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Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarinaildygunu, bakalarinin eserlerinden
yararlaniilmasi durumunda bilimsel normlara uygumrakt atifta bulunuldgunu,
kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilm@&di, tezin herhangi bir kisminin bu
universite veya bga bir Universitedeki b&a bir tez ¢camasi olarak sunulmagini

beyan ederim.

Selda KAYABASI
23.06.2009



ONSOZ

Gunumuzde sietmeyi yonetmek; kontrol edilebilen ve kontrol ledieyen pek c¢ok
faktori uyumlu bir sekilde idare edebilmeyi gerekli kilmaktadifsletmeler, bu
faktorlerden kontrolii ginda olan pek c¢ok faktori gatirme yetisine sahip
olamayacgindan uyum sgamak zorunlulgundadir. Dger taraftan kontroll altindaki
faktorleri en etkinsekilde kullanmasi gereklidiinsan faktoristphesiz bunlardan en
onemlisi ve dierlerinin tamamlayicisi roliindediinsan faktorii verimli birsekilde
kullanildig taktirde, Uretim, Pazarlama, Finans, Ar-Ge gilgietmenin temel
fonksiyonlari da bgarili bir sekilde kleyecektir. Organizasyonlarin hedeflerinin
gerceklgtiriimesinde ve sorunlarina ¢6zim bulunmasinda, etiém kararlarinin
sinanmasinda uzmansier tarafindan objektif ve amsiz hizmet verilmesi olarak
tanimlanan yonetim dagmanlgi, son yillarda 6nemi gittikge artan bir sektorihal
gelmistir. YOnetim damgmanlgl sektorinin gedimi dansmanlarin - mesleklerini
laikiyle yerine getirmeleri, reklam ve tanitimla@andilerini iyi ifade etmeleri ve etik
ilkelere bagh kalmalar kadar,sietmelerin de bu sektére olan inanclaringliokr. Bu
argtirma, sletmelerin darymanlik sektorine ne derece inandiklari ve ne derece
faydalandiklarini tespit etmek kisaca sektére dlaks acilarini @renmeye yonelik

arastirmalari icermektedir.

Tezimin hazirlanmasinda, konunun cergevesinin mesi, cakmanin yonunun
belirlenmesinde yardimini esirgemeyen, her luturkolayligi gosteren tez
dansmanim, dgerli hocam  Prof.Dr.Serkan BAYRAKTARGLUna sonsuz
tesekkirt bir borg bilirim. Tez ¢almam sirasinda gek eden, ve destek olaim
Olgun KAYABASI'na ve yardim eden, cesaret veren, umuterverherkese
can-1 gonulden tekkir ederim. Ayrica her zaman yanimda olan ail@lmesonsuz

tesekklr ederim.
Selda KAYAB®

23.06.2009
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Gecmii sanayi devrimine dayanan yonetim damanlg), bgzimsiz uzman desge sunarak
yonetim fonksiyonlarini en iysekilde yerine getirmelerini,sietme hedef ve stratejilerir
gerceklgtirmelerini amac edinmektedir. Son yillarda gedis Ulkelerde dnemi giderek arta
yonetim dargmanliginin Turkiye'de sektér haline gefdistylenebilir.

Bu balamda yapilan agarma, gletmelerin ne dlgiide faydalandiklarini, yonetim idaranlig
konusuna olan bakiacilarini cegitli yonlerden analiz ederek, sektére olan inanglatbir
anlamda Marmara Boélgesi 0zelinde gelislik dlzeyi ve gelecé hakkinda 6ngo6ride
bulunmaktir.

Calismanin 6rneklemi, Marmara Bolgesi'ndist@nbul, Bursalzmit, Sakarya) bir odaya kayit
olarak faaliyet gosterenlétmelerden olgmaktadir. Aratirma icin hazirlanan anket demogra
bilgilerden ve ydnetim dagmanlgina iliskin sorulardan olgmaktadir. Veri toplama araci olarg
anket yontemi kullaniingiolup, geri dénen anket sayisi 110’adettir. shranadan elde edile
veriler SPSS 13.0 programindagddendirilmistir. Bu program ile ortalama, ylizde glami ve

tim sorulara ikkin frekans dagilimlari ve tek cevapli sorulara gkin grafiksel gosterimler

yapiimstir. Demografik dgiskenlerle ilikilerin incelenmesi icin ki-kare testi, sorular sirada
farkliliklarin incelenmesi amaciyla ise ki-kare westleri kullanilarak dgerlendirilmistir.

Isletmelerin %67,3'U en az bir defa dgmanlik hizmetinden yararlangtir. Dansmanliktan
faydalanma sik@i %40,5 ile en yiksek 2-4 argindadir. Dansmanlik hizmeti alinan yerle
bakimindan analiz edilginde %73 ile yerli dagmanlik firmalari birinci sirada %43,2 ile “b
firmaya ba&ll calismayan bgimsiz damgmanlar” ikinci sirada yer almaktadir. Aling
dansmanlik tiirlerinde %59,5 ile kalite belgelendirmeitii siradadir.isletmelerin %72.2’sj
alinan dargmanlik hizmetini bgarili veya c¢cok bgarili bulurken sadece %5,6’sI daaisiz
bulmutur. Dangmanlik hizmetlerini bgarili bulmalarindaki en dnemli neden “kalitediyiapma
ve sonu¢ alma orani artti” ifadesi iken; damanlik hizmetlerini bgarisiz bulma nedeni olara
ise, dargman tarafindan kurulan sistemigleitmeler tarafindan benimsenmemesi ve proble
teshis edilememesi olarak gosteriktii. Dansmanlarda bulunmasi beklenen 6zelliklerden “b
ve tecrilbe diizeyi” en yilksek ortalamaya sahiptiretim yonetimi”, dargmanlik hizmeti en
bulunmutur. Isletmelerde tespit edilen en 6nemli sorun verimlitildusu ifade edilmtir.

Tarkiye'de YD'nin gelsimindeki en dnemli sorun %41,8 ilesltétmelerin dargmanlik hizmeti
almay! birinci oncelik olarak goérmemeleri” olarakdggeriimitir. Yapilan argtirmada,
dangmanlik hizmeti almag@liminin ve alinan hizmetlerden tatmin olma oramigiiksek oldgu

gorulmistir. Buna paralel olarak sektor, getie eilimi gostermekle birlikte sletmelerin buyik
cogunlugunun yoénetim dagmanlgini faaliyet alanlarinda birincil oncelikli konu abk
gormedikleri ve sektdre olan inanclarinin yetegligede olmady bulgusu ortaya ¢ikrgir.

Anahtar kelimeler: isletme Yénetimi, Yonetim Dagmanlgl, YD Sektorii
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While its historical background based on industéafolution, management consultation aims
carry out managerial functions in the best way nitnplement corporate goals and strateq
Having increased importance in recent years, itccba said that management consultation
become a real sector in Turkey.

This research is conducted in this context aimsahgexploring how corporations and
previewing its future by analyzing various aspemftghis subject and determining their try
specifically in regards to the Marmara Region’selegmental stage.

The sample of the study was consisted of corparatighich have a membership to a Cham
in Marmara Regionigtanbul, Bursa, Izmit, Sakarya). The survey prepdece this researcl
include demographic information and questions omagament consultation. The data w
collected by questionnaires and 110 of the disteithisurveys returned back. The data obta
in the study were evaluated by SPSS 13.0 softwAie.calculated mean, percentages,

frequency distribution of the data and graphicsemgerformed for a single-answer questiq

We performed chi-square test for evaluation of dgnaphic variables, and differences withi

the study questions. 67.3 percent of the corporatiteclared that they had used manager
consultation for at least once. The highest frequerf using management consultation betw

2-4 in 40.5% of the corporations. Analyzing the asreof taken consultations domesti
consultation firms rank first by 43.2% and indepamtdconsultants rank the second. Analyzi

the areas of consultation quality certification k&rthe first by 59.5%. While 72.2% of tk

corporations find the consultation service sucegssf very successful, only 5.6% find |i

unsuccessful. The most common reason to find itessful was declared as “increased h
quality work performance and its consequences”, thest common reason to find
unsuccessful was defined as “unuseful systems bwilthe consulting agency and wro
diagnosis of the existing problem”. The most expdctjualification of the consultants we
defined as “having knowledge and experience”, “padihn management” was found the m
expected area of consultation in the future praspewe cast of the management consulta
was found above avarage by 70% by the participant¢hile 41.8% the most significar

problem of management consultation was stated asconsidering management consultat
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as first priority”. In this research, it was shothat the satisfaction rate of having management

consultancy is high. While this sector tends tosslpoogression, corporations does not cons
management consultancy as their alliance to tli®sgas not found in an adequate level.
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GIRIS
Globallgme ile birlikte sinir tanimayan rekabet; kalitegelisimi ve bilginin etkin
yonetimi ve kullanimini her alanda zorunlu kilmakta Dinyadaki bu d#sim
isletmelerin faaliyet gosterdikleri alanlarda etkie werimli olmalarini, bir bgka

deyisle “kendi alanlarinda en iyi olmalarini” kaginiimk#maktadir. Bu dasletmeleri

hizli bir degisim ve dongime yonlendirmektedir.

Bu dezisim ve dongumde yonetim dagmanlgi, organizasyonlarin etkin ve verimli
calismasinda o6nemli bir yere sahip ofgu bilinmektedir. Gunimizde yonetim
dansmanlgina verilen 6nemin artmasiyla birlikte hizmet venilalanlarin sayisi artma
egilimi gbstermg, ayni zamandasletmeler de daha fazla uzmanlik dgstalmaya
baglamislardir.

Calismanin Konusu

Sanayi devrimi ile birlikte kitlesel Uretime gecignekonomide yeni bir anlayortaya
ctkmistir. Artik Uretim yapmak kadar satmak da onemli $orun olarak karmiza
cikmistir. Rekabet kendini hissettirmeyestzanistir.

Gelisen teknoloji, bilgi kaynaklari ve nihayet an rekabet, strateji ve misyonu
olmayan, farkllik yaratamayan ve uretim faktoneretkin kullanamayansietmelerin

faaliyetlerini devam ettirebilmelerini imkansiz ikidktadir.

Uretim faktorlerinin etkin kullaniimasi ihtiyaci &rimlilik” kavramini 6n plana
cikarmstir. Isletmelerin en az girdiden en c¢ok ciktiyl elde e@rielen temel
amaclaridir. Bgka bir ifadeyle sabit ve g@esken giderlerini minimize edip en yiksek

kara veya faydaya wmak olarak da ifade edebiliriz.

Yapilan aratirmalar ve bu geymeler ortaya koymyiur ki, Uretim faktorlerinden
“insan faktori” en énemli unsur olarak gorulmeyesl@amstir. insan faktérinin
verimli kullanilmasi ancak, onun surekiigimesi ve gelgtiriimesi, motive edilmesi,
sirket kdltirindn benimsetilmesi ve amac Hrliicinde hareket ettirilmesi ile

mumkunddr.

