degerlendirme sonucunda bir ¢alisanin, is veya gorev taniminda
yer alan basar1 standartlarina ne derece ulastigina dair net bir bilgi saglamasidir.
Performanst gelistirmek, gerek personeli gerekse isletmeyi durumu hakkinda
bilgilendirmek, calisanlara kendilerinden beklenenin en oldugunu izah edebilmek gibi

amaclar da bu siire¢ igerisinde yer almaktadir (Dolgun 2011, 166-167).

Performans degerleme siireci belirli kurallara ve asamalara gore
gerceklesmektedir. Basarili bir degerlendirme sonucu elde etmek detayl bir planlama
stireci sonunda olusmaktadir. Kriterlerin ve degerlemenin ne siklikta yapilacaginin
belirlenmesi, bu degerleme siirecinde yer alacak kisilerin belirlenmesi ve yeterli
egitime sahip olmalari, hangi yontemin uygulanacagi ve sonuclarin ¢alisanlara
bildirilmesi gibi agamalar bu planlama siirecinde yer almaktadir. Ayrica bu asamalar,
sonuclarin dogru kullanimi1 ve yorumlanmasi bakimindan son derece 6nemlidir (Ertiirk

2011, 167-168).
2.5.4. Egitim

IKY’nin isletme igerisinde iistlendigi onemli gorevlerden bir tanesi de

calisanlarin egitimidir. Isletme personelinin zaman icerisinde yasanan degisimlere ve
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gelismelere adapte olabilmesi agisindan, hangi ¢alisanin hangi dogrultuda
egitileceginin planlanmasi gerekmektedir. Egitim gereksinimleri belirlenerek gerekli
egitimler diizenlenmelidir. Ayrica, ¢alisanlarin egitim sonuglariin tatmin edici bir
diizeyde olup olmadigina bakilmalidir. Olumsuz sonuglarda ise sadece calisan
suclanmamali ve egitim igerigi de incelenmelidir. Buradan alinacak sonuca gore
gerekli diizenlemeler yapilarak, sonug istenilen diizeye ¢ekilebilir (Ozgen, Oztiirk ve

Yalcin 2002, 143).

Egitim, isletme ve calisan agisindan siirekli gelisim anlamini tagir.
Organizasyonlar, liretim ve kazang saglamak disinda boylesine yogun bir rekabet
ortaminda hayatta kalabilmek i¢in degismek zorundadirlar. Bu degisim siirecini
kacirmamak ve gelisimin siirdiiriilebilmesi yoniinde diizenli egitimler planlayarak
yasamaya devam etmelidirler. Isletmenin genel isleyisi ve devamliligi disinda,
calisanlarin niteliginin artmasi, kisisel gelisimleri, is sirasinda yapilan hatalarin
ortadan kalmasi, kazalarin 6nlenmesi ve is giivenligi agisindan da isletme biinyesinde

olumlu sonuglar doguracaktir (Ozgelik 2009, 167).

Egitim ile birlikte calisanlarin kisa siirede isletmenin verimine ve kalitesine
katki saglamasi beklenmektedir. Daha genel anlamda egitimden beklenen sonuglar su

sekildedir (Ersen 1997, 119);

Belirlenen standartlara uygun iiretimin saglanmasi,

Siirekli 1yilestirmenin saglanmasi,

Kalitenin bir sinirinin olmadigin1 aktarabilmek,

Uriin iiretimi ve hizmet noktasinda hatay1 minimal diizeye ¢ekmek,
Is siireclerini gelistirmek,

Calisan devir oranin diisiirmek,

[s birligini olusturmak ve adaptasyon siirecini hizlandirmak,

Isletme maliyetlerini azaltmak,

YV V.V V V V V V VY

Is giivenligini saglamak.
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2.6. TKY Acasindan IKY’de Onem Kazanan Fonksiyonlar

TKY temelinde, organizasyonun biitliniine yayilmis bir kalite bilincinin yer
almasi beklenmektedir. Bu beklenti ve hissiyatin karsilanmasinda insan faktori kilit

noktadadir.

TKY biitiin isletme siirecinin miisteri memnuniyetini hat sathaya
cikarilabilmesi icin ¢aba sarf etmektir. Tiim ugrasin sonunda ise kalite kaygisini canli
tutmak hedeflenir. Miisteri ihtiyaglarindan yola ¢ikilarak igsletme igerisinde bu canliligi
ve devinimi saglayabilmenin merkezi ise firma calisanlarin yani i¢ miisterinin bu

stirece aktif katilimiyla olusacaktir.

Calismanm bu kisminda, TKY yolculugu esnasinda IKY icerisinde &nem
kazanan fonksiyonlar yer almaktadir. Organizasyonu olusturan bireylere yapilan
yatirimin, uzun vadede firmanin kazancina ve rekabet ortaminda ayakta kalabilmene

etkisi bagliklar halinde agiklanmustir.
2.6.1. Calisanlarin Niteliginin Arttirilmasi

Her calisanin ayni Ol¢li ve oranda olmamakla beraber belirli yetenekleri
bulunmaktadir. Bu yetenekler el becerisi ve yatkinlik, yaraticilik, farkli bakis agis1 ve
otomatiklesmis olan farkinda olmayarak yapilan beceriler seklinde ortaya cikabilir.
Isletmelerin basaris1 bu becerilerin toplamiyla dogru orantilidir. Bu noktada insan
kaynaklarina diisen gorev ise modern bir yonetim yaklasimiyla, calisanlarin sahip

olduklar1 bu yetenekleri bir biitiin haline getirebilmektir (Ertiirk 2011, 238).

Insancil bir yaklagimla isletmeye fayda saglayacak insan su sekilde

tanimlanmustir (Ersen 1997, 69-70);

» Normal c¢aligma rutininde hareket etmeye alisan c¢alisanlara
yaraticiliklarini ortaya c¢ikarma firsati saglanmalidir. Bu sayede
tiretkenlik ve is doyumu en iist noktaya ulasacaktir.

» Hem kendi hem de isletme i¢in fayda sagladigini goren insan, gelisime

acik olmay1 benimser.
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» Gelisimle beraber c¢alisanlarin kendilerine giliveni saglanir. Giiven
ortam1 sonucunda yaraticilik artar ve kisi sorumluluk almaya baslar.

» Calisanlar arasinda fark edilen bu degisim, biitiin ekibin daha istekli ve
katilime1 bir goriintii ¢izmesine yardimci olur.

» Firma birkag kiginin iistiin yeteneklerine bagli olmaktan ¢ikar ve takim

caligmasiyla hareket eden bir insan kaynagina sahip olur.

Is yasaminda ve giiniimiiz rekabet ortaminda kisith olmayan tek kaynak
insandir. Kisith kaynak kullanimi ve girdilerden daha fazla ¢ikti saglayabilmek i¢in
calisanlarin becerisini kullanmak gerekir. Bu amag¢ dogrultusunda calisanlar i¢in gerek
egitim gerekse isletme i¢i etkilesimin arttirilacagi uygun ortamin yaratilmas: dnem

teskil eder (Cetin ve Arslan 2017, 127).
2.6.2. i¢ Miisteri Mutlulugunun Saglanmasi

Glinlimiiz diinyasinda biitiin isletmeler bilindigi {izere miisteri odakli
calismaktadir. Miisteri odaklilik denilince akla sadece satig yapilan kisiler gelmektedir.
Ancak 6nemli bir nokta olan i¢ ve dis miisteri kavramlar1 géz ardi edilmemelidir. i¢
miisteri, diger anlamiyla firma icerisinde calisanlarin mutlulugu bir bakima dis
misterinin memnuniyetinin anahtar1 niteligindedir (Pekmezci, Demireli ve Batman

2018).

D1s miisteriyi memnun etmek isteyen isletmeler 6ncelikle i¢ miisterilerinin ne
istedigini bilmelidir. Isletme iginde adaletli davranma, calisanlara ve onlarin
diisiincelerine saygi, acik ve etkili iletisimin saglanmasi, sosyal ve kiiltiirel haklar,
calisma kosullar1 gibi sayilabilecek daha birgok faktorii bu siireci direkt
etkileyebilmektedir (Findik¢1 2002, 357).

Goriildugii tizere i¢ ve dis miisteri ayr1 ayr1 ele alinmayacak kadar baglantilidir.
Ayn1 durum toplam kalite ve insan kaynaklar1 politikalarinda da gegerli olmaktadir.
Bir birine uyumlu sekilde ilerledigi takdirde, firmalar i¢in basar1 ve kazang¢ kacinilmaz

olacaktir.
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2.6.3. Siirekli Gelisme

Stirekli gelisme veya siirekli iyilestirme kavrami TKY felsefesinin ilk akla
gelen ve en 6nemli kuralidir. Insan kalitesi her seyden 6nce gelmektedir. Burada
bahsedilen kalite sadece yonetim agisindan degil, organizasyon biinyesinde bulunan
biitiin calisanlar1 kapsayan bir kavramdir. Kisiler agisindan is veya sosyal hayat fark
etmeksizin, siirekli gelismeye agik olunmalidir. Kiiclik adimlarla ilerleme
hedeflenmektedir. Ama bu kiigiik gelismelerin siireklilik kazanmasi halinde elde

edilen basar1 bir hayli biiylik olacaktir (Kovanci 2007, 299).

Gelisimin tiim hiziyla artarak devam ettigi is diinyasinda ayakta kalabilmek
uyum saglamaya baghdir. Sadece tek bir hamle ile sonuca ulasilmadigi gibi bu zorlu

stirecte gelisime dnem verilmelidir.

Calisanlara saglanan imkénlarin ve gelisimleri i¢in verilen egitimlerin
devamlilig1 bu noktada 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin iizerine diisen ise islerini
nasil daha iyi yapacaklari iistiine diisiinmek hatta bunu projelendirmektir. Bir biitiiniin
pargasi oldugunu bilerek ve diger ¢alisanlarla is birligi i¢inde olarak hareket etmeliler.
Sonugta olusturulan sistem ve c¢alisanlar kaliteli olursa, isletmenin diger tiim

faaliyetleri de kaliteli olacaktir (Ersen 1997, 74-75).
2.6.4. Verimliligin Arttirilmasi

Verimlilik, isletmenin ¢iktis1 olarak adlandirilan trettigi mal veya hizmetin,
enerji, sermaye, materyal, emek gibi girdilere olan oranidir. Bir isletmenin var olma
amaci verdigi hizmetin karsilin1 alarak buradan bir kazang saglamaktir. Tabi diinya
lizerinde yasanan degisime kayitsiz kalamayacak olan isletmeler maliyeti sabit tutmak
hatta azaltabilmek istemekteler. Bunu da verimliligin artmasiyla elde edeceklerdir

(Kingir 2006, 143).

Belirlenen hedefler ve hedeflere ulasabilme acgisindan calisanlara gerekli
calisma ortami olusturulur. Ayrica kisilerin ¢alisarak kazandiklar1 beceriler, verilen
gelisim  egitimleriyle tamamlanir. Degerlendirme asamasi, kisinin kendini
degerlendirmesi, yonetici tarafindan degerlendirme, miisteri tarafindan degerlendirme

ve 1s arkadaslar tarafindan degerlendirme seklinde olusur. Biitiin bu ugraslarin
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sonucunda da performans degerlendirmesiyle verimlilik 6l¢iilmektedir (Uyargil 2009,

215-217).

Goriildugii lizere sonugta istenilen basariy1 alabilmek adina isletmelerin gerek
mali gerekse fiziki anlamda yatirimlarin tamami insan kaynagi odaklidir. Bir isletmede
yikksek teknoloji ya da mali kaynak bulunabilir fakat bu olanaklar
degerlendiremeyecek dogru insan kaynagina sahip degilse sonugta basaridan soz
edilemez. Bu bilgiler 1s181inda, verimliligin arttirilmasi i¢in isletmelerin ¢alisanlara

yatirim yapmasi gerekmektedir (Ersen 1997, 78-83).
2.6.5. Hata Oraninn Sifira Indirilmesi

Cagimizin disiince sekli mal ve hizmet iiretiminde toplam kaliteyi vazgecilmez
bir konuma getirmistir. Sektor liderligini ele alabilmek i¢in hiz ve kalite avantajim
yakalamak gerekir. Bu basariya ulagmak icin basit ama karmasik bir faktére daha

ihtiya¢ vardir. Bu karmasik faktor ise insandir.