Cagimizin yoneticisi kendisine A calisan tim personelin gglminin sglanmasinin



yaninda bir taraftan glicevreyle olan ikkilerini ¢cok iyi yonetmesi dier taraftan da
kendisini surekli geftirmesi ve yenilemesi gerekmektedir.

Yukarida sozi edilen 6zelliklere sahip; zeki, bNg tecribe dizeyi yiksek, kendini
yenileyebilen, personeli gstirebilen, sorunlara ¢dzum getirebilen, sektori ve

rakiplerin gelgimini yakindan takip edebilen yonetici bulmak nexgse imkansizdir.

Iste tam bu noktadasletmelerin, stratejilerini belirlemede yol géstezkcsektor ve
rakipler hakkinda guncel bilgileri sunacak, perdionesgitimini temin edecek,
motivasyonunu gs#ayacak, gerekginde kletme icindeki sistemleri kuracak, olasi
sorunlari ve ¢Ozum yollarini gosterecek; Ozetletine yonetimine destek olacak
“yonetim dangmanlgina” ihtiya¢c duyulmaktadir.

Dangmanlik birimi letme icerisinde kurulaga gibi, ds kaynaklardan da
yararlanilabilmektedir. Ancakgletme icinde ikame edilecek damanlar ekonomik

olmamakta ve zaman icinde tarafsiz kagisini kaybetmektedirler.

Isletmeler, temel yetkinlikleri gindaki tiim fonksiyonlari dikaynaklardan sgamak
(Outsourcing) yoluyla en iyi bildiklersieri yapmak, bazisleri diger firmalardan daha
iyi bilir hale gelmek, iyi bildikleri § disinda yapilmasi gereken tusieri bakalarina
yaptirmak ve boylece surekli olarak yenilik yapmak dger yaratmak olariana
kavwurlar. Outsourcing uygulamasiletmelere, hem kaynak tasarrufu yapmak hem
de vyapi olarak kucllerek (downsizing) daha yalinlehaelmek firsatini
sgilamaktadirlar. Boylecssletmeler uzmankdiklari ve en iyi bildikleri gleri yaparak

temel yetkinlikleri Gzerine odakjena firsatini elde ederler (Tullce, 2001).

Ozetleyecek olursaksletmelerin en yeni teknolojiyi kurmgu olmalari Ustinlik
sazglamada tek bana yeterli dgildir. Insan faktérini en verimli yonetebilegfetmeler
daha bsgarih olmaktadirlar. Bunun da yolu “yonetim dgmanlgi”ndan
faydalanmaktan ge¢gmektedir.

Kurt (2008), Balangicta sanayi devrimi sonrasietmecilik tekniklerinin gekiminde
en onemli rol oynayan #ierin bireysel yaklamlari ¢aitli firmalara aktarmasiyla
ortaya cikan dagmanlik, zamanla bireysellikten kurtulup profesyor meslek
haline gelmgtir. Ayrica bu sirecte dagmanlgin ¢cok c¢aitli formlari ortaya ¢ikmy,
sektor icerisinde uzmangimaya gidilmgtir.



Dansmanlik alani igerisinde “Yonetim Damanlgl” 6nemini artiran alanlardan
biridir. YD sektori 2008 yili itibariyle sadece Anile’da 125 milyar dolarlik
blyuklukle 605.000 istihdam kapasitesinesoigtir. Casu tlkede gekimin bu kadar
hizli olmamasina fanen YD o6zellikle gekmis Ulkelerde 6nemli bir blyume

yasanmstir. Son yillarda gejimekte olan tlkelerde 6nemli ggtnler gostermytir.

Tarkiye'de liberal donemle birlikte ofan ekonomik atmosferde, sektérlerin yava
yavas korumaci politikalardan siyrilarak rekabete acddehgelmesi dasmanlik
ihtiyacini ortaya cikarngtir. Ozellikle 1990’ yillarda ge§im gdstermeye layan
sektore ait net ve detayl istatistiki bilgiler @dsa da, sektdriin buyime — olgynia
asamasinda oldiu soylenebilir. Dgrudan yabanci yatirimlarin amna bali olarak,
bati kaynakli yonetim dagmanlgi firmalarinin tlkede faaliyet gostermeyeslaanasi
bu gelsimde 6nemli bir evre kabul edilebilir (Kurt, 2008:1

Onceleri cok karl olarak gorilen sektérde kurukarketler her konuda uzmanlik
iddiasiyla hemen her alanda dananlik hizmeti vermeye bmislardir. Bu arada
sektordeki blyumeye paralel olarak yabanci gaanlik firmalarinin da rekabete
girmesiyle sektorin yapisi iyice kargnahale gelmgtir. Buna kasilik 6zellikle biyuk
sirketlerin kendi i¢c dasmanlik sireclerini olgturdusu ve 6zellikle yiksek maliyet
gerektirdgi dustnutlen gitim faaliyetlerini i¢c kaynaklarla karamaya caktig
gorulmektedir (Nevins, 1998). Bunu yaparken akadterpevrelerden bgangicta
yardim alindgl ancak sureg icerisinde dahaglmasiz davranildy ileri strtlmektedir
(Kesner, 2002). Kucuksirketlerin hem finansal kapasiteleri hem de vizyonl
sebebiyle dagmanlik kavramina daha uzak ofluhem literatirde vurgulanmakta
hem de uygulamada belirgin iekilde dikkat cekmektedir  (Christensen ve
Klyver, 2006).

Yerel bazi buyik firmalarin da sektorde o6nemslieri yapabilir hale gelmesiyle,
normlari olymaya balayan bir sektor belirmgtir. Hala yasal ve kurumsal anlamda
eksiklikleri olan sektdriin  6énimuizdeki donemlerde ylbiiesi ve sektdrin

kurumsallamasi beklenmektedir (Kurt, 2008:1).

Tez calgymasi kapsaminda; ilk bélimde ybnetim ve yonetimighaanligl kavrami,
yonetim damgmanliginin; ozellikleri, tarihsel gedimi, tasimasi gereken o6zellikler,
kullanim nedenleri, sureci ve suregte kullanilardeiler, hizmet tarleri, dagmanlikta



profesyonellik kavrami ve son olarak Gailis Ulkelerde ve Tiirkiye'de dagmanlik
hizmeti calsmalari Gzerinde durulngtur.

Ikinci bolimde; yonetim dagmanlginin kullanim alanlari, insan kaynaklari yénetimi
kavrami, insan kaynaklar yonetiminin gehi, insan kaynaklari yonetiminde

dansmanlik hizmetlerinden yaralaniimasinagkin calsmalara yer verilnytir.

Uclincti bélumde; amag, atamanin yapildti érneklem, kisithliklari, varsayimlar,
kullanilan olcekler ardirmanin hipotezleri ve bu hipotezleri test etméddanilan
analizler ile elde edilen bulgular yer almaktadu bélimde 110sietme Uzerinde

yonetim dangmanlgl yoninden argdirma yapilmgtir.

Sonu¢ ve oOneriler boliminde ise; bulgular kismiete edilen sonuclar ve olasi

nedenleri dgerlendirilerek konu ile ilgili ¢gitli c6zUm 6nerilerinde bulunulngtur.
Calismanin Amaci

Calismanin amaci, Marmara Bdlgesi'nde faaliyet gostergetmelerin yonetim
dansmanlgina bakg acilarini @renmek ve istatistiki verilerle ortaya koymakitir.
Isletmelerin yonetim dasmanlgindan yararlanma yoéninden incelenmesi, alinan
hizmetlerin gletmeye arti dger kattgina inanip inanmadiklari, hangi dgman
turlerini tercih ettikleri ve en 6nemlisgletmeler kendileri icin dncelikli ihtiyac olarak
goriap gormedikleri ve bazi demografik 0Ozellikleridangmanlik hizmetinden
yararlanma arasindaki gkilerin belirlenmesi ve bu tamda konuyla ilgili sorunlara

¢6zUm Onerileri getirilmesi amaclangtir.
Calismanin Onemi

Yonetim dargmanlginin isletmelerdeki yerinin tespit edilmesi, alinan damanhk
hizmetlerinin gletmeler tarafindan ne derece faydall gorgidive hangi tor
isletmelerin hangi tir dagmalardan yararlangh veya yararlanmayi gundizini
kisaca, gletmelerin darymanlara ve dagmanlk sektdriine ne o6lctude inandiklarinin

belirlenmesi cabmanin dnemini olgturmaktadir.
Calismanin Yontemi

Arastirmada internet tGzerinden mail adresleri tespiead360 sletmeye anket formu



gonderilmi olup, mail sayilari illerin buyukigiine ve o ilde faaliyet gosteregletme
sayllariyla orantili olmasina dikkat ediktii. istanbul’da 430 adet firmaya(%50),
Bursa’da 215 adet firmaya (%23ymit'te 130 adet firmaya(%15) ve Sakarya'da ise
85 adet firmaya (%10) gonderilgiir. Anket formuna, hersletmedeki yoneticiler
tarafindan 1 anket doldurulmasi belirtiimayni zamanda ayni bilgisayardan birden
fazla anket doldurulmasi sistemsel olarak engeligimmAnket formu génderilen 860
isletmeden 110 tanesinden (%13) dgmlmustur. Dolayisiyla argirmanin analizine
110 katilimci dahil edilmtir. S6z konusu katilimcilarin hangi ilde faaliygihsteren
isletmeler oldgu bilinmemektedir. Bu nedenle sonuglar yorumlamrkiedlgesel

farkliliklara dayal genellemeler yapiimayacaktir.

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 13.0 programiddzgerlendirilmistir. Bu
program ile ortalama, yluzde glami ve tim sorulara gkin frekans dgilimlar ve tek
cevapli sorular ikkin grafiksel gosterimler yapilgtir. Demografik dgiskenlerle
ili skilerin incelenmesi icin ki-kare testi, sorular swada farkliliklarin incelenmesi
amaciyla ise ki-kare ve t-testlerinden faydalangtmi Analizlere gecilmeden 6nce
demografik sorularda gmli kategoriler birletirilmistir. Kategorilerin birlgtiriimedigi
hukuki yapi sorusunda ise 4 frekansa sahip kolgkiktler analiz dyi birakiimstir.

Elde edilen bulgular “Sonug” ve “Oneriler” kismindatayl olarak irdelenrgir.



BOLUM 1: YONET iM VE YONET iM DANI SMANLI Gl

1.1. YOnetim Kavrami

Yonetim dargmanlgl ile ilgili aciklamalara gecmeden 6nce, yonetimvrgmi

tzerinde durmak daha uygun olacaktir

Yonetim kavrami ile ilgili pek cok yazar tarafindagssitli tanimlar yapiimstir. Eren
(1998) yonetimi, bir grup insani belirlergramaclara dgru yonlendirme, aralarindaki
is bolumu, sbirligi ve koordinasyonu gama cabalarinin toplamidir (Eren, 1998:3)

seklinde tanimlangtir.

Tosun (1978) ise yonetim, amaclarin etkili ve n#ribir sekilde gerceklgiriimesi
icin bir insan grubunda koordinasyon we hirligi saglamaya yonelik faaliyetlerin
tumudur diye tanimlangiir (Tosun, 1978;5).

Ayni kelimelerle dgisik tanimlarin yapildii yénetim kavraminin yazarlar tarafindan
yapilan ortak tanimi “yonetim, bkalari vasitasiylasigérmektir’seklinde yapilmgtir.
Boylece yonetimin birden fazla gin varlg ile ortaya ¢ikan ve insan vagini 6n

plana ¢ikarmasiyla ekonomik faaliyetten ayriimaktéidocel, 1998:8).

Baska bir deysle yonetim, belirlenngi bir takim amaclarin gergeklaesi icin etkin ve
ekonomik bir planlama yaparak bir 6rgitin faaligatlin dizenlenme sorumligunu
yerine getiren birsievdir (Erdemir, 1997:1). Yonetim soruml@u arasinda, yénetim
performansinin kontrol edilmesi vesi i yuriten personelin yonlendiriimesi ve
motivasyonunun artiriimasi gibi temel sorumlulukleardir. Bu konuda yoneticilere

buyuk gorevler dgmektedir.
1.2.Y0Onetici Kavrami:

Yonetici, bgkalari vasitasiylasi goren ksidir (Kocgel, 1998:12)seklinde tanimini
yapabiliriz. Bgka bir deysle belli bir amaci gercekygrmek icin kurulmy bir 6rgutte
altinda olan insanlarin verimli ¢ginasini sglayacak ortami okturmasi ve amaglarin
gerceklatiriimesini sglayan kidir (Oncii, 1997:4). Kisaca 6zetlemek gerekirgeyii

yonetip, cakanlari hedefler dgrultusunda yonlendiren kimsedir.



Isletmelerde yoneticiler, var olan sorunlari zamaaigdzebilir ancak; bu her zaman
mimkin olmayabiliriste burada,sietme icinde daha etkin ve verimli kalici ¢oziimler

Uretebilmek, politikalar tespit edebilmek icin ydine dansmani devreye girer.
1.3. Yonetim Dangmanligi Kavrami
1.3.1. Yonetim Dangmanliginin Tanimi

Gegcici bir sure icin bilgi, beceri ve tecribesinillanarak, gletmede § yapma

politikalarindan, 6rgutiin yapisindan ve kilttrin#e@gimsiz olarak, var olan sorunlar
Uzerinde cagarak, cozumlerini yOneticilere sunan sike  dangman denir

(Aytar, 1999:16).

Yonetim damgmanlgl, uzman IKgiler tarafindan sirketlerin  problemlerinin
belirlenmesi, analiz edilmesi, ¢ozium yollarinin Gineesi ile ilgili bagimsiz ve

tarafsiz hizmet verilmesidir (Nural, 1991:45).

Haan (2006) yonetim dagmanlgini “danisman ile migteri orgit arasinda belirli bir
sure gecerli olan ve mieri isletmenin gelecgne iliskin iyilestirmelere odaklanan

isbirligine dayali ilski” olarak tanimlar.

Wickham (2004) yonetim dagmanlgini basitce 6zel bir yonetim aktivitesi olarak
tanimlamg ve yonetim dagmanlarinin yetenek, uzmanhk ve o©ngorulerinigele
yaratmak amaciyla mgteri firmaya sunduklarini belirtgtir. Yonetim dangmanlgini
bir aligveris konusu olarak goren bir tanim ise damanlik firmalarinin miterilerine

uzmanliklarini ve deneyimlerini sattiklarini betigtir (Kim ve Trimi,2007).

Eren (1998) “sletme sorunlarini belirlemek, bunlarin nedenlearstirarak, ceitli
¢6zim seceneklerini yoneticilere 6nermek amacidi@tme dsindan bir yonetim
uzmaninin yap@ faaliyetlere yonetim dagmanlgl denir’seklinde tanimlanstir.
Yine “yOneticilere analiz yapmak ve problemleri zgoek, baarili yonetim
uygulamalarinin bir tebbisten gierine transfer etmede yardim eden profesyonel bir

hizmettir’seklimde tanimini da yapabiliriz (Kubr, 1986:3).

Yukarida yer alan tanimlarin ortak noktasletmelerin sorunlar karsinda dyaridan
yardim almasi oldgu gorulmektedir. Bununla birlikte dsen ve geken dargmanlik

sektoriinde sadece sorun ¢ozme asilagan ibaret olmagdi pek cok firmaya vizyon



kazandirma, sorunlar kasinda reaktif dgl proaktif davrang sergileme, ve spesifik
pek cok konuda gretici bilgiler sunmak dagmanlgin temel uygulama alanlari icine
girmistir. Ayni zamanda yonetim dammanlgini dis denetciler olarak daganin
amaclarini  gercekydrmesine yardim etmesi olarak da
deserlendirebiliriz (Yilanci, 1991).

Yonetim dargmanlginin temel @rasi, kamu veya 6zel her tirlgirkete, politikalar,
prosedir, metotlara g¢kin problemlerin ve/veya imkanlarin ataulmasi ve
tanimlanmasi, yapilmasi gereklsleamlerin tavsiye ve tavsiyelerin uygulamaya
konulmasinda destek verilmesi gaklarinin yaratildgl  bir hizmettir
(Bicakgl, 1991:6).

1.3.2. YoOnetim Damgmanliginin Tarihsel Gelisimi

Insanlarin toplu halde yamaya bglamalari ve ygam grasilarinda birligine
yonelmeleri, ¢bolimia yapmalari, oOrgit ve yonetim olgularinin  téme
olusturmaktadir. Sirec¢ icerisinde, ggen koullarla desisen 6rgit ve yonetim
distncesi, sanayi devrimi kallarinda kendini bulan mal ve hizmet Ureten Orgyinl,
var olma ve gejime cabalar ve istemlerinin sonucu olarak zamaalgrgis bilimsel

bir nitelige ulgmistir.

Yonetim dargmanlginin kokeni endustri devrimine dayanmaktadir. Sadayrimiyle
birlikte organizasyonlarin buyimesi kitlesel Uregigecilmesi birgcok Uretim ve insan
problemlerini ortaya cikarmtir. Giderek farklilgan ve c¢6zimi karmgekklasan bu

problemlerin mevcut yéntem ve metotlarla ortadaldikdamayacgl anlaiimistir.

Dansmanlik esas olarak fabrika ve imalathane Uretgenle etkinligini, rasyonel
calisma diizenlenmesi, zaman ve metotsga#isi ve Uretim maliyetlerinin gardimesi

konularinda ygunlasti.

Isletme biliminin 6nculerinden olan, Charles T.SANR§OFrederick TAYLOR,
Frank ve Lillion GLBRACKH, Henry L. GANTT, Harington EMERSON ve Elton
MAYO yonetim dargmanlginin gelsimine de 6nemli katkilarda bulungiardir.

1900’lerde Amerika’da Frederick R. Taylorun oOndgride 6nemli bir hareket
dogmustur. Taylor gergekte bir organizasyon teoricisgittk. Fakat, ileri sGrdgu



fikirler ABD'de o zaman karmg@k bir nitelik kazanmaya RB&yan teknolojinin
gereklerini kagilayabilecek ve ayni zamandagileri daha yuksek bir verimlilikte
calismaya tgvik edebilecek yeni bir yonetici tipine duyulanii@ci aksettirmekteydi.
Taylor “bilimsel yonetin” (ilmi sevk ve idare) ismi verdigi kaideler toplulgunun bu

ihtiyaci kagllayaca&ina inanmgtir (Dereli, 1995:29).

Bilimsel yonetim hareketini ortaya ¢ikaran birtakmedenler s6z konusudur. Bunlardan
birincisi teknik gelsmelerdir. Yeni makineleri bulunmasi ve araclaripiymasi insanlik
tarihi kadar eski olmasina kan (tekerlgin, atgin bulunmasi, demirden ve stan
aletlerin yapilmasi) bilimsel yonetim hareketinizirtayacak teknik gejmeler 18.

yuzyilin bglarinda meydana gelstir (Dincer ve Fidan, 1996:113).

Taylor, bilimsel yonetim akiminin éncisu olghwr. Bu akim insani bir kenara bir
birakmg bir anlamda insani 6énemsememiretimi nitel ve nicel olarak artirmaya

yonelik calsmalarda bulunmgiur

Yonetim tekniklerinin sorunlar keusinda bgarili ¢ozimler sglamasi ile birlikte,
Taylor ilk yonetim dargmanlgl calsmasini yapmaya kbamistir. Yasanan gelimeler
ve degisimler ile isletme sahiplerinin yerini uzman yoneticiler almayaladi. Cunku
artik yonetim, hizla gelen ve dgisen uzmanhk isteyen bir meslek haline geldi
(Tosun, 1990:51).

Bilimsel yonetim hareketinin dmsundaki ikinci neden ise sholimi ve
uzmanlamadaki argtir. Uretimin sekil degistirmesi ile belli ilerde devaml cajan
veya ayni makinede ayni yapan ¢akanlar dretimin artmasinda etkili oldular.

Bilimsel yonetim hareketine neden olargeli 6nemli olaylar ise;sietmelerin sayi ve
blyuklUklerinin artmasiyla beraber organizasyonaiydig duyulmasi, si Olcimu

yapilmasi ve mamullerin standagtialmasidir.

Taylor'dan sonra Hawtorn agtarilmalariyla taninan Elton Mayo 1920’lerde girama
sonugclariyla insan faktériniin ortaya ¢ikmasi ikamodnemsenmeye giendi. Boylece
yeni bir akim bgladi ve yonetimde yeni yaldanlar benimsendi (Turker, 1994:14).

Orglit ici insan davraglarinin incelenmesi amaciyla Elton Mayo tarafindsastern
Elektrik Sirketi’'nin Hawthorne fabrikasinda yaptiklari gmamalar, yonetim ve



organizasyon konusuna davranacisindan yakkmanin (davragsal yaklgimin)
baslangici olmytur. 1924 yilinda bgayan bu argtirmalarin sonuglari 1930’lu yillarda

alinmaya bglanmstir.

Baslangicta Hawthorne ¢amalari Klasik Teorinin bir nevi uygulamasi olaradslamis
fakat elde edilen sonuclar yeni bir yajtain d@masina neden olmtur. Klasik
yaklasimlardan c¢ok farkli olarak; duygular, tutumlar,tétegézetim vb. gibi déskenleri

incelenmitir.

Hawthorne argtirmalari ilk kez bir érgitte yer alan insan ve nrlusturdusu sosyal
ili skiler konusunun 6nemini vurgulagtr. Bu argtirmalar insanin sosyal bir yaratik
oldugunu ve endustriyel devrimin sonucund@iasiri derecede uzmanfariimasinin
calisanlan tek diuzesler yapmaya itgiini ve bu nedenle de, ¢ghnlarin tatmini, kendi
aralarinda olgturduklar1 sosyal ikkilerde bulmaya cajtiklarini ortaya cikarngtir. Artik

insan ilgkilerine odaklanmay tercih ediyorlardi (Kippindd99:196).

insan kaynaklarini yonetme ve gudilemede donemitvagmili dangmanlik calsmasi
Marry Parker Follet tarafindan yapiktr ( Kariyer Diinyasli, 1998:62).