Gegmiste sadece {iiriin veya hizmetin kalitesi 6n plandayken giliniimiiz
sartlarinda sunum, satis, satis sonrasi destek gibi konular1 da biinyesine katmustir.
Burada bahsedilen {iretim siirecin tamaminda hatta satig sonrasinda dahi yer alan biitiin
faktorlerin kontrol altina alinmasindan sdz edilmektedir. Isletme igerisinde, dzellikle
iist yonetimin geleneksel anlayistan siyrilmasi gerekir (Cetin ve Arslan 2017, 142-

143).

Ik asamadan baslayarak miisteriye teslim edilmesi ve sonrasi igin tiim
stireglerin hatasiz olmasi, toplam kalite acisindan ¢ok 6nemlidir. Siirecin, biiytlik bir
Ozen ile takibinin saglanmasi gerekir. Fakat siire¢ ve asamalar ne kadar iyi planlasa da
tek baslarina yeterli olmayacaktir. Sistemin tam islemesi calisanlara yani insana
baghdir. Sifir hata kavram, isi ilk seferinde dogru yapmak diisiincesiyle hareket
etmektir. Geleneksel yontemden ayrildig: kilit nokta burasidir. Son asamada kalite
kontrol yapmak yerine, iiretim silirecinin tamaminda yapilan diizeltme ve alinan

onlemlerle ortaya hatasiz bir iiriin ¢ikacaktir (Kingir 2006, 102-103).

Sapma sonucu, gecikme veya ihmalden dogacak hatalar sifira indirgenmelidir.

Bu tarz hatalarin olugsmamasi i¢in yontemler gelistirilmeli, net ve anlasilir tanimlar
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olmalhidir. Uygun alt yap1 kosullar1 saglanmalidir. Biitiin pargalar bir araya
getirildiginde isini seven, gerekli egitimlerle kendini gelistirmis, isletmeye katki
saglamay1 hedefleyen ve en 6nemlisi mutlu ¢alisanlarla sifir hatal iiretim kaginilmaz

olacaktir (Ersen 1997, 88-90).
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Uciincii Boliim
YONTEM VE BULGULAR

3. TOPLAM KALITE YONETIMININ INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI DEPARTMANINDA CALISANLAR UZERINDEKI
ALGISI

Calismanin bu béliimiinde TKY’nin iKY deki algisimi irdelemeye yonelik
yapilan arastirmanin detaylar1 yer almaktadir. Bu arastirmanin amaci, kapsami,
arastirmada kullanilan model, veri toplama yontemi ve elde edilen bulgular basliklar

halinde aktarilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Calismanin iki temel cikis noktasit olan toplam kalite yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi kavramlar1 goz onilinde bulundurularak, bu kavramlarin birbiriyle
olan iliskileri, birbirleriyle olan uyumu ve isletme icerisinde paralel olarak
uygulanmalar1 ele almmistir. Bu dogrultuda olusturulan bir arastirma
gerceklestirilmistir. TKY felsefesi kapsaminda IKY’nin sorumlulugu ve uygulama

boyutu incelenmistir.

Glinlimiiz isletmelerinde TKY nin ne derece benimsendigi ve uygulandigi,
IKY nin bu siireci nasil yonettigi, akabinde ¢alisanlara bu felsefenin nasil yansitildig

ve memnuniyet dereceleri irdelenmeye calisilmistir.
3.2. Arastirmanin Kapsam

Arastirmanin kapsamin1 2019 ve 2020 yili itibariyle bir isletme biinyesinde
aktif olarak ¢alisan kisiler olusturmaktadir. Kisilerin, ¢calistig1 isletmelerin hangi sektor
tizerine {irlin veya hizmet sagladigi degil, bu isletmelerde insan kaynaklari, ise alim
uzmanligl, personel egitimi veya kisisel gelisim ve kariyer birimleri gibi insan

kaynaklar1 yonetimine etki edecek birimlerde yer almalaria dikkat edilmistir.
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Isletmelerin ilgili boliimlerinde yer alan 100 &rneklem ile arastirma
tamamlanmistir. Kisilere 9 boliimden olusan ve alt basliklariyla birlikte toplamda 34

soru sorulmustur.

3.3. Degiskenler ve Giivenilirlik Analizi

Arastirmaya dahil olan ¢alisanlarin egitim durumlari, ¢alistiklart pozisyonlar,
cinsiyetleri, yaslari, isletmede TKY uygulamasi ve kalite belgesi durumu bagimsiz
degiskenler olarak ele alinirken, isletme c¢alisanlarimin  insan kaynaklar
uygulamalarina kars1 farkindaliklari, beklenti ve belirli durumlar karsisindaki

memnuniyetleri bagimli degiskenler olarak aktarilmistir.

Anket yontemiyle sorulan sorular karsilifinda calisanlarin TKY felsefesi ve

IK'Y ’nin uygulanma asamasinda ki bilgileri ve beklentileri test edilmistir.

Tablo 1: insan Kaynaklar1 Performansi Olgegimizin Giivenilirlik Analiz

Sonuclan
Olcegimizin Alt Boyutlar Cronbach’s Alpha
Ise Alim 0,830
Egitim 0,895
Performans 0,868
Ucret 0,858
Is Saglig1 ve Giivenligi 0,882

Tablo 1°de gosterilen giivenilirlik testi sonuglarina gore, dlcegin her bir alt
boyutunun Cronbach’s Alpha degeri, 0,80 ile 1,00 arasinda oldugu ic¢in Slgegin

giivenilir oldugunu sdylenebilmektedir.

3.4. Veri Toplama Yontemi

Anket formu kisisel bilgiler ve 10 soru boliimiinden olusmaktadir. Calisanlara
toplamda 34 soru yonetilmistir. Ankete 100 ¢alisan katilmistir. TKY ve IKY uygulama
diizeyi besli likert 6lgekler (1=Kesinlikle Katiliyorum, 2=Katiliyorum, 3=Kararsizim,

4=Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katilmiyorum) kullanilarak o6l¢iilmiistiir. Veri
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analizinde giivenilirlik analizi, t-testi ve ANOVA kullanilmistir. Anket verileri IBM
SPSS 25 programina girilerek Oncelikle katilimer profili incelenmis sonrasinda da
katilimcilarin Toplam Kalite Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Y®dnetimine iliskin bakis

acilar istatistiksel analizler yardimiyla sonuglandirilmastir.
3.5. Bulgular Ve Degerlendirme

100 katilimer ile gerceklestirilen anket verileri IBM SPSS 25 programindan
yararlanilarak Oncelikle katilimc1 profili incelenmistir. Bir sonraki asamada
katilmeilarm TKY ve IKY uygulamalarina yonelik goriisleri analizler yardimiyla

paylasilmistir.
3.5.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Anket uygulamasi gergeklestirilen katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim durumu,
calisma siiresi, ¢alismakta olduklar1 birim ve TKY uygulamalar1 hakkinda ki bilgi

durumlari tablo halinde aktarilmistir.

Tablo 2. Katihmcilarin Cinsiyetine Gore Dagilimlar:

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kadin 57 57,0 57,0 57,0
Erkek 43 43,0 43,0 100,0
Toplam 100 100,0 100,0

Ankete katilan c¢alisanlarin cinsiyetine gore dagilimlari incelenmistir. Bu
veriler Tablo 2’de verilmektedir. Tablo 2’de goriildiigli iizere yapilan bu anket
caligmasinda demografik degiskenlere iliskin frekans ve ylizde tablolarin

inceledigimiz zaman ankete katilan ¢alisanlarin %57’s1 kadin, %431 erkektir.
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Tablo 3. Katihmcilarin Yas Durumuna Gore Dagilimlar:

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli 18-25 35 350 35,0 35,0
26-31 22 220 22,0 57,0
32-38 26 26,0 26,0 83,0
39-45 8 8,0 8,0 91,0
45 isti 9 9,0 9,0 100,0
Toplam 100 100,0 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin yas aralifina gore dagilimlari incelenmistir. Bu
veriler Tablo 3’de verilmektedir. Tablo 3’de goriildiigli iizere yapilan bu anket
caligmasina katilanlarin %35°1 18-25 yas araliginda, %22°si 26-31 yas araliginda,
%26’s1 32-38 yas araliginda, % 8’1 39-45 yas araliginda, %9’u 45 yas istiidiir.

Tablo 4. Katihmcilarin Egitim Durumuna Goére Dagilimlar:

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

On lisans veya lise mezunu 34 340 34,0 34,0
Lisans veya lisansiistii mezunu 66 66,0 66,0 100,0
Toplam 100 100,0 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin egitim durumuna gore dagilimlari incelenmistir. Bu
veriler Tablo 4’te verilmektedir. Tablo 4’te goriildiigii iizere yapilan bu anket
caligmasinda bulunan calisanlarin %34°l 6n lisans veya lise mezunu, %66’s1 lisans

veya lisansiistii mezunudur.
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Tablo 5. Katihmcilarin Cahstig1 Boliime Gore Dagilimlar

Gegerli Kiimiilatif
Siklik Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli Insan Kaynaklar1 81 81,0 81,0 81,0
Halkla Iliskiler ve 5 5,0 5,0 86,0
Tanmitim
Diger 14 14,0 14,0 100,0
Toplam 100 100,0 100,0

Ankete katilan c¢alisanlarin galistig1 birimlerine gore dagilimlar: incelenmistir.

Bu veriler Tablo 5’te verilmektedir. Tablo 5’te goriildiigii lizere yapilan bu anket

calismasinda yer alan calisanlarin %81°i Insan Kaynaklar1, %5’i Halkla iliskiler ve

Tanitim, %14°1 ise diger departmanlarda gorev almaktadir.

Tablo 6. Katihmcilarin Calistig1 Siireye Gore Dagilimlar:

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli 0-2 yil 32 320
2-4 yil 29 29,0
4-6 yil 16 16,0

6 yil veya daha fazla 23 230

Toplam 100 100,0

32,0 32,0

29,0 61,0

16,0 77,0

23,0 100,0
100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin galistigi stireye gore dagilimlari incelenmistir. Bu

veriler Tablo 6’da verilmektedir. Tablo 6’da goriildiigii lizere yapilan bu anket

calismasinda yer alan ¢alisanlarin %32°s1 0-2 y1l, %29°u 2-4 y1l, %16°s14-6 y1l, %231

6 yil ve tizeridir.
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3.5.2. Cahsanlarin TKY Hakkinda Bilgi Diizeyleri

Anket calismas1 kapsaminda, personellerin igletmelerinde TKY uygulamalari,
TKY’ye gecis silireci nedenleri ve kalite belgeleri hakkinda ne derece bilgi sahibi

olduklar1 incelenmistir.

Tablo 7. Katihmcilarin Toplam Kalite Yonetimi Hakkindaki Bilgi Diizeyleri
Dagilim

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Evet 48 48,0 48,0 48,0
Hayir 33 33,0 33,0 81,0
Bilmiyorum 19 19,0 19,0 100,0
Toplam 100 100,0 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin, ¢alistiklart isletmelerde toplam kalite yonetimi
uygulanip uygulanmadigina dair bilgi diizeyleri incelenmistir. Bu veriler Tablo 7°de
verilmektedir. Tablo 7°de goriildiigli lizere yapilan bu anket ¢aligmasinda yer alan
calisanlarin %48’1 toplam kalite yonetiminin uygulandigini belirtirken, %33’ toplam
kalite yonetiminin uygulanmadigimi belirtmistir. Isletmelerinde toplam Kkalite

yonetiminin uygulandigina dair hi¢bir fikri olmayan calisanlarin orani ise %19’dur.