Ilk dansmanlik firmasi, 1914 yilindai§ aragtirma hizmetleri’(Bussiness Research
Service) ismiyle Edvim Booz tarafindan Chicogo'darkdu. “1920’lerde ve
1930'larda yonetim dasmanligl ABD, ingiltere, Fransa, Almanya v.b. endustsifgs
ulkelerde yayginlgmaya balamistir. Dansmanlik hizmeti veren firma sayilari artmakla
kalmadi ayni zamanda damanlik hizmeti verilen alanlar ve sektorler de gleuii.
Baslangicta sadece buyuk Olcekli firmalarin bilgi daholduklari ve yararlandiklar
yonetim dangmanlgindan, zamanla orta olcekli firmalarin yani sirankasektoriinde de
yararlaniimaya bganmstir. Ozellikle askeri alanda alinan dgnanlik hizmetinden
ll.DUNnya Sava sirasinda pek cok llke yararlagtm Ozellikle ABD’nin almg oldugu
savag basarilarinda 6nemli pay! bulunmaktadir.

Sava sonrasi teknolojik d@smenin hizlanmasiyla, yensg ialanlarinin olgmasi, yeni
gelisen ekonomilere yardim, diinya endustriyel ticareturslararasi boyutta buyimesi,

yonetim dangmanlgi icin uygun firsatlar yaratrgiir. .

Bugiin var olan yonetim damanlgl firmalarinin ¢gu bu sirecte kuruldu. Orgie
PA, Ingiltere’de kurulmg en bilyik dagmanlik firmasidir. PA'nin 1943'te yalnizca 6
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dansmani vardi. Fakat 1963'de 370, 1984'te ise 22 (Bk&B00’'Un Uzerine ¢ikmtir.

Amerikan firmasi A.T Kerney 1950'de 49 personelihdam ediyordu. Bu
rakam1980’de 500’e ugaa (Kubr, 1986:23). Bu verilerinde gostegdgibi 1920’lerde II.
Dunya Sava arasinda sinirl bir ilerleme kaydeden yonetimigraanlgl sektorl, sava

sonrasi donemde hizli bir gain sdrecine girngtir.

1960’larda ekonomik yapidaki ve endustrideki hidgisime bal olarak guclu bir
ivme kazanmgtir. Bu donemde Amerikan merkezli dgmanlik firmalarinin sayisinda
bayuk bir arty yasanmstir. Reklam ve pazarlamanin 6énem kazanmasiylasotemlik
firmalari yeni pazarlama teknikleri konusunda da stailerine destek vermeye
baslamslardir (Sadler, 1998:9).

1970’lerde Japonya ve bazigdr Avrupa ilkelerininingiltere egemendini kirmaya
basladigl bir donemdir. Bu donemde gananlarda otomotiv sanayi, belirleyici olgtwr.
Ucuz ithal otomobiller,ingiliz firmalarinin maliyet d§iirmeleri yoniinden énemli bir
baski ortaya cikarmgtir. Bu yuzden finansal performans igin muhaselmdlarinin
dansmanlik sinde yer edinmelerini desteklegtir (Sadler, 1998;10).

1980’ler yodnetim dagmanlginin patlama yapti donemdir (Burguny,1995).Bu
donemde yonetim giincesinde dagmanlik dinyasini etkileyen bir dizi 6nemli gatie

yasanmstir;

Birincisi, Japon firmalari otomotiv, bilgisayar amda buyuk bir paya sahip oglinda
buna kagi gelismelerden biri Japon yonetim metotlarini taklit eknoémustur. Boylece
esnek Uretim sistemlerini iceren Japon uretim yaklave bunun da oOtesinde toplam
kalite yonetimi onemli bir giic kazanghr. Bdylece ingiltere darymanlik pazarinda
uretim sistemleri ve toplam kalite hizla buytyendggmentler haline gelgtir.

ikincisi, isletmeciligin uluslar arasikamasi, kiiresekirket ve pazarlama stratejilerine
olan ihtiyaci ortaya cikargtir (Sadler, 1998;10-11). Ber bir gelsme ise, bilgim

teknolojilerinde yganan gelimelerdir.

Dunyada yonetim dagmanhk kavrami gin gectikce icerik ggtirmekte ve dar
alanlarda ihtisastanaya boylece kurublara cok daha spesifik dizeyde yardimlar

sunmaya yonelrgiir.
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Ekonomist Dergisi tarafindan yapilan grnanada dargmanlik hizmeti almak isteyen

isletmelerin;

Kendilerine strateji olgturmaya cakan ve “bu gamadan sonra biz ne

yapmaliy1z?” sorusunu soran
* Firmada bir sorun yokken ara sira check-up yaptrisizyen
+ Isletme ici karmaik sorunlari olan
* Yeniis alanlarinda faaliyet gostermek isteyen

* Yonetim politikalarinin  kalitesini  artirmak isteyenisletmeler oldgu

gorulmgtar.

Artan rekabet, gelen teknoloji ve hizli dgsmelerin sonucu olarak; buyuk oOlcekli
firmalar bata olmak Uzere pek cokletmenin, darsmanlik hizmeti almadan, kurum
politikalarini olgturmalari, dgisen kaullara ayak uydurmalari, sektorde rakipleriyle
rekabet edebilmeleri ve vagini surdirebilmeleri gin gectikce zomaaktadir. Bu
sorunlari Ustesinden gelmelerinde daranlik firmalarinin biyuk rolt vardir. Bunun
dogal sonucu olarak, Dunya’'da faaliyet gosteren yiidebce dargmanlik firmasi

bulunmaktadir.
1.3.3. Turkiye'de Yonetim Dansmanliginin Tarihsel Gelisimi

Ulkemizde yonetim dasmanlgl, yurtdsindaki dangmanlik firmalarindan oldukca
ge¢ oraya cikmasina g@en, hizli bir gama kaydederek sektér haline gedftini
Sadece yerli d#l, yerli firmalarla ortaklik kurarak faaliyet gésten yabanci kaynakli
dansmanliksirketlerde bulunmaktadir (Bayraktaia, 2007).

Tarkiye’'de 6zel sektoriin 1960°I yillarda piyasaga almasi ile dagmanlik firmalari
faaliyete balamistir. 1963 yilinda sevk ve idare degnekuruldu ve yonetim
dangmanlgl sektoriinde atilan ilk adim oldu. Asil gorevi kakwrumlarina hizmet
gotirmek olan Milli Produktivite Merkezi’'nin kuruuyih da 1960’lardadir. 1980
yilindan sonra da hizla ggihe gostermsitir.1980 sonrasi dénem Turk ekonomisinde
onemli sayilabilecek dnemli gmiklikler yasanmgtir. 1980’lerle birlikte uygulamaya

konulan liberal politikalar, daha 6nce uygulandralitikameci sanayilgne stratejileri
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nedeniyle fiyat mekanizmasinin bozuidubir ortamda, liberal piyasa ekonomisinin
kurmayir amaclamaktadir (Bta, 1995:208). Ortaya ¢ikan bu yeni yapi ayni zataan
Ulkeyi yabanci yatirimlara ve pazarlara acan ufuatasi bir ¢ ortaminin olgmasini
da desteklemgtir. Serbest Pazar ekonomisinin uygulanmaysldmeanasi ve yabanci
sermaye gigleri ile birlikte gbrece dinamik bir ortamda kdrk gelen bu donemde,
yonetim dangmanlgl sektdrt agisindan bazi gainler yaganmsgtir (Kurt, 2008:89).
Gelismelerden ilki Ozen (2000), uluslar arasme ve sonuglaridir. Ber biri de

profesyonel dizeydezgim/dansmanlik hizmeti kullanmadir.

Yonetim dangmanlginin 1980 sonrasi gelimini destekleyen gelmelerden birisi de
Kicuk ve Orta Olgekli Sanayi Geglirme ve Desteklemeidaresi Bakanligi
(KOSGEB)'in kurulwudur. 1990 yilinda kurulan KOSGEB kuguk ve ortae&lg
sanayi gletmelerinin verimini artirmayi, teknolojik yenilé&re uyumunu sgamayi,
dolayisiyla gletmenin karini artirmayr amaclayan bir kugglor (Yazman, 1998;17).
Kurulus bu amacla KOSGEB Dagmanlik Destgi Programi ile kiicik ve orta dlcekl
isletmelere (KOB) dansmanlk destgi vermek yoluyla bu sektoriin gsglininde
onemli bir role sahip olmgtur (Kurt, 2008;93).

Insan kaynaklari, finans ve hilin alaninda dagmanlik hizmetleri dier alanlara gore
daha fazladir. Ancak; organize olamamalari, kendilaeyi refere edememeleri ve
dangmanlik hizmeti veren firmalarin yabancilara olanyraaliklari nedenlerinden
oturd dangmanlik sektdrinin gelimi sekteye gramaktadir. Tim bu ve bunun gibi
sorunlara ¢o6zium getirebilmek ve sektorin geline katki sglamak ve belli bir
standarda kawturmak amagclariyla 1993 yilinda Yonetim Dananlari Derngi
(YDD) kurulmus ve orgutli bir  bicimde  gshe sureci  batiimistir.
(Serhat@lu, 2002:12). Derngn internet sitesinde derg@ amaci, “yonetim
dansmanlarini bunyesinde toplayarak, yonetim daranlgl hizmetinin, mesleki,
teknik, ahlaki ve profesyonel, standart, kura$igice ve uygulamasi olan bir meslek
olarak gelsimine yardimci olmak; hizmetin kalitesini ve meste gerek icra edenler
gerekse hizmeti alanlar agisindan sayginligelstirmek ve yaymaktir. Hizmeti veren
kisi ve kurulwlarin verimlilik ve etkinliklerinin artiriimasi yal ile Ulke ekonomisi
diizeyinde verimlilik ve etkinfiin artirlmasinda katkida bulunabilmek detime Ust
amacini olgturur” seklinde ifade edilmtir (Kurt, 2008:99).
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Dernek “yonetim darsmanlgl meslek ilkeleri” adi altinda mesleki ve etik laliar
belirlemis ve yayinlamgtir (Bayraktarglu, 2007).