Tablo 8. Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalarina Baslama Nedenleri ile Tlgili
Katilhmer Goriisleri

Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarina baslama Frekans | Yiizde
nedenleri %0
Uriin veya hizmetlerin kalitesini arttirmak 60 60
Miisteri memnuniyetini saglamak 56 56
(Calisan memnuniyetini saglamak 53 53
Isletmenin imajim yiikseltmek 45 45
Yurtdis1 pazarlara agilmak 30 30
Diger 14 14

Ankete katilan ¢alisanlarin, toplam kalite yonetimi uygulamalarina baslama

nedenlerine dair bilgi diizeyleri incelenmistir. Bu veriler Tablo 8’de verilmektedir.
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“Uriin veya hizmetlerin Kkalitesini arttirmak” diyenlerin oran1 %60, “miisteri
memnuniyetini saglamak™ diyenlerin oran1 %56, “calisan memnuniyetini saglamak”
diyenlerin oran1 %53, “isletmenin imajin1 yiikseltmek” diyenlerin orani %45, “yurtdist
pazarlara agilmak™ diyenlerin oran1 %30’dur. % 14’liik kisim ise “diger” se¢cenegini
isaretlemistir. Bu anket sorusu i¢in katilimcilara birden fazla segenek isaretleyebilme

hakki verilmistir.

Isletme calisanlarinin cevapladigi bu soruda; calisanlarin iiriin veya hizmet
kalitesini ve miisteri memnuniyetini kendi memnuniyetlerinden daha 6n planda

tuttuklar1 goriilmiistiir.

Tablo 9. Katihmcilarin isletmelerinde ISO 9001 ve Benzeri Kalite Belgeleri
Hakkindaki Bilgi Diizeyleri Dagilimi

Kiimiilatif
Siklik Yiizde  Gegerli Yiizde Yiizde
Var 37 37,0 37,0 37,0
Yok 34 34,0 34,0 71,0
Bilmiyorum 29 29,0 29.0 100,0

Toplam 100 100,0 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin, calistiklar1 isletmelerde ISO 9001 veya benzeri bir
kalite belgesi olup olmadigina dair bilgi diizeyleri incelenmistir. Bu veriler Tablo 8’de
verilmektedir. Tablo 9’da goriildiigli lizere yapilan bu anket ¢aligmasinda yer alan
calisanlarin %37’s1 ISO 9001 veya benzeri bir kalite belgesine sahip olduklarim
belirtirken, %34’ ISO 9001 veya benzeri bir kalite belgesine sahip olmadiklarim
belirtmistir. Isletmelerinde ISO 9001 veya benzeri bir kalite belgesinin olup

olmadigina dair herhangi bir fikri olmayan calisanlarin oran1 ise %29 dur.
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3.5.3. Alt Boyut ifadelerinin Analizi

Caligsma stirecinde katilimcilara ise alim, is saglig1, egitim, performans ve iicret
ana basliklar altinda belirli sorular yoneltilmistir. Calisanlarin firma igerisinde adil
yonetim/uygulama ve belirli konular hakkinda memnuniyetleri goézlemlenmeye
calisilmigtir. Bu sorularin alt boyut ifadelerinin analizi ise asagida tablolar halinde

paylasilmigtir.

Tablo 10. isletmemizde Sistematik Bir Egitim Ihtiyac Analizi Yapihyor
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 4 4,0 4,0 4,0
Katilmiyorum 19 19,0 19,2 23,2
Kararsizim 17 17,0 17,2 40,4
Katiliyorum 39 39,0 394 79,8
Kesinlikle katiliyorum 20 20,0 20,2 100,0
Toplam 99 99,0 100,0

Eksik  Sistem 1 1,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilan calisanlarin “igletmemizde sistematik bir egitim ihtiya¢ analizi
yapiliyor” segenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 10°da
verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin oran1 %4, “katilmiyorum”
diyenlerin orant %19, kararsiz oldugunu belirtenlerin orant %17, “katiliyorum”
diyenlerin oran1 %39, “kesinlikle katiltyorum” diyenlerin orani ise %20’dir. Hizla
gelisen bilgi ¢aginin gerisinde kalmamak i¢in c¢alisanlarin bilgilerini hizli ve etkili bir
yontemle giincelleyebilmesi gerekmektedir. Egitime 6nem veren ve bu anlamda
calisanlarina yatirim yapan isletmelerin degisime ve yeniliklere ayak uydurabildikleri,
hatta bu degisime liderlik ederek Onemli rekabet¢i istiinliikkler elde ettikleri
bilinmektedir. Ankete katilan katilimcilarin yarisindan fazlasinin bu bilingle hareket

eden igletmelerde ¢alistig1 goriilmektedir.

55



Tablo 11. Egitim Programi Planlanirken, Egitim fle flgili Goriislerime Onem

Veriliyor

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 3 3,0 3,0 3,0
Katilmiyorum 12 12,0 12,1 15,2
Kararsizim 24 240 24,2 394
Katiliyorum 35 35,0 35,4 74,7
Kesinlikle katiliyorum 25 250 25,3 100,0
Toplam 99 99,0 100,0

Eksik Sistem 1 1,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilan g¢alisanlarin “egitim programi planlanirken, egitim ile ilgili

b

goriislerime 6nem veriliyor.” segenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler
Tablo 11°de verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin orant %3,
“katilmiyorum” diyenlerin oran1t %12, kararsiz oldugunu belirtenlerin oran1 %24,
“katiltyorum” diyenlerin oran1 %35, “kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orani ise
%?25°dir. Katilimcilarin %601 igletmeleri tarafindan planlanan egitimlerde bireysel

fikirlerinin dikkate alindigini belirtmistir.

Tablo 12. is Gorenlerin Egitim Ve Gelisimine Yonelik Yatirim Yapiliyor

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 3 3,0 3,1 3,1
Katilmiyorum 17 17,0 17,3 20,4
Kararsizim 17 17,0 17,3 37,8
Katiliyorum 43 43,0 43,9 81,6
Kesinlikle katiliyorum 18 18,0 18,4 100,0
Toplam 98 98,0 100,0

Eksik  Sistem 2 2,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilan calisanlarin “ig gorenlerin egitim ve gelisimine yonelik yatirim

2

yapiliyor 7 secenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 12’de

verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin oranm1 %3, “katilmiyorum”
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diyenlerin oran1 %17, kararsiz oldugunu belirtenlerin oran1 %17, “katiliyorum”
diyenlerin oram1 %43, “kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orani ise %18’dir.
Katilimcilarin %61°1 ¢alismakta olduklar1 isletmelerin, personellerinin gelisimi ve

egitimlerine yonelik yatirimlar yaptigini belirtmistir.

Tablo 13. Egitim Programina Katilacak Olan is Goérenlere Esit Davranihyor
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 1 1,0 1,0 1,0
Katilmiyorum 15 15,0 15,2 16,2
Kararsizim 20 20,0 20,2 36,4
Katiliyorum 40 40,0 40,4 76,8
Kesinlikle katiliyorum 23 23,0 23,2 100,0
Toplam 99 99,0 100,0

Eksik  Sistem 1 1,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin “egitim programina katilacak olan is gorenlere esit
davraniliyor.” segenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 13’te
verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin oranm1 %1, “katilmiyorum”
diyenlerin oran1 %15, kararsiz oldugunu belirtenlerin oranm1 %20, “katiliyorum”
diyenlerin oran1 %40, “kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orani ise %23’tiir. Ankete
katilanlarin %63’ c¢alistiklart kurumlarda verilen egitimlerde ¢ifte standarttan uzak
adil bir isleyisin oldugunu belirtmistir. Verilen egitimlerde c¢alisanlara adil

davranilmadigini diistinenlerin orani ise %16’dur.

Tablo 14. Egitimin Degerlendirilmesi Bilimsel Olarak Yapiliyor
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gecerli Kesinlikle katilmiyorum 4 4,0 4,0 4,0
Katilmiyorum 20 20,0 20,2 242
Kararsizim 19 19,0 19,2 43.4
Katiliyorum 38 38,0 38,4 81,8
Kesinlikle katiliyorum 18 18,0 18,2 100,0
Toplam 99 99,0 100,0

Eksik  Sistem 1 1,0

Toplam 100 100,0
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Ankete katilan calisanlarin  “egitimin degerlendirilmesi bilimsel olarak
yapiliyor” secenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 14’te
verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin orant %4, “katilmiyorum”
diyenlerin orant %20, kararsiz oldugunu belirtenlerin orant %19, “katiliyorum”
diyenlerin oram1 %38, “kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orani ise %18’dir.
Egitimlerde tek bir teknigin kullanilmasi ya da birden fazla teknigin kullanilmasi
orgiitlerin aldig1 karar dogrultusunda calisanlar tarafindan deneyimlenmektedir.
Yoneticilerin ise en faydali geri doniis ve bilgilerin saglanacagi teknige karar vermeleri
gerekmektedir. Katilimcilarin yaridan fazlasi calistiklart kurumlar tarafindan
kendilerine verilen egitimlerin sonucuna bilimsel veriler kullanilarak ulasildigini

belirtmektedir.

Tablo 15. Verilen Egitim Daha Kaliteli is Yapmam Saghyor
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 5 5,0 5,1 5,1
Katilmiyorum 13 13,0 13,3 18,4
Kararsizim 14 14,0 14,3 32,7
Katiliyorum 44 44,0 44.9 77,6
Kesinlikle katiliyorum 22 220 22,4 100,0
Toplam 98 98,0 100,0

Eksik  Sistem 2 2,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilan calisanlarin “verilen egitim daha kaliteli 15 yapmami sagliyor”
secenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 15’te verilmektedir.
“Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin oran1 %3, “katilmiyorum” diyenlerin oran1 %13,
kararsiz oldugunu belirtenlerin oran1 %14, “katiliyorum” diyenlerin orani %44,
“kesinlikle katiliyorum” diyenlerin oran1 ise %22’dir. Isletmeler; ¢alisanlarinin hangi
alanlarda egitime ihtiya¢ duydugunu dogru zamanda analiz ederek, galisanlarda
davranis degisikligine neden olacak sekilde yaptiklart isin verimini ve kalitesini
artiracak egitimler organize etmelidir. Bu egitimler dogrultusundaki hedeflerden biri
de calisanin yaptigi isi daha verimli bir sekilde gergeklestirme beklentisidir.
Katilimeilarin %66°s1 ¢alistiklart kurumlar tarafindan kendilerine verilen egitimlerin

is kalitesini artirdigini belirtmektedir.

58



Tablo 16. Ise Ahnacak Adaylarin Seciminde, isletme I¢cinden Ve Disindan
Basvurabilecek Adaylar Birlikte Degerlendiriliyor

Gegerli Kiimiilatif
Siklik  Yiizde Yiizde Yiizde

Gegerli  Kesinlikle 3 3,0 3,0 3,0
katilmiyorum
Katilmiyorum 18 18,0 18,2 21,2
Kararsizim 15 15,0 15,2 36,4
Katiliyorum 40 40,0 40,4 76,8
Kesinlikle katiliyorum 23 23,0 23,2 100,0
Toplam 99 99,0 100,0

Eksik Sistem 1 1,0

Toplam 100  100,0

Ankete katilan calisanlarin “ise alinacak adaylarin seciminde, isletme iginden
ve disindan bagvurabilecek adaylar birlikte degerlendiriliyor.” secenegine verdikleri
cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 16’da verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum”
diyenlerin oram1 %3, “katilmiyorum” diyenlerin oram1 %18, kararsiz oldugunu
belirtenlerin orani1 %15, “katiliyorum” diyenlerin oran1 %40, “kesinlikle katiliyorum”
diyenlerin oran1 ise %23 tiir. Ise alma siirecinde, belirtilen pozisyona bagvuran adaylar
icinden 1isin gereklerine uygun yetenek ve kisilik o6zelliklerine sahip olanlar
degerlendirilmektedir. Egitim ve deneyim diizeyleri de dikkate alinarak adil bir
degerlendirme yapilmast gerekmektedir. Ankete katilan %63’°liikk kesim bu

degerlendirmenin esit sekilde gerceklestirildigini belirtmistir.

Tablo 17. is Goren Seciminde Oncelikli Olarak i¢ Kaynaklardan Yararlanmiliyor

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 1 1,0 1,0 1,0
Katilmiyorum 8 8,0 8,1 9.1
Kararsizim 16 16,0 16,2 25,3
Katiliyorum 41 41,0 41,4 66,7
Kesinlikle katiliyorum 33 33,0 33,3 100,0
Toplam 99 99,0 100,0

Eksik  Ortalama 1 1,0

Toplam 100 100,0
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Kurum ic¢i hareketliligi saglayan i¢ kaynaklardan personel saglama faaliyeti,
mevcut c¢alisanin moral ve motivasyonunu yiikseltmektedir. Ankete katilan
calisanlarin “ig goren seciminde Oncelikli olarak i¢ kaynaklardan yararlaniliyor”
secenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 17’de verilmektedir.
“Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin oran1 %1, “katilmiyorum” diyenlerin oran1 %8,
kararsiz oldugunu belirtenlerin orant %16, “katiliyorum” diyenlerin orani1 %41,
“kesinlikle katiltyorum” diyenlerin orant ise %33’tiir. Katilimcilarin %74’

isletmelerinde oncelikli olarak i¢ kaynaklardan yararlanildigini belirtmistir.

Tablo 18. Secim Siirecinde Tiim Adaylara Adil Davraniliyor

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 8 8,0 8,1 8,1
Katilmiyorum 10 10,0 10,1 18,2
Kararsizim 16 16,0 16,2 34,3
Katiliyorum 38 38,0 38,4 72,7
Kesinlikle katiliyorum 27 270 27,3 100,0
Toplam 99 99,0 100,0

Eksik  Ortalama 1 1,0

Toplam 100 100,0

Bir davranisin adil olmasi, bireyin de o davranist adil bulmasi ile ilgilidir.
Isletmenin; amaglarma en uygun adayr se¢mek igin kullandigi yontemler ve bu
yontemlerin Orgiite iligkin olarak adaylara ulastirdigi bilgilerin ne derecede adil
algiland1g1 konusunda da diistinmek gerekmektedir. Personel temin ve se¢im siirecinde
ki adalet algis1 sadece isletmeye disaridan bagvuran adaylar i¢in degil, isletme i¢inden
basvuranlar agisindan da onemle iizerinde durulmasi gereken bir konudur. Ankete
katilan calisanlarin “se¢im siirecinde tiim adaylara adil davraniliyor” secenegine
verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 18’de verilmektedir. “Kesinlikle
katilmryorum” diyenlerin orant %8, “katilmiyorum” diyenlerin oran1 %10, kararsiz

oldugunu belirtenlerin orant %16, “katiliyorum” diyenlerin orant %38, “kesinlikle
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katiliyorum™ diyenlerin orant ise %27’dir. Katilimcilarin  %65°1 c¢alistiklar

isletmelerin personel seciminde adil davrandigini belirtmektedir.

Tablo 19. Her s i¢in is Tamimlar Ve is Gerekleri Bulunuyor
Siklik = Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmryorum 3 3,0 3,0 3,0
Katilmiyorum 14 14,0 14,1 17,2
Kararsizzim 17 17,0 17,2 34,3
Katilryorum 39 39,0 394 73,7
Kesinlikle katilryorum 26 26,0 26,3 100,0
Toplam 99 99,0 100,0

Eksik  Ortalama 1 1,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilan ¢aliganlarin “her is i¢in i tanimlar1 ve is gerekleri bulunuyor.”
secenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 19°da verilmektedir.
“Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin orani %3, “katilmiyorum” diyenlerin oran1 %14,
kararsiz oldugunu belirtenlerin oran1 %17, “katiliyorum” diyenlerin orant %39,
“kesinlikle katiltyorum” diyenlerin orani ise %26’°dir. Is tanimlar1 ve is gerekleri, is
analizi sonucunda elde edilen veriler sayesinde hazirlanir. Isin gerektirdigi gorev ve
sorumluluklar, o isi gerceklestirecek personeldeki olmasi gereken ozellikler, isin
baslica fonksiyonlari, ¢caligma kosullar1 ve isin hiyerarsik yapisi gibi 6zelliklerinin
belirgin ve anlasilir olmasi ¢alisan agisindan yaptig isin tanimini kolaylastirirken
yaptig1 i¢in bilincinde olmasini da saglar. 100 kisi lizerinde gergeklestirilen anketin bu

seceneginde 65 calisan; is tanimlarinin ve is gereklerinin bulundugunu belirtmistir.

Tablo 20. ise ahm ve is Goren Secimi ile Tlgili Veriler

Ise alinacak adaylarin

seciminde, isletme Is géren segiminde Secim Her is i¢in is
icinden ve disindan Oncelikli olarak i¢ = siirecinde tiim tanimlar ve is
bagvurabilecek adaylar kaynaklardan adaylara adil gerekleri
birlikte degerlendiriliyor.  yararlaniliyor. davraniliyor. bulunuyor.

N Gegerli 99 99 99 99
Eksik 1 1 1 1
Ortalama 3,63 3,98 3,67 3,72
Std. 1,121 1,958 1,212 1,098

Sapma

61



Ise alim ve is gdren secimiyle alakali verilere istinaden aktarilan katilimci

cevaplarinin ortalama ve standart sapma oranlar1 Tablo 20’de gosterilmistir.

Tablo 21. Is Rotasyonu Ve Is Zenginlestirme Ile ilgili Faaliyetler Prosediirlere
Bagh Olarak Yapihyor

Gegerli Kiimiilatif
Siklik = Yiizde Yiizde Yiizde

Gegerli  Kesinlikle 9 9,0 9,2 9,2
katilmiyorum
Katilmiyorum 15 15,0 15,3 24,5
Kararsizim 22 22,0 22,4 46,9
Katiliyorum 39 39,0 39,8 86,7
Kesinlikle katiliyorum 13 13,0 13,3 100,0
Toplam 98 98,0 100,0

Eksik Sistem 2 2,0

Toplam 100  100,0

Ankete katilan calisanlarin “is rotasyonu ve is zenginlestirme ile ilgili
faaliyetler prosediirlere bagli olarak yapiliyor.” secenegine verdikleri cevap
incelenmistir. Bu veriler Tablo 21’de verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum”
diyenlerin oram1 %9, “katilmiyorum” diyenlerin oram1 %15, kararsiz oldugunu
belirtenlerin orani1 %22, “katiliyorum” diyenlerin oran1 %39, “kesinlikle katiliyorum”
diyenlerin orani ise %13’tiir. Is zenginlestirme ve is rotasyonu ile personelin
sorumluluklarinin artirilmasi, daha fazla dikkat isteyen ve tekrarl nitelikteki monoton
islerin caliganlar iizerinde yarattigi can sikintisini ortadan kaldirmak hedeflenir. Ayrica
psikolojik yorgunlugun 6nlenmesi ve gerekli durumlarda ek yetkiler elde etmek i¢in
bulundugu pozisyondan baska bir pozisyona gegmesi veya ayni pozisyonda farkli rol
ve yetkiler edinmesi saglanir. Fakat bu siirecin adil olarak ydnetilmesi, ¢alisan
personelin motivasyon kaybi yasamamasi adina biiyiik 6nem tagimaktadir. Ankete
katilanlarin ~ yarisindan  fazlasi  bu  siireclerin  prosediirler  ¢ercevesinde

gerceklestirildigini belirtmektedir.
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Tablo 22. isyerindeki Isik, Havalandirma, Is1 Gibi Ozellikleri Yeterli
Buluyorum

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 5 5,0 5,1 5,1
Katilmiyorum 10 10,0 10,2 15,3
Kararsizim 14 14,0 14,3 29,6
Katiliyorum 51 51,0 52,0 81,6
Kesinlikle katiliyorum 18 18,0 18,4 100,0
Toplam 98 98,0 100,0

Eksik  Sistem 2 2,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin “isyerindeki 1s1k, havalandirma, 1s1 gibi 6zellikleri
yeterli buluyorum.” segenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 22°de
verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin oran1 %S5, “katilmiyorum”
diyenlerin orani %10, kararsiz oldugunu belirtenlerin oram1 %14, “katiliyorum”
diyenlerin orami %51, “kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orani ise %18’dir.
Calisanlar, kendilerini rahat hissettikleri is kosullarinda daha verimli
calisabilmektedirler. Bu sebeptendir ki isyerinde ki ortamin aydinlatma, havalandirma,
ortam 1s1s1 gibi sartlarinin ¢alisan verimliligi acisindan etkileri oldukca fazladir. Bunun
bilincinde olan isletmeler bu konuda olduk¢a hassas davranmaktadir. Ankete
katilanlarin yaklasik %701 isyerlerindeki 1s1, 151k, havalandirma, gibi sartlarin yeterli

oldugunu belirtmistir.

Tablo 23. is Giivenligi Ve Isci Sagh@ina Yénelik Diizenli Olarak Egitim
Allyorum

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 10 10,0 10,2 10,2
Katilmiyorum 24 24,0 24.5 34,7
Kararsizim 17 17,0 17,3 52,0
Katiliyorum 37 37,0 37,8 89,8
Kesinlikle katiliyorum 10 10,0 10,2 100,0
Toplam 98 98,0 100,0

Eksik  Sistem 2 2,0

Toplam 100 100,0
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Sanayilesme ve teknolojinin hiz kazandig: glinlimiizde, her sene binlerce kisi
is kazalar1 ve mesleki rahatsizliklar sonucu hayatlarini kaybetmekte veya is goremez
hale gelmektedir. Isyerinin tehlike simifina veya calisan personel sayisina
bakilmaksizin tiim isyerlerinde igverenler; calisanlarin is sagligi ve giivenligi
egitimlerini almasini saglamak zorundadir. Ankete katilan ¢alisanlarin “is giivenligi
ve is¢i sagligina yonelik diizenli olarak egitim aliryorum.” se¢enegine verdikleri cevap
incelenmistir. Bu veriler Tablo 23’te verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum”
diyenlerin orant %10, “katilmiyorum” diyenlerin oran1 %24, kararsiz oldugunu
belirtenlerin orani1 %17, “katiliyorum” diyenlerin oran1 %37, “kesinlikle katiliyorum”
diyenlerin orani ise %10°dur. Anket sonuglar1 is¢i sagligi ve is glivenligine yonelik

egitimlerin yeterli olmadigini gostermektedir.