Dansmanlik sektoriinin bir anlamda gergevesinin beldignilkeler ana bghklar
halinde aagida siralanngtir.

o Gizlili ge riayet

* Mesleki sayginfii korumak ve korunmasini @amak,
« Is temini icin ¢ikar sglamak

+ Ucreti hizmete dayandirmak

» Tarafsizlik ve baamsizlgl korumak

« s sahibinin ¢ikarlarini korumak

* Ndifuz kullanmak

Yonetim damgmanlari Derngi, yonetim damgmanlglr alaninin  gekimini ve
kurumsallamasini hedef almaktadir. Dernek 2003 yilinda ICM@I’ ( Yonetim
Dansmanlgl Kuruluslari Uluslar arasi Konseyi) akredite Uyesi olarakihmstir.
ICMCI’dan aldpi yetkiyle uluslar arasi gecerfiliolan CMC sertifikasinin Tirkiye’'de
yayma hakkina sahip oldu. YDD’nin (2008) 162his Uyesi ve 4 kurumsal Uyesi
bulunmaktadir.Sahis Uyelerinden 23’ CMC ( Certified Managementns§idtans)
sertifikasina sahiptir (Kurt, 2008:101).

1.3.4. Yonetim Dangmanlarinin Sahip Olmalari Gereken Ozellikler

Calismanin bu boliminde kanli bir yonetim dagmaninin taamasi gereken temel ve

bireysel 6zellikler konusunda bilgilere yer veridédr.
1.3.4.1. Yonetim Darymanin Tasimasi Gereken Ozellikler

Yonetim dargmani, 6zel yada kamu sektériindeki her tiglémeye; strateji, politika,
pazarlama, organizasyon, prosedur ve metotlarldi ifgprunlari tanimlamak ve

aratirmak, analizler sonucunda tavsiyeler verereksteriiile, yapiimasi gereken en
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iyi islemi tartsmak ve anlgmaya varmak, verdi tavsiyelerin uygulanmasina

yardimci olmak sureti ile profesyonel hizmet subarkisidir (Management, 1989).

Yonetim darngmaninin taamasi gereken bir takim 6zellikler vardir;

Yonetim damgmani sirket icindeki guclik ve sorunlari ¢ozmede yardim

edebilme yetengne sahip olmall

 Tepe yobnetimin karar almasi icin gerekli olan tiddi acik bir sekilde

sunabilmeli
» Kendine guveni olmall
» Kisilik ve duygulara yonelik i¢ gudileme yapabilmeli
» Sirket icindekilere samimi davranabilmeli, hatal&easi hos goralt olmali
» Geri besleme almada ve vermede etkili olabilmeli
» Sahip oldgu bilgileri iyi degerlendirebilmeli
« lyi bir dinleyici olabilmeli
* Amaglarini yerine getirmek icin disiplinli ve ¢oklgmall,
» Deneyimlerini bagkalariyla paylamali
« Orgut ortaminda uygugartlar olgturabilmelidir (Giirkan, 1989:26-27).

Yonetim dargmanin o6zelliklerini, temel ve bireysel olmak Uzekee ayirabiliriz.
Sorunu analiz yetegie ve isletme atmosferini hissetme yet@neéemel 6zelliklerini,
dogruluk ve zaman yonetimi de bireysel Ozedlikl arasinda sayabiliriz
(ilhan, 1992:6).

1.3.4.1. 1.Yonetim Damgmaninin Sahip Olmasi Gereken Temel Ozellikleri
Sorunu Analiz Edebilme Yetengi

Musteri, ¢6zUmund bulamagii sorunlari icin bir dagsmana bgvurur. Burada

dangmanin roli sorunun gercek nedenini bulmaktir. Baanin bunu bgnyla

15



sonuglandirmasi igin 0zel bir yete@@esahip olmasi gerekir. Bunun yaninda sorunun
¢6zUmu icin aldii 6nlemleri de uygulayabilme becerisine de sahipabidir.

Sirket Atmosferini Hissetme

Dansmanlar sirkete bazen gereksinimlerinin sthda, sirketin cevresindeki etkisini
artirabilmek icin bir strateji araci olarak kullanak amaciyla davet edebilir.
Dansmanin gletmedeki guc¢ ve politika gkilerini anlayacak yeterge varsa uygun

desisim araclarini belirler.

1.3.4.1.2.Yonetim Darymaninin Sahip Olmasi Gereken Bireysel Ozellikleri

Dogruluk:

Dangman tutum ve davraglarinda profesyonel olmali vgléetmeye ictenlikle yardim
etme istginde olmalidir. Dagmanin baarili olabilmesi, gletmeye yardim igin
goOsterecg cabaya bglidir. Eger dangmanin amaci ¢ok yiksek bir Gicret almaksa, bu
durum yoneticiler tarafindan kisa sirede sihlave dangmana olan baki acilarn
degisir; sorunun belirlenmesi zaman alir ve ¢ozumaildenaz. Dargmanin asil amaci
isletmeye yardim etmek ise; yardim edemeygec&kanisina vardgs anda,

dangmaliklardan ¢ekilmeli veya yardim icin ¢k bir dangman dnermelidir.
Zaman Ayarlamasi:

Dangmanin zaman yonetimini ¢ok iyi yapmasi gerekir. Aamayarlamasi
dangmanlikta 6nemli bir konudur. Zaman planlamasingtetine ve daman
acisindan iki boyutu bulunmaktadiisletme acisindan getimden fazla zaman
harcanmasisletmenin rutin glerinin aksamasina, zamaninda aksiyon alinamamasina
gibi olumsuz sonuclara yol acar ki bu géeimenin yeteri kadar verim almasini ve
tatmin olmasini engeller. Daman acisindan ise en kisa sirede en etkin sonwg alm
bagka bir deygle optimum sire kullanimi en temel amaci olmasirbakdan 6nem arz
etmektedir. Etkin bir stire kullanimi ise dgnanin ve dagmanlik hizmeti bgarisinin
deserlendirmesinde 6nemli bir kriterdir (Kargfd 984:43).

1.4. Yonetim Dangsmanhginin Ozellikleri

Yonetim damgmanlginin  6zelliklerini  G¢  bghk  altinda toplayabiliriz
(Bonofiyel, 1984:1).

16



1.4.1. Bgmsiz Hizmet

Dansmanlik herseyden 6nce @amsiz bir hizmettir. Bu da dagmanin yonetimden

ayri calsmasini gerektirir (Kubar, 1975:5).Ancak; danan alinacak kararlarda
bagimsiz karar verememektedir. Bu durum onun zayigg@idanlamina gelmemelidir.
Cunkd darnyman aldgl kararlari uygulamada gucli bir ikna yetgime sahiptir her

seye yoneticilerin de katilimini @ayarak, bgarinin bir takimgi oldugunu gosterir

(Balci, 1990:21).

Dansmanin bg@msiz 6zellgi onun tarafsizlik ilkesini okiurur. Dangman tarafsiz
oldugunda olaylara daha tarafsiz bakaocadan sorunlarn daha cabuk algilar ve
¢ozumler. Tarafsizin bozulan dagman gerekli ¢cozumler yerine, istenilen ¢ozumler
getirir.(Kagitcibasi, 1988:206). Bu durum cahnlar tarafindan da kdkarilanmaz.
Dansman-calgan arasindaki gki bozulur, dangmana olan guven sarsilir. Neticesinde

dangman ektin bir veri toplayamaz ve gla sonuclara ukamaz.

Sonu¢ olarak; ger baari elde edilmek isteniyorsa, deman kletme ve cakanlar
hakkinda dg@ru karar vermesi icin tarafsizlik 6zgjini korumasi gerekir. Boyle bir

durumda hizmetin verimli olmasi @anir.
1.4.2. Tavsiye Hizmeti

Dansmanlik bir tavsiye hizmetidir. Dagmanlar caktiklari firmalarda yonetimle ilgili
karar veremezler. Dagmanin goérevi, 6neri sunmak ve bunugdo zamanda
gerceklgtirmek icin harekete gecirmektiilidan, 1992:5). Bu anlamda sorumluluklari
bulunmaktadir. Sadece gl Onerilerde bulunmak ¢#; dogru kisiye kararlar
iletmesi gerekmektedir. Orgim bir personel hakkinda veya onun gaalari hakkinda
getirilen ©neri, gerekginde onun hiyergik amiri atlanarak bir Ust yoneticiye
iletilmelidir. Onerinin baarisi baaril bir sekilde uygulatiimasina Igadir ki bu da

dangmanin temel beceri ve yeteneklerini gosterir.
1.4.3. YOnetim Dangmanhgi Yonetime Profesyonel Bir Yardimdir

Dansmanlik yonetim problemleriyle ilgili, profesyoneildp ve hiiner sglayan bir
hizmettir. Bir kii ¢esitli yonetim problemlerine ikkin g6z dntinde tutulmasi gereken
bilgileri edinerek yodnetim dagmani olur. BOylece problem c¢6zmede daman,
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problemleri tanima, gerekli bilgileri bulma, anakz sentez yapma, insanlarla iyi
iletisim kurma gibi seyler icin gerekli bilgi ve beceriyi kazanir. Yoreterde bu
alanlara ilgkin bilgi, beceriye sahip olabilirler. Fakat dgmanlar: bir cok farkli
isletmelerde farkl sorunlarla kalastiklari icin yoneticilerden daha deneyimlidirler ve
musterilerden elde ettikleri bilgi ve tecribeler yeni miterilerine aktarirlar
(Tarker, 1993:9).

Ancak; damgman mucizevi ¢ozimler getiren biri olarak gorulméce Sorunu
¢cozmekten ¢ok tahlil etmeye yardimci olur. Cunkl gek konunun ¢ozumu kokli
personel dgisimi, strateji dgisimi, sermaye yatirrmi gibi dagmani gan konular
olabilir. Bu gibi durumlar kansinda dasmanin sadece sorunu iyi tahlil edip ortaya

koymasi bile bgarili olarak kabul edilebilir.

1.5. Yonetim Dangmanligi Sireci ve Aamalari

Dansmanlik sureci, belirli bir problemin ¢6zulmesi vaigterinin kendi gletmesinde
desisiklik yapmak istemesi amacina yonelik gteri ve dangmanin ortak katilimi olan
bir aktivitedir. Bu slrecin bir #angici ve bir de sonu vardir. Stre¢ bu iki nokta
arasinda pek cok temekaamaya ayrilabilir. Bu hem dammana hem de mteriye
sistematik ve metodik olmalarindagsammadan gamaya, operasyondan operasyona
gecmelerinde  birbirlerini mantik vg @amanda takip etmelerine yardimci olur
(ilhan, 1992:8).

Dangmanlik  calgmalarinin  surecini Bebglik altinda incelemek mumkandur:
(Kubar, 1986:15-16).
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Sekil 1: Y6netim Dangmanlgl Sureci

Dangmanin Isletmede kanlastigi problemler ile ilgili
Isletmeye gerceklerisargp, bulma.
Girisi - Bulgu gercekleri analiz ve sentez yapma.