Tablo 24. Acil Bir Durumda Nelerin Yapilmasi Gerektigini Biliyorum
Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Siklik

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 9 9,0 9,2 9,2
Katilmiyorum 16 16,0 16,3 25,5
Kararsizim 20 20,0 20,4 45,9
Katiliyorum 40 40,0 40,8 86,7
Kesinlikle katiliyorum 13 13,0 13,3 100,0
Total 98 98,0 100,0

Eksik  Sistem 2 2,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin “acil bir durumda nelerin yapilmasi gerektigini biliyorum”
secenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 24’te verilmektedir.
“Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin oran1 %9, “katilmiyorum” diyenlerin oran1 %16,
kararsiz oldugunu belirtenlerin orant %20, “katiliyorum” diyenlerin orani1 %40,
“kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orani ise %13’tilir. Acil ve hayati bir tehlike ile
kars1 karsiya kalan isci, is¢i sagligi ve is giivenligine yonelik aldig1 egitimler sayesinde
bu riski en aza indirgeyebilmektedir. Ankete sonuglarina gore, ankete katilanlarin
yarisindan fazlasi olasi acil bir durumda ne yapmasi gerektigi ile ilgili bir bilgisi

olmadigini belirtmistir.
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Tablo 25. isyeri Hekimi Tarafindan Verilen Saghk Hizmetlerini Yeterli

Buluyorum
Gegerli
Siklik = Yiizde Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 10 10,0 10,2 10,2
Katilmiyorum 14 14,0 14,3 24.5
Kararsizim 15 15,0 15,3 39,8
Katiliyorum 48 48,0 49,0 88,8
Kesinlikle katiliyorum 11 11,0 11,2 100,0
Toplam 98 98,0 100,0
Eksik  Sistem 2 2,0
Toplam 100 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin “igyeri hekimi tarafindan verilen saglik hizmetlerini

yeterli buluyorum.” secenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 25°te

verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin orani %10, “katilmiyorum”

diyenlerin orami %14, kararsiz oldugunu belirtenlerin oran1 %15, “katiliyorum”

diyenlerin oram %48, “kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orani ise %11°dir. Isci

sagligi ve is giivenligiyle ilgili mevzuatin odak noktalarindan biri de isyeri hekimidir.

Ankete katilan isletme ¢alisanlarinin yarisindan fazlasi is yeri hekimleri tarafindan

sunulan saglik hizmetlerini yeterli buldugunu belirtmistir.

Tablo 26. Isletme Tarafindan Diizenli Olarak Saghk Kontroliinden Gegiyorum

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 19

Katilmiyorum 26
Kararsizim 12
Katiliyorum 30
Kesinlikle katiliyorum 10
Toplam 97
Eksik  Sistem 3
Toplam 100

19,0
26,0
12,0
30,0
10,0
97,0

3,0

100,0

19,6
26,8
12,4
30,9
10,3
100,0

19,6
46,4
58,8
89,7
100,0
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Ankete katilan c¢alisanlarin  “igletme tarafindan diizenli olarak saglik
kontroliinden geciyorum.” segenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo
26’°da verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin oran1 %19, “katilmiyorum”
diyenlerin orant %26, kararsiz oldugunu belirtenlerin oran1 %12, “katiliyorum”
diyenlerin oran1 %30, “kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orani ise %10’dur. Ankete
katilan c¢alisanlarin  %45°1 isletmelerinde diizenli saglik kontrolii uygulamasi

olmadigini belirtmistir.

Tablo 27. Performans Degerleme, Yaptigim isin Kalitesini Olcmeye Yoneliktir

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 2 2,0 2,0 2,0
Katilmiyorum 13 13,0 13,3 15,3
Kararsizim 20 20,0 20,4 35,7
Katiliyorum 44 440 44,9 80,6
Kesinlikle katiliyorum 19 19,0 19,4 100,0
Toplam 98 98,0 100,0

Eksik  Sistem 2 2,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilan calisanlarin “performans degerleme, yaptigim isin kalitesini
6lgmeye yoneliktir.” segenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 27°de
verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin oranm1 %2, “katilmiyorum”
diyenlerin oram1 %13, kararsiz oldugunu belirtenlerin orant %20, “katiliyorum”
diyenlerin oram1 %44, “kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orami ise %19’dur.
Katilimecilarin yarisindan fazlasi yetenek ve potansiyelinin isteki davranis ve isle ilgili
tiim niteliklerinin diger ¢alisanlar ile karsilastirildiginda yaptigi isin kalitesini 6l¢meye

yonelik oldugunu desteklemistir.
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Tablo 28. Kisisel Performans Hedefleri Belirlenirken, Goriislerim Dikkate

Alniyor
Gegerli
Siklik  Yiizde Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 5 5,0 5,1 5.1
Katilmiyorum 19 19,0 19,4 24,5
Kararsizim 15 15,0 15,3 39,8
Katiliyorum 42 420 42.9 82,7
Kesinlikle katiliyorum 17 17,0 17,3 100,0
Toplam 98 98,0 100,0
Eksik  Sistem 2 2.0
Toplam 100 100,0

Ankete katilan calisanlarin “kisisel performans hedefleri belirlenirken,

b

goriislerim dikkate aliniyor.” secenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler
Tablo 28’de verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin orani %5,
“katilmiyorum” diyenlerin oran1 %19, kararsiz oldugunu belirtenlerin oran1 %15,
“katiliyorum” diyenlerin oran1 %42, “kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orani ise
%17°dir. Ankete katilanlarin yarisindan fazlast modern insan kaynaklar1 politikasinin
en dnemli araclarindan biri olan performans degerlemede; calistigi isletme tarafindan

bireysel performans hedefleri belirlenitken goriislerinin  dikkate alindigim

distinmektedir.

Tablo 29. Performans Degerlemede Tiim Calisanlara Esit Davraniliyor

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 5 5,0 5,1 5,1
Katilmiyorum 22 220 22,4 27,6
Kararsizim 17 17,0 17,3 44,9
Katiliyorum 38 38,0 38,8 83,7
Kesinlikle katiliyorum 16 16,0 16,3 100,0
Toplam 98 98,0 100,0

Eksik  Sistem 2 2,0

Toplam 100 100,0
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Ankete katilan c¢alisanlarin “performans degerlemede tiim calisanlara esit
davraniliyor.” segenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 29°’da
verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin orant %5, “katilmiyorum”
diyenlerin orant %22, kararsiz oldugunu belirtenlerin oran1 %17, “katiliyorum”
diyenlerin orant %38, “kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orani ise %16°dir. Ankete
katilanlarin  biiyiik bir ¢ogunlugu c¢alismis olduklart isletmelerde performans

degerlendirmelerinin adaletli bir sekilde yapildigini diisiinmektedir.

Tablo 30. Performans Degerleme Sonuclari Yazili Ve Sozlii Olarak Bildiriliyor

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 10 10,0 10,2 10,2
Katilmiyorum 19 19,0 19,4 29,6
Kararsizim 16 16,0 16,3 45,9
Katiliyorum 33 33,0 33,7 79,6
Kesinlikle katiliyorum 20 20,0 20,4 100,0
Toplam 98 98,0 100,0

Eksik  Sistem 2 2.0

Toplam 100 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin “performans degerleme sonuglar1 yazili ve sozlii
olarak bildiriliyor.” se¢enegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 30°da
verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin oram1 %10, “katilmiyorum”
diyenlerin oram1 %19, kararsiz oldugunu belirtenlerin orant %16, “katiliyorum”
diyenlerin orami %38, “kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orani ise %20’dir.
Performans degerleme, calisan ile igverenin birbirlerinden olan beklentilerini ve
kurduklar1 iletisimi giiclendirmelerini saglayan bir firsattir. Ankete katilanlarin
yaridan fazlasi degerlendirilen performanslariin geri bildirimlerini yazili ve sozlii bir

sekilde aldiklarini belirtmislerdir.
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Tablo 31. Iyi Performans Gosteren Calisanlar Odiillendiriliyor

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 14 14,0 14,3 14,3
Katilmryorum 16 16,0 16,3 30,6
Kararsizim 15 15,0 15,3 45,9
Katiliyorum 40 40,0 40,8 86,7
Kesinlikle katiliyorum 13 13,0 13,3 100,0
Toplam 98 98,0 100,0

Eksik  Sistem 2 2,0

Toplam 100 100,0

(154

Ankete katilan  calisanlarin iyi  performans gosteren c¢alisanlar
odiillendiriliyor” segenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 31°de
verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin orani %14, “katilmiyorum”
diyenlerin oranm1 %16, kararsiz oldugunu belirtenlerin oran1 %15, “katiliyorum”
diyenlerin oran1 %40, “kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orani ise %13 tiir. Ankete
katilanlarin yarisindan fazlast performanslarindaki basarinin  ddiillendirildigini
belirtirken, azimsanmayacak bir oranla %30’u ise gosterdikleri performansin

odiillendirilmedigini belirtmistir.

Tablo 32. Yaptigim is Karsihginda Aldigim Ucretin Adil Oldugunu
Diisiinityorum

Siklik  Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 12 12,0 12,2 12,2
Katilmiyorum 17 17,0 17,3 29,6
Kararsizim 24 24,0 24,5 54,1
Katiliyorum 34 34,0 34,7 88,8
Kesinlikle katiliyorum 11 11,0 11,2 100,0
Toplam 98 98.0 100,0

Eksik  Sistem 2 2,0

Toplam 100 100,0
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Calisanlarin elde ettikleri ticret ile oOrgiitsel bagliliklart arasindaki iliski
yadsinamaz bir gergektir. Isletmelerdeki iicret sisteminin dengeli ve adil olmas,
calisanlarda; {ist yonetime karsi gliven duygusunu pekistirirken ayn1 zamanda is
tatminini de artirmaktadir. Ankete katilan calisanlarin “yaptigim is karsiliginda
aldigim cretin  adil oldugunu diislinliyorum.” secenegine verdikleri cevap
incelenmistir. Bu veriler Tablo 32°de verilmektedir. “Kesinlikle katilmryorum”
diyenlerin orant %12, “katilmiyorum” diyenlerin oran1 %17, kararsiz oldugunu
belirtenlerin orani1 %24, “katiliyorum” diyenlerin oran1 %34, “kesinlikle katiliyorum”
diyenlerin orani ise %11°dir. Ankete katilanlarin neredeyse yarisi, yaptiklart is

karsiliginda almis olduklari {icreti tatmin edici bulmaktadirlar.

Tablo 33. Performansa Dayali Ucret Uygulamasindan Memnunum
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Kesinlikle katilmiyorum 10 10,0 10,2 10,2
Katilmiyorum 26 26,0 26,5 36,7
Kararsizim 17 17,0 17,3 54,1
Katiliyorum 33 33,0 33,7 87,8
Kesinlikle katiliyorum 12 12,0 12,2 100,0
Toplam 98 98,0 100,0

Eksik  Sistem 2 2.0

Toplam 100 100,0

Insan kaynaklar1 verimliligini artrmak igin performans degerlendirme
sistemleri ve bu sistem dogrultusunda bireysel performansin ¢alisanin {cretine
yansitilmasi genellikle biiylik 6lcekli isletmelerin hemen hemen hepsinde kullanilan
bir sistemdir. Ankete katilan ¢alisanlarin “yaptigim is karsiliginda aldigim ticretin adil
oldugunu diisiiniiyorum.” secenegine verdikleri cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo
33’de verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum” diyenlerin orant %10, “katilmiyorum”
diyenlerin orant %26, kararsiz oldugunu belirtenlerin orant %17, “katiliyorum”
diyenlerin oranm1 %33, “kesinlikle katiliyorum” diyenlerin orani ise %12’dir. Ankete
katilanlarin neredeyse yarisi, isletmelerinde performansa dayali licret uygulamasindan

memnun olduklarini belirtmistir.
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Tablo 34. Calisma érkadaslarlmln Ucretleri ile Karsilastirdigimda Aldigim
Ucretin Adil Oldugunu Diisiiniiyorum

Gegerli Kiimiilatif
Sikhik = Yiizde Yiizde Yiizde

Gegerli  Kesinlikle 8 8,0 8,2 8,2
katilmiyorum
Katilmiyorum 19 19,0 19,6 27,8
Kararsizim 25 25,0 25,8 53,6
Katiliyorum 32 32,0 33,0 86,6
Kesinlikle katiliyorum 13 13,0 13,4 100,0
Toplam 97 97,0 100,0

Eksik Sistem 3 3,0

Toplam 100 100,0

Ankete katilan c¢alisanlarin  “caligma  arkadaglarimin  {cretleri ile
karsilastirdigimda aldigim ticretin adil oldugunu diistinliyorum.” se¢enegine verdikleri
cevap incelenmistir. Bu veriler Tablo 34°te verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum”
diyenlerin oram1 %8, “katilmiyorum” diyenlerin oram1 %19, kararsiz oldugunu
belirtenlerin oran1 %25, “katiliyorum” diyenlerin orani %32, “kesinlikle katiliyorum”
diyenlerin orani ise %13 tiir. insanlar her zaman igin aldiklar1 iicreti, pozisyon olarak
kendilerinden alttakiler, {sttekiler ve ayni pozisyondaki takim arkadaslari ile
karsilastirmaya girerler. Ankete katilanlarin dortte biri calisma arkadaglarinin aldigi
maagla kendi aldiklarim1 kiyasladiklarinda olumlu ya da olumsuz bir fikir
gelistirmemislerdir. Fakat buna karsilik ankete katilanlarin yariya yakini aldiklar
ticretin ¢alisma arkadaslarinin almis olduklar {icret ile kiyaslandiginda adil oldugunu

belirtmiglerdir.
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Tablo 35. Ucretler Belirlenirken Piyasa Ucret Arastirmasmin Yapildigini

Diisiinityorum
Gegerli Kiimiilatif
Siklik = Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli Kesinlikle 6 6,0 6,1 6,1
katilmiyorum
Katilmiyorum 18 18,0 18,4 24.5
Kararsizim 24 24,0 24,5 49,0
Katiliyorum 36 36,0 36,7 85,7
Kesinlikle katiliyorum 14 14,0 14,3 100,0
Toplam 98 98,0 100,0
Eksik  Sistem 2 2.0
Toplam 100 100,0

Isletmeler, iicret yapist ile is yapisi arasinda adaletli ve mantikli bir iligki
kurmak zorundadirlar. Ucret yapisini olusturabilmek igin de is degerlemesi
yapilmalidir. Orgiit digt {icret uygulamalari arastirilirken ¢alisanlara piyasa sartlarina
yakin ortalama iicretler verilmelidir. Ankete katilan ¢alisanlarin “iicretler belirlenirken
piyasa licret aragtirmasinin yapildigini diisiiniiyorum.” segenegine verdikleri cevap
incelenmistir. Bu veriler Tablo 35’te verilmektedir. “Kesinlikle katilmiyorum”
diyenlerin oram1 %6, “katilmiyorum” diyenlerin oran1 %18, kararsiz oldugunu
belirtenlerin oran1 %24, “katiliyorum” diyenlerin orani %36, “kesinlikle katiliyorum”
diyenlerin orani ise %14’tiir. Ankete katilanlarin yaris1 ¢calistiklar firmalar tarafindan

ticretleri belirlenirken, piyasa licret arastirmasi yapildigini belirtmislerdir.

3.5.4. T-Testi ve Bagimsiz Orneklem Testi Analizi

Calistig1 boltime gore katilimcilarin frekanslar arasinda ¢ok fark olmamasi igin
halkla iliskiler ve tanitim ve diger boliimlerde ¢alisanlar birlestirilerek, yeniden diger

grubu olusturulmustur. Analiz sonuglar1 Tablo 36’da verilmistir.
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Tablo 36. Cahstig1 Boliim

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli Insan Kaynaklar

Diger

Toplam

81 81,0
19 19,0
100 100,0

81,0

19,0

100,0

81,0

100,0

Belirtilen hususlar karsisinda bagimsiz 6rneklem testi sonuglar1 su sekildedir.

Tablo 37. Cahstig1 Béliim Bagimsiz Orneklem Testi

Levene's
Varyans
Esitligi Testi Ortalamalarin Esitligi i¢in t-testi
Sig. Std.
(2-  Ortalama Hata
F Sig. t df tailed) Fark  Farki
Ise alim Esit 062,804 -,795 97 428 -,182  ,229
Varyanslar
Varsayildi
Esit Farklar -, 767 26,161 ,450 -,182 237
Varsayilmadi
Egitim Esit 052,820 - 97 198 -,293 226
Varyanslar 1,297
Varsayildi
Esit Farklar - 24,760 ,248 -,293 248
Varsayilmadi 1,184
Performans Esit 872,353 -,806 96 422 -,197 244
Varyanslar
Varsayildi
Esit Farklar - 716 24,222 481 -197 275
Varsayilmadi
Is Saghgt  Esit , 100,752 - 9 241 -,283 240
Varyanslar 1,179
Varsayildi
Esit Farklar - 24,925 ,290 -283 262
Varsayilmadi 1,081
Ucret Esit 7,056 ,009 -,401 9%  ,689 -,103  ,256
Varyanslar
Varsayildi
Esit Farklar -,324 22,471 , 749 -,103 317
Varsayilmadi
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Katilimcilarin galistigi boliime gore insan kaynaklar1 fonksiyonlart boyutunun
alt boyutlar1 olan igse alim, egitim, performans, is saglig1 ve {icret algilarinda herhangi

bir farklilagsma goriilmemektedir. Analiz sonuglar1 Tablo 37°da verilmistir.

Bir sonraki tabloda ise katilimcilarin egitim durumlart ve cinsiyetine gore

bagimsiz 6rneklemler i¢in t-testi sonuglari verilmistir.

Tablo 38. Egitim Durumuna Gére Bagimsiz Orneklem T-testi

Levene's
Varyans
Esitligi Testi Ortalamalarin Esitligi I¢in t-testi

Sig. Std.
(2-  Ortalama Hata
F Sig.  t df  tailed) Fark Farki
Ise alim Esit ,054 817 ,255 97 799 ,049 191
Varyanslar
Varsayildi
Esit Farklar ,258 69,291 197 ,049 188
Varsayilmadi
Egitim Esit ,143 706 - 97  ,665 -,082 189
Varyanslar ,434
Varsayildi
Esit Farklar
Varsayilmadi 431
Performans Egsit , 556,458 - 96 ,389 175,202
Varyanslar ,866
Varsayildi
Esit Farklar
Varsayilmadi ,847
Is Saghig1  Esit 1,292 258 - 9% 816 -,047 201
Varyanslar ,234
Varsayildi
Esit Farklar
Varsayilmadi ,225
Ucret Esit ,262 610 - 96  ,788 -,057 213
Varyanslar ,270
Varsayildi
Esit Farklar
Varsayilmadi ,267

65,968  ,668 -,082  ,190

63,361  ,400 =175 207

60,965  ,822 -,047 208

65,088 791 -,057 215
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Katilimeilarin - egitim  durumuna  gore,

insan kaynaklar1

fonksiyonlar1

boyutunun alt boyutlari olan ise alim, egitim, performans, is saglig1 ve iicret algilarinda

herhangi bir farklilasma goriilmemektedir. Analiz sonuglar1 Tablo 38’de verilmistir.

Tablo 39. Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklemler T-testi

Levene's
Varyans
Esitligi
Testi Ortalamalarin Esitligi Igin t-test’i
Sig. Std.
(2-  Ortalama Hata
F Sig.  t df  tailed) Fark Farki
ise alim Esit ,148 701 - 97 ,384 -,159 ,182
Varyanslar ,874
Varsayildi
Esit Farklar - 90,262,382 -,159 181
Varsayilmadi ,879
Egitim Esit ,389  ,534 ,596 97 553 , 108,182
Varyanslar
Varsayildi
Esit Farklar ,605 92,853 ,547 , 108,179
Varsayilmadi
Performans Esit , 206,651 ,268 96 ,789 052,195
Varyanslar
Varsayildi
Esit Farklar ,271 91,676 187 052,193
Varsayilmadi
Is Saghg  Esit 309,579 ,350 9% 727 067  ,193
Varyanslar
Varsayildi
Esit Farklar ,346 85,026  ,730 067,195
Varsayilmadi
Ucret Esit 002,968 - 96  ,828 -,045 205
Varyanslar 218
Varsayildi
Esit Farklar - 92,253 ,826 -,045 202
Varsayilmadi 221

Katilimcilarin cinsiyetine gore insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 boyutunun alt

boyutlar1 olan ise alim, egitim, performans, is saglig1 ve iicret algilarinda herhangi bir

farklilasma goriillmemektedir. Analiz sonuglar1 Tablo 39°da belirtilmistir.
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3.5.5. Anova Testi Analizi

Belirli gruplar arasinda farkliliklar olup olmadigin1 detayli bir analiz olarak
gorebilmek icin Anova testinden yararlanilmistir. Katilimcilarin yasi, calisma
stirelerine gore performans ve iicret durumu, toplam kalite uygulamalar1 baglaminda

ise alim gibi konularda yapilan test analiz sonuclar1 agagida paylasilmistir.

Tablo 40. Yas
Siklik ~ Yizde  Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Gegerli  18-25 35 35,0 35,0 35,0
26-31 22 22,0 22,0 57,0
32-38 26 26,0 26,0 83,0
39 ve lsti 17 17,0 17,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Frekanslarin birbirine yakin olmasi i¢cin 39-45 ve 45 {istii yas gruplari

birlestirilerek, 39 ve tistii grubu olusturuldu. Analiz sonuglar1 Tablo 40°ta belirtilmistir.

Tablo 41. Yasa Gore Anova Testi
Karelerin Toplam1 df Ortalama Kare F  Sig.

Ise alim Gruplar Arasinda 4,119 3 1,373 1,749 ,162
Gruplar Icinde 74,568 95 , 785
Toplam 78,687 98

Egitim Gruplar Arasinda 4,449 3 1,483 1,926 ,131
Gruplar Icinde 73,146 95 770
Toplam 77,595 98

Performans Gruplar Arasinda 4,157 3 1,386 1,553 ,206
Gruplar Icinde 83,882 94 ,892
Toplam 88,039 97

Is Saghg  Gruplar Arasinda 6,293 3 2,098 2,476 ,066
Gruplar Iginde 79,629 94 ,847
Toplam 85,922 97

Ucret Gruplar Arasinda 1,764 3 ,588  ,583 ,628
Gruplar Icinde 94,864 94 1,009
Toplam 96,628 97
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Yukaridaki tablodaki Anova testi sonuclarinda Sig. degerleri 0,05’den biiyiik
olduklart i¢in katilimcilarin yagina gore, insan kaynaklari fonksiyonlar: boyutunun alt
boyutlar1 olan ige alim, egitim, performans, is saglig1 ve ticret algilarinda herhangi bir

farklilasma goriilmemektedir. Analiz sonucglar1 Tablo 41°de belirtilmistir.

Tablo 42. TKY ve Ise Alm Anova Testi

Karelerin Toplam1 ~ df  Ortalama Kare F Sig.

Gruplar arasinda 22,174 2 11,087 18,834 ,000
Gruplar iginde 56,513 96 ,589
Toplam 78,687 98

Yukaridaki tablodaki Anova testi sonuglari (Sig.=0,00<0,05) ¢alisilan kurumda
toplam kalite yonetimi prensiplerinin uygulanip uygulanmadigi yoniinde bilgisi olan
ve olmayan katilimcilarin arasinda, ise alim alt boyutundaki algilarinda anlamli bir

farklilik oldugunu gostermektedir. Analiz sonuglar1 Tablo 42°de verilmistir.

Tablo 43. Coklu Karsilastirmalar

. . 95% G

(I) Isletmenizde (J) Isletmenizde :rallgen

Toplam Kalite Toplam Kalite

Y 6netimi Y 6netimi Ortalama  Std. Alt  Ust

uygulaniyor mu? uygulaniyor mu? Fark (I-1J) Hata Sig. Simir Simir

Evet Hayir 9777 ,175 ,000 .,56 1,39
Bilmiyorum ,892° 208 ,000 ,40 1,39

Hayir Evet -977° 175 000 -1,39 -56
Bilmiyorum -,084 222 924 -61 44

Bilmiyorum Evet -,892° 208 ,000 -1,39 -40
Hayir ,084 222 924 -44 61

Yukaridaki tablodaki Post Hoc Tukey testi sonuglari, calismakta oldugu
isletmede toplam kalite yonetimi uygulanmiyor diyenler ile uygulanmiyor diyenler
arasinda ve yine isletmede Toplam Kalite Yonetimi uygulaniyor diyenler ile
bilmiyorum diyenler arasinda anlamali bir farklilik oldugunu gdstermektedir. Analiz

sonuclar1 Tablo 43°te gosterilmistir.
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Tablo 44. ise Ahm

Alfa I¢in Alt Kiime = 0.05
Isletmenizde Toplam Kalite

Y 6netimi uygulaniyor mu? N 1 2

Hayir 32 3,26

Bilmiyorum 19 3,34

Evet 48 4,23
Sig. ,909 1,000

Yukaridaki tablo sonuglari, katilimcilar arasinda ¢alismakta oldugu isletmede
Toplam Kalite Yonetimi uygulaniyor diyenlerin, uygulanmiyor diyenler ve
bilmiyorum diyenlere gore calistigt kurumda uygulanan ise alim siiregleri alt

boyutundaki algilarinin anlamli derecede daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Son olarak ise asagida yer alan tablolarda katilimcilarin ¢aligma stireleriyle
performans ve licret arasinda yer alan iliski degerleri aktarilmistir. Analiz sonuglari

Tablo 45°te verilmistir.