- Bir prebh tespit ederek detaylandirmak

Problemin - Problemmglilolasi ¢ozumler Uretir.
Tghisi - Olasi ¢cozumleittgli alternatifleri degerlendirmek

- Miieriye bu ¢c6zimler ve alternatifler konusunda

konusurdateeriler gotarmek.
- abul edilen 6nerileri uygulayabilmek igin planlama

apmak
-Offimler gektirmek

Hareket planinin - Altenfiati degerlendirmek

Hazirlanmasi - Mériye planlar goturmek

Uygulama planini hazirlamak

Uygulama - Uygulama galalarina katilmak
Asamasi - Uygulamagahlarinda yapilmasi gereken kiguk
egdsiklikleri takip etmek ve gercekigirmek

Isletmede yapilmakta olan gahalarla ilgili gsitim

rogramlari diizenleyerek cgdnlari gitme

- garleme yapmak
Onizleme - Sonuglari raporlamak
- @atay! yurutebilmek maksadi ile 6nceden glmi

olgluyetkileri devretmek
- Geri gdelek.

Kaynak:Kubar,M.Management Consulting,AGuide To THHoffesion,(2.revised),
Edition,international Labour Office,1986,s.14.

« Dansmanin miteri ile anlgarak kin icine girmesi

* Dansmanin argtirma yaparak problemighis etmesi
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* Problemle ilgili hareket planini hazirlamasi
* Uygulamanin gercekgériimesi
* Uygulama sonuglarinin takibi

Bu modelin ana noktalar biutugteildi ginde dangmanlik modeli daha sistematik bir
modele dongturalar (Citil, 1997:22).Model birbiriyle yakindamgili iki konuya
yonelir. Birincisi, migteri ile dangman arasindaki gkidir. ikinci nokta, §in niteligine

ili skindir. Bu iki nokta migteriyle ilk iliski, ili skiyi tanimlama, yer ve yontem secimi,
veri toplama ve #his, mudahale, #kiyi azaltma ve bitirme seklinde
goralar.(Hamilton, 1975: 1-5).

Literatiirde bu sureci farklisamalara ayiran kaynaklar bulunmaktadir. Fakat kaurad
dansmanlik faaliyetlerini daha detayli incelemek amérxiyedi safhayi iceren bir
modeli sleyecaiz; Tanitma,ihtiyag D@masi, Girg-Tansma, Problemin Belirlenmesi
(Teshis), Planlama, Uygulama ve Bmleme gibi gamalari bulunmaktadir
(Serhatglu, 2002:15).

1.5.1 Tanitma

Organizasyonlar bir problemle kadastiginda sorunu kendi i¢ blinyesinde kendi
yontemlerle ctzmeye calrlar. Ne zaman sorun c¢ozulemez ve ciddi sorunlarla
karsilasinca o zaman ghian yardim almaya karar verirler. Dgmanlar, §te bu noktada
isletmenin kendini se¢mesi i¢in buyuk caba sarf etrmesgerekli onlemleri almasi

gerekir.

Isletmenin kendisini secmesi icin ilk olarak kendini tanitmasi piyasada iyi cidnu
gostermesi gerekir. Hangi alanda bilgili, deneyioltiusunu saptamali ve bu alan da
faaliyet gosteren firmalarla yakingki icine girmelidir. Alani dgindaki firmalarla bga
zaman kaybetmemelidir. Bilgisi @dnda bir sektérde Barisiz olacaindan koti bir
referans edinmiolur. Isletmelerin ve sektériin kendisine olan glivenini sgrafur.
Dolayisiyla kendini tanitmanin en énemli yollarindairi de gec¢nite yapilan glerin
olusturdugu referanslardir (Aytar, 1999:83).
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Turkiye'deki dangmanlik firmalarinin kendini tanitmada ne derecgab& olduklari
ve hangi yontemleri kullandiklari uygulama bolumizaé anket sonuclariyla birlikte

aciklanacaktir.
Tanitma faaliyetleri arasinganlari saymamiz mamkundur

. Yayin yoluyla tanitma

. Seminer, konferans, toplantilar
. Cesitli organlara uyelik

. Eleman arama ilanlari

. Fuarlar

. Internet yoluyla tanitma

. Sponsorluk vb...

1.5.2.1htiya¢c Dogmasi

Isleme sorunu kendi icinde ¢6zemeygioé anladgin da dargmandan yardim
alamaya karar verir. Dagmnanin sahip oldgu nitelikler onun gletme tarafindan tercih
edilmesinde etken olur. Yoneticiler tarafindan Hangmanda olmasi gereken ve
aradg ozelikler;

* Dangmanin bilgi diizeyi

* Organizasyonun beklentilerini anlama yegerezini yerine getirme becerisi

« Is yapma yontemleri

* Gecmiteki baarilar

* Objektiflik, tarafsizlik

+ lkna etme yetergg
Yine uygulama gamasinda yukarida bahsedilen 6zelliklerin ankefrdlemesine yer
verilecek, farkl faktorlerin de olup olmagisinanacaktir.

1.5.3. Girig — Tanisma

Bu samada yonetici ve dagman birlikte cakmaya hentz karar vergherdir.

Birbirlerini tanima aamasindadir ve birbirlerinden beklentileri vardDansman
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yonetici ile c¢aljan karart  verirken  dikkat  giti hususlar vardir
(Serhatglu, 2002:17) Bunlar,

* Ana kaynaklar

* Temel sinirlamalar

« Onemli sosyal ve kiiltiirel norm ve gheler

* Genel sistem icindeki ana alt sistemler

» Temel sistem, alt sistem arasindakikilier

» Degisim, otorite vesirket dsindan gelenlere karizlenen tutum
* Mdsterinin kendini gektirebilmek icin var olan tgriki

Dangman anlama sirecinde etkin ¢aabilmesi icin gerekli glice sahip olmasi gerekir.
Guvene dayall guci gfturmak icin migteri ile dangman arasinda gucli bir gkinin

kurulmasi gerekir (Oncii, 1990:9).

Guclu bir iliskiden s6z edebilmek icin, kahkl beklentileri kagilama noktasinda tam

bir uzlasl sazlanmasi gereklidir.
1.5.4. Tghis

Bu safhada firma tarafindan ifade edilen sorununisd@an tarafindan belirlenmesi
yapilir. Isin tarifi bu aamada belirlenngi olur. Tehis gamasinda problem, be

asamada ¢cozumlenir (Bayraktagia, 2007).
1. Mausterinin hissetii sorun
2. Dansmanin hisset$ii sorun
3. Musterinin amaglari
4. Mausterinin kaynaklari
5. Dansmanin kaynaklari

Teshise migterinin hissettii sorun ile balamak, migterinin kdlttrind, dilini anlamaya

ve olaylari miterinin gordigl gibi gérmeye sdar. Bir anlamda mgieri ile empati
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kurma migterinin gbziinden sorununstesini sglamaya ve mgterinin teshis sirecine
katilimini s&lar. ikinci asama, migterinin hedeflerini iyi bilmektir. Amaglar ne kadar
iyi bilinirse, ¢ozumler daha etkin ve sl olacaktir [lhan, 1992:11). Mteri
amaclarinin bilinmesi demek beklentilerin bilinmdsmektir. Darsmanlik ¢alsmalari

ne kadar amaca yonelik olursa o derece beklenkiéagilayacaktir.

Sorunun tghisi icin mulakat, anket, gézlem gibi bircok dagnanlk kaynaklarindan
yararlanilir. Boylelikle cakanlari kendisine ve d@eime olan tepkileri olcebilir ve
gerekli tedbirleri alir. Yine problemin gkisinde migterinin sunacg maddi ve maddi

olmayan kaynaklarin sunulmasi énemlidir.
1.5.5. Planlama

Planlama sgamasi, gercekigiriimesi istenen amagclarin, atilmasi gereken eylem
adimlarinin ve dasime kag! olan tepkilerin belirlenmesini kapsar. Bu saflaa @shis
surecinde toplanan data, gigm icin var olan secenekler incelenir ve hedefler
belirlenir (Citil, 1997:26). Bir dnceki samada tghis edilen problemin ¢ézimi ve

¢6zume giden yollar busamada belirlenir.

Planlama hayal gicu ve yaraticilik ister. Asil amagrinde y@unlasilmali ve
gereksiz konular Uzerinde durulmamalidir. Stragejibelirlenmeli ve ana strateji

dogrultusunda hedefe giden etkin bir planlama yapiichal
1.5.6. Uygulama

Uygulama gamasinda dagman, hazirlagn c¢c6zim vyollarini uygulamaya koyar.
Dansman, cakanlara uygulama hakkinda bilgi verir. Anlamalarisaslayarak
desisime kagl ¢cikmak yerine katilmini ggar. Clinkd bu gamada yganilan sorunlar,
uygulamaya yeterli katihmin  gmnamamasindan ve kar direngten
kaynaklanmaktadir. Cahnlara karalar konusunda stz sahibi olmazlarsasmiana
guven duymazlar ve sonuctasbasizlik olur. Cakanlarin da gorileri alinmali planin

bir pargasi olduklarini hissetmelerigg&nmalidir.
1.5.7. Dgerleme

Degisim projelerinin bilimsel dgerlemesi, dgerleme safhasini eylensaanasindan

ayirir. Bu yaklaimin bilimsel nesnellik acisindan yararlari var@egerleme gamasi
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desisim slreci butunlgktir. Uygulanan strateji, planlamagamasinda alinan kararlar
dogrultusunda gerceksérilir (Bayraktargslu, 2007).

Degerlendirme gamasinin sonucu @gim projesinin bity asamasina gecirilmesine
tekrar donulmesine ve tekrar uygulama planlamasiamimasina ve belki de t@ri

ile baska bir s6zleme yapiimasina neden olur (Egdm, 1990:50).

Sonu¢ gamasinda, sonuca gelinceye kadar yapilarsngahin, projenin bandan
itibaren amaclanan hedeflere ne O&lcide yaklginin deerlendirildigini ve

dangmanin gletmeden ayrilaga zamana gelmgiir (Erdogan, 1990:50).
Dansman ve méterinin bgarili iliskisinin iki yonu vardir:
1. Giris, teghis ve planlamasamalarinda 6zetlenen amaclari gercghkimek,

2. Musterinin sorunlarin Ustesinden gelmesi, gelecektal aorunlari kendi

basina ¢ozebilmesini ggamaktadir.

Baz! sonuclar da ise, daman sorunlari c6zemedegletmeden ayrilir. Ya da sorunu
tek baina ¢cozmigttr, misteriye yardimi olmangtir. Her iki taraf icinde kot bir sonug
olmaktadir {lhan, 1992:13). Boyle bir sonuctalgtme bgu basuna zaman ve maliyet
harcamg, dangman icin ise gerek i¢ tatmin olarak gereksest@ii referansi olarak

basarisiz bir deneyim olacaktir.