Tablo 45. Calisma Siiresine Gore Anova Testi

Karelerin Toplam1 df Ortalama Kare F  Sig.

Ise alim Gruplar Arasinda 4,549 3 1,516 1,943 ,128
Gruplar i¢inde 74,138 95 , 780
Toplam 78,687 98

Egitim Gruplar Arasinda 5422 3 1,807 2,379 ,075
Gruplar i¢inde 72,173 95 ,760
Toplam 77,595 98

Performans Gruplar Arasinda 9,682 3 3,227 3,872 ,012
Gruplar i¢inde 78,357 94 ,834
Toplam 88,039 97

Is Sagligt  Gruplar Arasinda 3,322 3 1,107 1,260 ,293
Gruplar iginde 82,600 94 ,879
Toplam 85,922 97

Ucret Gruplar Arasinda 8,601 3 2,867 3,061 ,032
Gruplar iginde 88,028 94 ,936
Toplam 96,628 97

Yukaridaki tablodaki Anova testi sonuglari icerisinde performans ve {icret alt

boyutlarinda Sig. degerleri 0,05’den kiigiik oldugu i¢in katilimcilarin ¢alisma siiresine
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gore, bu iki alt boyut icin algilarinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir.

Analiz sonuglar1 Tablo 45°te belirtilmistir.

Tukey HSD

Bagiml
Degisken
Performans

Ucret

(I) Bu is
yerindeki
calisma
slireniz?
0-2 y1l

2-4 vl

4-6 yil

6 yil veya
daha fazla

0-2 y1l

2-4 vl

4-6 yil

6 y1l veya
daha fazla

(J)Buis
yerindeki
calisma
slireniz?
2-4 y1l
4-6 y1l

6 yil veya
daha fazla
0-2 y1l
4-6 y1l

6 yil veya
daha fazla
0-2 y1l
2-4 y1l

6 yil veya
daha fazla
0-2 y1l
2-4 y1l
4-6 yil
2-4 y1l
4-6 y1l

6 y1l veya
daha fazla
0-2 y1l
4-6 yil

6 yil veya
daha fazla
0-2 y1l
2-4 y1l

6 yil veya
daha fazla
0-2 yil
2-4 y1l
4-6 y1l

Ortalama
Fark (I-J)
571
,902"
,383

-,571
,330
-,188

-,902"
-,330
=518

-,383
,188
518
482

,846"
,196

-,482
,364
-,285

-,846"
-,364
-,649

-,196
,285
,649

Tablo 46. Coklu Karsilastirmalar

Std.

Error = Sig.
,238 ,083
,283 ,010
,253 433

,238
,284
,255

,083
,653
,881

,283
,284
,297

,010
,653
,307

,253
,255
,297
,252
,300
,268

433
,881
,307
,230
,029
,884

,252
,301
,270

,230
,623
17

,300
,301
315

,029
,623
173

,268
,270
,315

,884
17
,173

95% Giliven
Aralig1

Alt
Sinir
-,05
,16
-,28

1,19
- 41
-,86

-1,64
-1,07
-1,30

-1,05
-,48
-,26
-,18

=51

1,14
yy)
-,99

-1,63
-1,15
-1,47

-,90
y)
17

Ust

Sinir
1,19
1,64
1,05

1,47
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Yukaridaki tablodaki Post Hoc Tukey testi sonuglari, katilimcilarin kurumda
calisma siirelerine gore, performans ve {licret alt boyutlarinda, 0-2 yil arasinda
calisanlar ile 4-6 yil arasinda c¢alisanlar arasinda, anlamali bir farklilik oldugunu

gostermektedir. Analiz sonuglar1 Tablo 46’da belirtilmistir.

Tablo 47. Performans

Tukey HSD*®
Alfa I¢cin Alt Kiime = 0.05
Bu is yerindeki ¢alisma siireniz? N 1 2
4-6 yil 16 2,93
2-4 y1l 29 3,26 3,26
6 yil veya daha fazla 23 3,44 3,44
0-2 y1l 30 3,83
Sig. ,224 ,153
Tablo 48. Ucret
Tukey HSD*®
Alfa Igin Alt Kiime = 0.05
Bu 15 yerindeki ¢alisma siireniz? N 1 2
4-6 y1l 16 2,69
2-4 y1l 29 3,05 3,05
6 yil veya daha fazla* 23 3,34 3,34
0-2 y1l 30 3,53
Sig. 111 ,336

Yukaridaki iki tablonun (Tablo 47 ve Tablo 48) sonuglari, katilimcilarin

kurumda calisma siirelerine gore, performans ve iicret alt boyutlarinda, 0-2 y1l arasinda
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calisanlarin algilarinin 4-6 yil arasinda ¢alisanlarin algilarina gére anlamli derecede

daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Analiz sonuglar1 Tablo 48’de belirtilmistir.
3.5.6. Normallik ve Giivenilirlik Testleri

Calisma kapsaminda yapilan arastirmada Insan Kaynaklari Y&netimi
boyutunun ve alt boyutlariin degerlerinin ne derece giivenilir ve normal diizeyde
oldugunu anlayabilmek icin asagida bu testlerin analizi ve ¢ikan sonuglar
paylasilmistir. Bazi1 gruplarda katilimer sayis1 30°dan az da olsa, veriler normal dagilim

gosterdigi i¢cin parametrik testler yapilmistir.

Tablo 49. Tanimlamalar

Std.
Istatisttk ~ Hata
Ise alim Ortalama 3,75 ,091
95% Ortalama Giiven Araligi Alt Sinir 3,57
Ust 3,93
Sinir
5% Kesilmis Ortalama 3,79
Medyan 4,00
Varyans 811
Std. Sapma ,901
Minimum 1
Maximum 5
Aralik 4
Ceyrekler Aras1 Aralik 1
Carpiklik -,599 ,244
Basiklik ,067 ,483
Egitim Ortalama 3,60 ,090
95% Ortalama Gliven Aralig1 Alt Sinir 3,42
Ust 3,78
Sinir
5% Kesilmis Ortalama 3,63
Medyan 3,67
Varyans , 798
Std. Sapma ,893
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Performans

Is Saghg

Ucret

Minimum

Maximum

Aralik

Ceyrekler Aras1 Aralik
Carpiklik

Basiklik

Ortalama

95% Ortalama I¢in Giiven Alt Smuir
Aralig1 Ust

Sinir
5% Kesilmis Ortalama

Medyan

Varyans

Std. Sapma

Minimum

Maximum

Aralik

Ceyrekler Arasi Aralik
Carpiklik

Basiklik

Ortalama

95% Ortalama I¢in Giiven Alt Sinir
Aralig Ust

Sinir
5% Kesilmis Ortalama

Medyan

Varyans

Std. Sapma

Minimum

Maximum

Aralik

Ceyrekler Aras1 Aralik
Carpiklik

Basiklik

Ortalama

82

1

5

4

1
-,305
-,469
3,42

3,23
3,61

3,44
3,40
908
953

1
5
4
2

-,297

-, 456
3,28
3,09
3,47

3,30
3,42
,886
941
1

5

4

1
-,390
-,088
3,21

244
483
,096

244
483
095

244
483
101



95% Ortalama I¢in Giiven Alt Smuir 3,01

Araligs Ust 3,41
Smir
5% Kesilmis Ortalama 3,23
Medyan 3,25
Varyans ,996
Std. Sapma 998
Minimum 1
Maximum 5
Aralik 4
Ceyrekler Arasi1 Aralik 2
Carpiklik -,305 ,244
Basiklik -,329 ,483

Kaynak: Tabachnick and Fidell, 2013 B.G. Tabachnick, L.S. Fidell Using Multivariate Statistics (sixth
ed.)Pearson, Boston (2013).

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Boyutunun alt boyutlarinda verilerin normal
dagilim gosterip gostermedigi ile ilgili yapilan normallik testinde, ise alim, egitim,
performans, 1§ sagligi ve ilicret alt boyutlarinin her birinde, Skewness ve Kurtosis
degerleri +1.5 ile -1.5 arasinda oldugu i¢in ortaya cikan verilerin normal dagilim

gosterdigi sdylenebilmektedir. Analiz sonuglar1 Tablo 49°da sunulmustur.
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SONUC

Gelisim ve degisimin takip edilmesi ve bu siirece uyumun hayati 6nem tasidigi
bir diinya diizeni mevcuttur. Bu degisim diinyasinda sosyolojik ve teknolojik
gelismeleri goz ardi edemeyen, geleneksel diisiince yontemlerini geride birakarak
cagdas yonetim modelini benimseyen biitiin organizasyonlarda en 6nem verilmesi

gereken faktor, toplam kalitenin en 6nemli unsuru olan insan kaynaklar1 yonetimidir.

TKY felsefesini tam anlamiyla uygulayan bir isletme, mal ve hizmet kalitesinin
yiikselmesi, i¢ ve dig miisteri memnuniyetinde artig, firma maliyetlerinin azalmas1 ve

rekabet ortaminda avantaj elde etmek seklinde bircok artiy1 da hanesine ekleyecektir.

Toplam kalite yoOnetimi bir siiregtir. Bu siirecin ve arti olarak firmaya
kazandirdig1 degerlerin devamlilig isletme acisindan biiyiik 6énem arz etmektedir.
Siirekliligin saglanmasi ise TKY ile IKY entegrasyonunun tam olarak gergeklesmesine
gore belirlenmektedir. iletisim kanallarim acarak biitiin personele, {ist yonetimin de
dahil edilmesi kosuluyla, gerekli egitimin verilmesi ve kurum kiiltiiriiniin tam olarak

aktarilmasi sonuca ulagsmada etkili olacaktir.

Isletme icerisinde, TKY uygulamalar1 faydali oldugu kadar bu degisimin
organizasyonun biitiiniine yaymak sanildig1 kadar kolay olmayabilir. Mevcut diislince
yapisinin ve kurum kiiltiiriiniin degisim siireci i¢in azami 6nem gosterilmelidir. ISO
9001 Kalite Yonetim Sistemi ve ISO 14001 Cevre Yonetim Sistemi gibi kalite
belgelerinin tamamlanmasi siirecin sadece baslangici olarak aktarilmaktadir. Burada
as1l amac calisanlarin toplam kalite yonetimi, kalite belgelerinin amaci ve kapsami
hakkinda gerekli egitimleri alarak bilincin olusturulmasidir. Akabinde, ¢alisanlarin
egitimi, kisisel gelisimleri, 6z gilivenlerinin artmasi, takim calismasina katki
saglamalari, yeteneklerinin ortaya c¢ikarilmasi ve bu yeteneklerini isletme yararina
kullanmalar1 hedeflenmektedir. Goriildiigii {izere biitiin sistemin merkezinde yer alan
faktor insandir. Biitlin bu siirecin devamliligi ise insan kaynaklari ydnetiminin

uygulanma sekliyle baglantilidir.

Bu calismada, IKY fonksiyonlar: kapsaminda ¢alisan kisilerin (insan
kaynaklari, ise alim uzmanlari, halkla iliskiler personeli vb.), TKY hakkinda bilgi

diizeyleri ve isletmelerinde ki TKY uygulamalari sonucunda memnuniyet durumlari
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incelenmeye ¢alisilmistir. Isletme icin nitelikli personel yetistiren ve dogacak personel
ihtiyaci i¢in aragtirma yapan, ¢aliganlar icin egitimler diizenleyen, TKY felsefesinin
tiim organizasyona yayilmasinda en 6nemli noktada yer alan calisanlarin TKY ye
bakis agilarini irdelemek hedeflenmistir. Katilimcilara anket kapsaminda 10 ana baslik

altinda 26 degerlendirme sorusu sorulmustur.

Demografik 6zelliklerine bakildiginda katilimcilarin 431 kadin, 57si erkektir.
Yas araliklar1 18-25 yas 35 kisi, 26-31 yas 22 kisi, 32-38 yas 26 kisi, 39-45 yas 8 kisi,
45 yas istii 9 kisiden olugmaktadir. Egitim durumu, ilkdgretim-lise-6n lisans 34 kisi,
lisans- lisansiistii-doktora 66 kisidir. Is yerinde calisma siiresi ise 0-2 y1l 32 kisi, 2-4
yil 29 kisi, 4-6 y1l 16 kisi, 6 y1l ve tizeri 23 kisidir.

Calistiklart bolimlere bakildiginda, insan kaynaklar1 81 kisi, halkla iligkiler 5

kisi, diger boliimlerde gorev yapan katilimci sayisi ise 14 olusmaktadir.

100 kisi ile gerceklestirilen anket ¢alismasinda ¢alisanlarin yaridan fazlasinin
31 yas altinda ve ¢ogunun bulundugu isletmede heniiz birkag senedir c¢alismakta
oldugu goriilmektedir. Egitim durumu bakimindan ise 66 kisinin en az lisans mezunu

oldugu goriilmektedir. %80’den fazlasi ise insan kaynaklart biriminde ¢aligmaktadir.

Katilmeilarin - yarisina  yakimi (48 kisi) c¢alistigt isletmede TKY ’nin
uygulandigr belirtmistir. 33 kisi hayir ve 19 kisi konu ile alakali bilgisi olmadigin
aktarmigtir. Bu noktada TKY’nin bilinirligi, uygulansin ya da uygulanmasin, oran
olarak yiiksek ¢ikmis durumdadir. Ayni katilimcilara ‘kalite belgeniz var m1?” sorusu
soruldugunda ise bilgisi olan kisi sayisinda bir diisiis yasandigr goriilmektedir. Bu
sonuclar 15181inda TKY bilincinin isletmeler igerisinde biitiin ¢alisanlara aktarilmadigi

sOylenebilmektedir.

Katilimcilar, TKY uygulamalarina baslama nedenleri kapsaminda ‘“liriin ve
hizmet kalitesini arttirmak’ ve ‘miisteri memnuniyetini saglamak’ se¢eneklerini kendi
memnuniyetlerinin 6niinde oldugu goriisiine sahipler. Yani TKY nin i¢ miisteri
mutlulugu iirlin kalitesini, dis miisteri memnuniyetini, isletme imajim yiikseltir

anlayisinin tam olarak yansitilmadigi goriilmektedir.

Katilimcilar, ise alim siirecinde toplam kalite yonetimi uygulaniyor ifadesine

anlamli derecede yiiksek oranda katilmislardir. Bu bulgular, ise alinan personele bir
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oryantasyon programi uygulanmasi, bu sayede yeni personele isyerinin, beraber
calisacagi personelin ve yapacagi isin tanitilmasi, personel tarafinda o isyerinde
toplam kalite yonetimi uygulamalarinin basariyla uygulanmakta oldugu algisim

olusturmaktadir.

Katilimcilar igerisinde 0-2 yil arasinda ¢alisanlar, performans ve licretlendirme
siireclerinde toplam kalite yonetimi uygulaniyor ifadesine, 4-6 yil arasinda ¢alisanlara
gore anlamli derecede daha yiiksek oranda katilmislardir. Etkin bir performans ve
ticretlendirme yonetiminin varligi, toplam kalite yonetiminin glivencesinde sunulan
kalite standartlarinin devamui i¢in bir zorunluluktur. Ancak bulgularimiz, bu siireglerin
etkin bir sekilde yonetilememesinin, daha iyi ve kaliteli hizmet verme cabalarinin
merkezinden yer alan personelin ilerleyen yillarda bu cabalara istekli katiliminin

ontinde engel teskil edebilecegini gdstermektedir.

Isletme biinyesinde gergeklestirilen insan kaynaklari uygulamalari acisindan
katilimcilara 26 soru sorulmustur. Derecelendirme segenekleri kesinlikle
katilmryorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum, kesinlikle katiliyorum olarak
degerlendirilmistir. Sorular, isletmede verilen egitimler personel alimlar1 ve terfi
sistemi, performans degerleme ve hedefleri, licret politikas1 ve is¢i sagligt ve glivenligi
konular1 kapsaminda olusturulmustur. Katilimeilar tarafindan verilen cevaplar, genel
anlamda bir memnuniyetin oldugunu gostermektedir. Ancak 100 kisi iizerinden
degerlendirilen cevaplar arasinda higbir soruya 85 kisi lizerinde bir (katiltyorum ve
kesinlikle katiliyorum toplami) memnuniyet orani yansimamistir. Aktarilan
cevaplarda, personel alimi, terfi uygulamas: ve i¢ kaynak kullanimi, diizenlenen
egitimler ve performans hedefleri uygulamalar1 sonucu bir memnuniyet oldugu
goriilmektedir. Bununla beraber iicret politikasi ve is¢i sagligi ve giivenligi alanlarinda

cogunlukla bir memnuniyetsizlik ya da kararsizlik s6z konusudur.

Aktarilan bulgular 15183inda TKY felsefesinin isletmeler tarafindan hayata
gecirilebilmesi icin  gerekli hareketliligin  oldugu goriilmektedir. TKY ’nin
organizasyonlar agisindan bagartya ulasmanin anahtar1 oldugu da asikardir.
Olusturulmaya calisilan bu koklii degisiklik hizli ve agrisiz olmayacaktir. TKY *nin bir
siire¢ oldugunu ve degisimin biitiin kurum calisanlarinca benimsenmesinin vakit

alacagi bilinmektedir. Elde edilen verilerde de goriildiigii tizere, gerek TKY
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felsefesinin gerekse ilkelerinin/fonksiyonlarinin detayli ve anlasilir bir bigimde
isletme calisanlarina aktarilmasi gerekmektedir. Bu asamada da insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin kritik bir sorumluluga sahip oldugu kaginilmaz bir

gergektir.

Sonug olarak, TKY uygulamalarinin ¢alisanlarin memnuniyeti bakimindan bir
artisa neden oldugu goriilmiustiir. Ancak gerekli bilincin heniiz istenilen seviyelere
ulagsmadigi da bir gergektir. TKY nin sistemin tamamina yayilmasi ve uygulanmasi

bakimindan isletmelerin eksikleri oldugu ortaya ¢ikmistir.
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EKLER

Ek-1: Anket Formu

Bu anket c¢alismasi insan kaynaklarinda toplam kalite yonetimi uygulamalari
hakkinda yapmakta oldugum yiiksek lisans tez ¢alismasi i¢in kullanilacaktir. Sorulari
ictenlikle cevaplamaniz, aragtirmanin dogrulugu ve gecerliligi agisindan 6nemlidir.
Arastirmadaki tiim bilgiler akademik amacla toplanmaktadir. Yanitlar toplu olarak
degerlendirmeye alinacak, birey ve kurumlara 6zgii analizler yapilmayacaktir. Bu
bilgiler hi¢bir kisi ya da kurum ile paylasilmayacaktir. Gosterdiginiz anlayis ve

destek icin tesekkiir ederiz.

(lletisim: ozlemkaya@beykent.edu.tr)
Ozlem KAYA

Demografik Bilgiler
1.Cinsiyetiniz ( )Kadmn ( )Erkek
2.Yasmiz

3.Egitim durumunuz

4.Bu is yerindeki ¢alisma siireniz

5.Calistiginiz boliim/departman

6.Isletmenizde Toplam Kalite Y&netimi uygulaniyor mu?

7.ISO 9001 veya benzeri bir kalite belgeniz var m1?

8.Eger basladiysaniz, Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarina baslama nedenleriniz
nelerdir ? (Birden fazla isaretleyebilirsiniz.)

() Calisan memnuniyetini saglamak. () Uriin veya hizmetlerin kalitesini arttirmak. ()
Miisteri memnuniyetini saglamak. () Yurtdisi pazarlara agilmak. ( ) Isletmenin imajim
yiikseltmek. () Diger

9.isletmenizde gerceklestirilen insan kaynaklar1 uygulamalarim géz oniinde
bulundurarak asagidaki ifadeleri degerlendirip sizin icin uygun olan secenegi
isaretleyiniz. (1-Kesinlikle katilmiyorum) ile (5-Kesinlikle katiliyorum) arasinda

sizin icin uygun olan se¢enegi isaretleyiniz. DRBR@DOBG
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9.1. Is goren segiminde dncelikli olarak i¢ kaynaklardan yararlaniliyor.

9.2. Her is i¢in is tanimlar1 ve is gerekleri bulunuyor.

9.3. Ise alinacak adaylarin seciminde, isletme iginden ve disindan basvurabilecek
adaylar birlikte degerlendiriliyor.

9.4. Secim siirecinde tiim adaylara adil davraniliyor.

9.5. Isletmemizde sistematik bir egitim ihtiyac analizi yapilryor.

9.6. Egitim programi planlanirken, egitim ile ilgili goriislerime 6nem veriliyor.

9.7. Size gore en uygun kalite tanimi1 hangisidir?

9.7. Is gorenlerin egitim ve gelisimine ydnelik yatirim yapiliyor.

9.8. Egitim programina katilacak olan is gorenlere esit davraniliyor.

9.9. Egitimin degerlendirilmesi bilimsel olarak yapiliyor.

9.10. Verilen egitim daha kaliteli iy yapmami sagliyor.

9.11. Performans degerleme, yaptigim isin kalitesini 6l¢gmeye yoneliktir.

9.12. Kisisel performans hedefleri belirlenirken, goriislerim dikkate aliniyor.

9.13. Boliimiin performans hedefleri belirlenirken goriislerim dikkate alintyor.

9.14. Performans degerlemede tiim ¢alisanlara esit davraniliyor.

9.15. Performans degerleme sonuglar1 yazili ve sozlii olarak bildiriliyor.

9.16. Iyi performans gsteren calisanlar ddiillendiriliyor.

9.17. Is rotasyonu ve is zenginlestirme ile ilgili faaliyetler prosediirlere bagl olarak
yapiliyor.

9.18. Yaptigim is karsiliginda aldigim ticretin adil oldugunu diigiiniiyorum.

9.19. Performansa dayali licret uygulamasindan memnunum.

9.20. Calisma arkadaslarimin iicretleri ile karsilastirdigimda aldigim iicretin adil
oldugunu diisliniiyorum.

9.21. Ucretler belirlenirken piyasa iicret arastirmasinin yapildigini diisiiniiyorum.
9.22. Isyerindeki 151k, havalandirma, 1s1 gibi 6zellikleri yeterli buluyorum.

9.23. Is giivenligi ve is¢i saglhigma yonelik diizenli olarak egitim aliyorum.

9.24. Acil bir durumda nelerin yapilmasi gerektigini biliyorum.

9.25. Isyeri hekimi tarafindan verilen saglik hizmetlerini yeterli buluyorum.

9.26. Isletme tarafindan diizenli olarak saglik kontroliinden geciyorum.

KATILIMINIZ iCiN TESEKKUR EDERIiZ.
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