Dansmanlik calgmalarinin bgari ile sonuclanmasi icin, yukarida bahsedilen @iire
musterinin beklenti vesartlarini titizlikle dikkate alarak sgidim icinde ve her

asamada geri bildirim ggayacaksekilde yaruttilmesine tghdir.
1.6.Isletmelerin Yonetim Dansmanligini Kullanim Nedenleri

Isletmeleri dargman kullanmaya iten etmenleringnada sletmede yganan dgisimler
gelmektedir. Yoneticiler sayisiz sorunlarla smakta ve bunlari ¢ézme becerisine
her zaman sahip olamamaktadyte bu noktada deneyimli, uzmangikére ihtiyac
duyulmaktadir. Dgtan destek icin yonetim damanina bgvurular. Isletmeyi
destekleyici fonksiyonu orgit gindan sglanmasi d¢ kaynaktan faydalanmayi ortaya
cikarmstir. Boylece ¢ kaynaktan yararlanma, kalite ve hizini artirmaik kgllanilan

gucla bir stratejik yonetim araci durumuna gabini(Arslanta, 1994:69).
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Dangmanin gorevi, sletmenin icinde bulundiu durumu dgerlendirmesi ile bgar,
gerekli Oonlemlerin alinarak sorunun c¢6zulmesi ilena erer. Ulglan sonug ile

yoneticinin etkinlgi artiriimis olur.

Isletme, yonetim dagmalarindan gagidaki nedenlerle, yardim igtimde bulunur.
(ilhan, 1992:14).

1.6.1. Ozel Bilgi ve Beceri Sama

Dangmanlar, sletmelerde aynisi ayni firsatlarla yapabilecek organizasyon iginden
uzman kgi veya kkiler yoksa c¢grilarak, var olan problemlerin ¢6zimu icin tavserel
alinir. Bu zaman zaman bir damanin kazang@ 6zel uzmanhk alani icindeki yeni
metot ve tekniklerle ifkili olabilir. Bazen de gletmenin genel ydnetim, politika,
liderlik gibi bilgilerinde eksiklikleri varsa ve lmlar organizasyonun temel amaclarini
elde etmede engel oluyorsa, darana verilen gorev genel mahiyette olabilir
(Tarker, 1993:35).

1.6.2. Gegici ve Profesyonel Yardim $tama

Yoneticileri yapmalari gereken cok fazideri vardir ve cgitli gtinlik problemlerle
ugrasmaktan zaman ayirip kurgun kalici yonetim sorunlarina zaman bulamazlar.
Oysa dargman, zamanini timini Gzerinde giagn konuya ayirir. Dolayisiyla,sii

batin ayrintilariyla agturarak baari ile hizlica sonucglandirir (Hamilton, 1975:17).
1.6.3. Tarafsiz Baks Acisi S&lama

Isletmede cakanlar, sorunlarin ¢6zumlenmesinde icinde bulunduklérgt
kultirinden etkilenmektedir. Dolayisiyla objektiflamamaktadirlar. Kulttriinden
etkilenmezlerse @amsiz olarak on yargilardan uzak karar alir ve Ueydar. Tarafsiz
davranamama, yoneticinin sKi ginden, Ust yodnetimin baskisindan, kalgphas
onyargilardan kaynaklanabilidsletmede alinacak tarafsiz kararlar,sdra sansini

artiracaktir.
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1.6.4. YOnetim Kararlarinin Uygulanmasinin Sglanmasi

Zaman zamarglietme yonetimi, bir konuyla ilgili tim c¢agimalarini yaparak, uygulama
safhasina gelir. Fakat yine de,gbasiz bir damgman tarafindan ayni konuyla ilgili
Oneri almak, teyit ettirmek ihtiyaci duyar.

Bunun da otesinde yoneticiler, 6zellikle 6nemli &#arda yanilgilara ve yagl
egilimlere dismemek kendi kararlarinin gdaulugunun veya yangligini test etmek
isterler. Bdylece, uygulamada hem yoneticinin keedoblan giveni artar hem de

yanilgilari azalir (Ttrker, 1993:37).

Dangmandan alinan Onerilerin her zaman tarafsiz @lacdidsintulmemelidir.
Dangmanin da zaman zamarletme yoneticisinin tesirinde kalmasigletme
yonetimine aykiri gorgie bulunma cesareti gosterememesi veya kendintlaspak
adina marjinal bir ¢ozim yolu sunmasi gibi duruchiar dolay! tarafsiziini
yitirebilir. Ancak boyle bir tutum gletmeleri zarara sokage gibi dansmanlik

meslgini de olumsuz etkileye@e unutulmamalhdir (Yilanci, 1991:65).
1.6.5 Danismanlik Sireci Boyunca (GGrenme Salama

Dangmanlar, organizasyon igin gietici pozisyonu vardir. Birgcok dagan,

dansgmanlari sadece problemlere ¢c6zim bulmak amacngangaz, ayni zaman da
dangmanlarin problemleri aydinlatmada ve gdémleri uygulamada kullandiklari
teknik bilgileri ve metotlari elde etmek, onun i#oelerinden yararlanmak isterler.
Boylece organizasyonlar kendi kendilerine yardimlabilecek pozisyona gelmeye
calisir (Turker, 1993:37)isletmelerin amaci siirekli damnana bgml olmak deil

onlardan kazanilan bilgi, deneyim ile teksive yonetim ve sorun ¢dzme yetisi

kazanmaktir.
1.6.6. Sistematik Yaklaim Saslama

Gerekli bilgilerin toplanmasi, incelenmesi ve odkm yararlaniimasi, ybnetim
meslginin en 6énemli zorluklarindandir. Personeliitienli olmamasi veya &tim icin
ayrica bir maliyetin gerekmesi nedeniyle pek calketmede uzman personel
bulunmamaktadir. Dagmanlk kurulglari ise, elemanlarini bu konularda 6zel olarak
yetistirirler. Gerek gitim ve gerekse desitecriibesi sayesinde dgmanlar herhangi
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bir konuda gerekli bilgileri toplamakta ve sisterkatir sekilde dgerlendirmekte ve

organizasyona en yararli olacak verileri sunmakiadi
1.6.7. Teknik Destek Sglama

Faaliyet gosterilen alanlarin gggenmesi, yeni drtnlerin ortaya cikmasiyla bindikt
uzmanlik alanlari her gecen giin artmaktadnsan zekasi ve kapasitesi tiim alanlara
hakim olma ve gerekli teknik bilgilere sahip olmankani vermemektedir.
Yoneticilerin mutlaka zaman zaman teknik bilgilehgéiyac duymaktadirlar. Teknik
bilgi saglayicilari yukarida da anlatiimaya galn sebeplerden dolawletme icinde
her zaman istihdam edilememektedir. Bu durumlard@ntsiz uzmanlara ihtiyag
duyulmaktadir.

Yonetim alaninda tecribe buyugidik tasir. Tecribenin deneme ortamindan gelmi
olani deerlidir. Bu bakimdan dikkatle secilmbir dangmanlik firmasinin biyuk bir
tecribe birikimine sahip olaga akilda tutulmahdir. By firmaya temsilen gelen
dansgman, gerek gecrtieki tecribeleri gerekse @hir dangmanlarin gorg bilgi ve
tecrubelerinden yararlanacaktir. Bu glket icerisinde hicbir zaman Sanamayacak
derecede buyuk bir destek gurur (Hamilton, 1975:19).

1.6.8 Guncel Bilgileri Ust Yonetime Sa&lama

Gelisen teknoloji, artan rekabet pek cok sektdrde caki hdesisimi beraberinde
getirmektedir. Yoneticiler bu ggime ayak uydurabilmeleri kendilerini strekli
yenilemeleri ile mumkun olacaktir. Ancak Yoneticite yogun is temposu iginde
gunluk lerini yapmalarinda bile aksamalara yol acarkegucoaman yenilikleri takip
etmeleri mumkin olamamaktadir. Dgmanin gorevi yoneticinin yerine yenilikleri
takip etmek gletme icin gerekli olanlari yoneticinin bilgisineirsmak ve tavsiyelerde

bulunmaktir.

Yukarida bahsedilen dgmanlik kullanim nedenleri uygulama alaninda gurecéet

sonuclari ile desteklenecektir.
1.7. Yonetim Dangmanhigl Hizmet Tarleri

Dansmanlik hizmeti, stiregelen gginesi sonucu giinimizde daha farkli bir gérinim

sergilemektedir. Artik geleneksel dgmanlik hizmetleri daha az kullanilirken,sitk
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alan ve sektorde uzmaghalis dansmanlik hizmetleri daha tercih edilir ve guvenilir
olmustu (Kubr, 1977:25).

Firmalarin talepleri bu doultuda arty egilimi gostermesiyle birlikte dagmanlik
firmalari da buna ayak uydurmak durumunda kstimi Arttk genel, standart
dansmanlik hizmetleri fletmeleri tatmin etmemektediisletme 6zelinde uzmanlik
dest@i verecek, onlara 6zel ¢cozumler getirecek, rakipkekasg! Ustlinlik sglayacak
bilgi ve tecribe paykami beklemektedirler. Dagmanlik hizmetlerini sbyle

siralamamiz mimkuindur;
1.7.1.Sektér Bazinda Darsmanlik :

Dansmanlik hizmetleri farkh sektorlerde hizmet vereloiék c¢eitli gruplara
ayriimistir. BOoylece uzmanktgl sektdrde benzer problemleri daha iyi taniyarak,
¢bzimlemelerinde daganlara daha guvenilir hizmetler verebilmektedir.namanin
devamli ayni sektorde canasi, gerek bilgi birikimi, gerekse tecriibesininaeak
gelecge donuk baky acisini genietmesini ve bdylece daha yaratici ve verimli

sonuclar elde etmesini@ayabilir (Turker, 1993:48).

Dansmanlar belli sektérde uzmaugteklar gibi, daha da uzmanirak bir sektérin alt
bir alaninda da faaliyet goOsterebilir. Boylelikldaha kicuk bir alanda daha c¢ok
yogunlagma imkani sglayabilmektedir (Serhafiu, 2002:34).

Ornezin tekstil sektoriinde yatirnm yapmak isteyen birtesgbbis, yatinm yapmadan
Oonce dargmanlik hizmeti alagani disiinecek olursak, pek ¢ok konuda damanlik
hizmeti veren dagmanla sadece tekstil sektoriinde yatirim gtaanlgl hizmeti veren

dansmani kiyaslayacak olursak;

- Sadece tekstil sektorinde yatirrm daraligi hizmeti veren dagmanin, dgerine

oranla ¢cok daha fazla firma ve pazar tecribesiabiag

- Surekli ayni sektorde damanlik hizmeti verdii icin sektordeki dgisimi yakindan

takip etme imkanina sahiptir,

- Pazara girerken sadece yatirnm garanlgl hizmeti vermenin yani sira, firma
faaliyete baladiktan sonra da, hammadde satin alma ve nihai sat§inda firmalarla

baglanti kurulmasinda yardimci olabilir,
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- Bir alanda uzmaniananin avantajini kullanarakggdirine oranla teorik bilgiler yerine
daha sayisal ve gtincel 6rnekler sunma imkaningtsahi

- Pek cok firmalari takip etmesi sebebiyle paziirdmsluklari ve hangi Uriinle ne
zaman girilecgini kolayca tespit edebilir.

- Genel damanlik hizmeti veren dagman konuya hakim olmamasi veya bilgilerinin
guncel olmamasina gmen &i kagcirmamak adina damanlg) kabul edebilir, bu
durumda firmaya faydali olmanin 6tesinde yanily@nlendirmeler ile firmaya zarar

da verebilir.
1.7.2. Fonksiyonel Bazda Dagmanlik

Bu tip dangmanlik hizmetinde dagsmanlar, gletmelerdeki farkh fonksiyonlarda
uzmanlairlar. Boylece problemin ortaya cifti alanla ilgkili danismanlar bu gle
gorevlendirilir. Ancak bu uzmandma simdi daha da artrg) dangmanlar her bir
fonksiyonun alt birimlerinde gorev yapar hale gelini insan kaynaklari yonetimini
ele alirsak, Ucret yonetimi ve insan kaynaklarinf@masi gibi konularda uzmanlhk
sglamistir (Turker, 1993:49).

1.7.3 Dissal veigsel Dansmanlik

Dangmanlik, dargmanlarin istihdam edilmagekli acisindan bakilginda icsel ve
digsal hizmetler olarak galnistir. Digsal dangman faaliyetlerinde organizasyondan
bagimsizdir.igsel dargman ise, var olan bigletmenin, bir departmaninda yer alir.

Gunumizde 0Ozel ve kamu sektorinde hem i¢csel hemdgkal damgmanlar
kullanilabilmektediricsel dargmanlik ¢gunlukla bilyiik organizasyonlarda, kagra
islemlerde bilgi eksikii olan durumlarda kullanilir. @sal dargmanlik ise icsel
dangmaligin  eksik oldgu ve kasilasmaya ihtiyac duyuldgunda kullanihr
(Serhatglu, 2002:35).

Ozel ve Kamu bankalari biinyesinde hukuki konulagdbsanlarina hizmet vermek
amach 6zel bir departman olarak kuruknolan “hukuk mgavirligi boluma” igsel
dangmanlara 6rnek olarak verilebilir. Yine bankalar agamanda icra ve takiglerini

bankadan hamsiz olarak cajan sozlgme ile anlama sglanmg avukatlara
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yaptirmaktadirlar. Bu dasgletmelerin hem i¢csel hem desdgal dargmanlari birlikte

kullanmasina ornek verilebilir.
1.8. Dansmanlikta Uzmanlik (Profesyonellik)

Organizasyonlarin yonetimindeki profesyonellik yakininin gelsmesiyle birlikte
yonetim damgmanlgl da gelsme kaydetmtir. Butiin bu gelmelere paralel olarak
sektorlerin ve faaliyetlerin g#lenmesi yonetimde uzmanltaa gereklilgini ortaya
koymustur.

Dansmanlar, teori ile uygulamay! bigerip analiz ve raporlamalar neticesinde
tavsiyelerde bulunarak yonetime uzman désteunarlar.Dasmanlik meslginin
sayginlgl ve baarisisiiphesiz dagmanlarin bgarisina bglidir. Ozellikle son yillarda
az bilgi ve tecribeyle gerekligisel ve mesleki yeterlilikleri kazanmadan dananlik
yapamayacaklari ve bunun hem kendilerine hem deleklesne zarar verege

anlaiimistir.

Dangmanlik hizmeti verebilmek i¢in dagmanlarda aranmasi gereken sl

Ozellikler aagida siralannstir;
* Bilgi ve beceri
o Tarafsizhk
+ Ogretici olmasi
» Gorev slresini optimum sirede tamamlamasi
* Gizlilik ve sir saklama

* Dansmanlik hizmeti verdii organizasyonun gki icinde oldigu sektorin ve
sosyal cevrenin psiko-sosyal, ekonomik ve toplumdzglliklerine hakim

olmasi,

* Proaktif hareket edebilme 6zgjine sahip olmasi.
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1.9. Profesyonel Darsmanlik Hizmeti Veren Kisi ve Organizasyon Ceitleri

Profesyonel dasmanlik hizmetini, genellikle birden fazla siden olgan
organizasyonlar vermekle birlikte bireysel olarangmanlik hizmeti veren kiler de

bulunmaktadir.
Asagida dargmanlik hizmeti veren kiler ve organizasyonlar agiklanacaktir;
1.9.1. Geng, Cok Fonksiyonlu Dansmanlik Organizasyonlari

Asgari birka¢ yuz uzman c¢ghni bulunan organizasyonlardir. Biniken dansmani
olan bir¢ok tlkede burolari olan ¢ok uluslu firmratka bulunmaktadir. Bu firmalarin,
pek cok sektorde ve alanda tecribe ve yetkenlisahip olmalari en 6nemli
avantajidir.Bu organizasyonlarin gtéri hedef kitlesi gurlikli olarak buyuk olgekli

isletmelerdir.
1.9.2. Buyik Muhasebe Firmalarinin Yonetim TavsiydHizmetleri

BlUyuk muhasebe firmalarinin bir bolimi olarak karul organizasyonlardir.
Muhasebede edinilen deneyim bu firmalarin c¢evresingararlanilarak kazanilan

musterilere dangmanlik hizmeti vermektedirler.
1.9.3. Kuguk ve Orta Buyuklikte Dansmanlik Organizasyonlari

Ulkeden (lkeye déismekle birlikte Turkiye’de yiz'e kadar damani olan
organizasyonlari ifade etmektedir. Organizasyonuamlgigi nedeniyle birka¢ teknik

alanda dagmanlik hizmeti verebilirler.
1.9.4. Ozel Teknik Hizmet Organizasyonlari

Guclu bir matematiksel Igkanti iceren bilgisayar, stratejik cghalar, model kurma,
musteri talep tahminler, sistem analizi ve dizaynii gipesifik ve teknik konularda 6zel

dansmanlik hizmeti sunarlar.
1.9.5. Yonetim Enstittlerindeki Dansmanlk Bélumleri

Ozellikle gelsmekte olan ilkelerde devlet ve 6zel sektore yonglikulmuslardir.

Turkiye'de universitelerdeki agarma ve uygulama merkezleri 6rnek verilebilir.
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1.9.6. Bireysel Uygulamacilar

Bu kisiler problem cézme yetenek veya kisith bir tekalanda uzmanimis kisiler
olabilir. Dangmanlik hizmeti genellikle kiguk olgekli organizasyara verilir ve

dangman hizmeti alan i¢in, maliyeti dahagditir.
1.9.7. Dansmanlik Profesyonelleri

Bireysel Uygulamacilara gore daha uzmaniléi olup, bunlarin giticileri ve
argstirmacilar vardir. Daha uzun sireli projelerdeeybalabilirler (Turker, 1993:31-
32-33).

1.10. Dangmanlik Surecinde Kullanilan Modeller

Dansmanin gorevi, mgierinin kendi organizasyonu icinde koklu gikklikler
yapmasina yardimci olmaktadir. Dgnanlar genellikle d&siklik yapan Kiiler olarak
tanimlanirlar.  Dagmanlar, sadece 0Ozel teknik problemlerin belirlenmes
¢c6zimlenmesi ile dgl, ayni zamanda insani problem wetmedeki dgisim sonucu
meydana gelen insan davrgar ile ilgili problemlerle de kar karsiyadir.Isletmedeki
desisiklikler personele ikkin degisiklikleri de gerektirdgi sirece dagmanlar dgisim
psikolojisi ile de grasmak zorunda kalirlar. Ayrica mgigriye, yapilacak dgsim

karsisinda direncle kalasmayac#! veya dirence kar ¢c6zim yolu onerirler.
Musteri dangman iligkilerini yansitan bircok model vardir. Hecalar;

* Tedavi model

* Mduhendislik veya Satin alma modeli (Doktor hastadein

* Klinik modeli

» Sure¢c modeli
1.10.1. Tedavi Modeli

Kullanilan modeller icinde en ¢ok bilinen ve en ibagan tedavi modelinde, mgteri,
isletmedeki problemleri analiz etmesi ve ¢ozimlemeisi dangmana ihtiyag duyar.

Bu modelde sorunun analizi ve ¢ozimi icin ortayaukabilecek alternatifler, myteri
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ve dangmanin ortak cajmalari ile gerceklgr. Kararlar ortaklga alinir. Ancak
faaliyetlerden sadece wtéri tarafi sorumludur (Balci, 1996:63).

1.10.2. MUhendislik veya Satin Alma Modeli

Bu modelde gletme icinde c¢c6zim bulunamayan problem icin glaan, kletme
yonetimi tarafindangletmeye cairilir. Yoneticiler tarafindan verilen bilgilegiginda
probleme ¢6zum aranir. Doktor — Hasta modeli olaabilinmektedir.

Modelin temelini, dasmanin bilgi ve hizmetlerinin satin alinmasi glumaktadir.
Musteri sorunu ya da sorunlari tanimlar, ancak sorgdamek icin zaman ve
yetenginin olmadgini hissettginde dargmana bgvurur. Bu modelde ifki daha kisa
surelidir. Migteri, dangmanin sundgu ¢6zimu uygulamak durumundadir. Baman
basarisi bilgi ve becerisi kadar, buyik dlctidegteiinin kendi gereksinimlerini dwu
olarak belirlenmesine ve bunlar dgnana dizgun aktarabilmesine deslohr
(Citil, 1997:41).

1.10.3. Klinik Modeli

Modelde darsman ve yonetici sorunun belirlenmesi ve ¢ozumunragilkkl isbirligi

icindedir. Bu durum modeli derlerinden ayirir. Tedavi modelinden farki, soraia
cbzimleri geltirme ve vyiritme faaliyetlerinin  her iki tarafin taklssa
gerceklgtirmesidir (Serhatglu, 2002:37).

1.10.4. Sure¢ Modeli

Bu modelde, mgterinin ¢evresinde okan sirecleri anlamasina, olaylari sezmesine ve
gerekeni yapmasina yardimci olmaktadir. Oncelikigreiimesi gereken farkli
sekillerde kagilasilan kuruly Gyelerinin eylemleridir. Bu eylemler, insan stexghi,

grup dyelerinin fonksiyonel rollerini, 6énderlik \ggup ici stireclerini kapsar.
Sure¢ danmanlginin varsayimlargunlardir {lhan, 1992:22) :

* Yoneticiler, genellikle kurulgtaki sorunlari bilmezler ve gercek sorunlarin

belirlenmesinde 6zel yardima gereksinim duyarlar.

* Yoneticiler dargmanlarin verecekleri yardimlar konusunda bilgigiedi
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Yoneticilerin sletmelerini gelgtirme arzulari bulunmaktadir. Ancak neyi nasil

gelistirebilecekleri konusunda yardima gereksinimlerdva

Isletmeler kendi zayif ve kuvvetli yonlerini belirl@yi dgrendiklerinde daha

etkin olurlar.

Dangman, sletme kultarint grenip gavenilir 6neriler ileri strebilmek icin bu

kultdra cok iyi bilen gletme c¢alganlari ile caymalidir.

Musteri, sorunu kendi ana belirlemeyi ve ¢dzmeyigdenmelidir. Burada
dansmanin roli, méteriye yeni secenekleri diinmesini sglamaktadir.
Kararlar migteri tarafindan verilir.

Sure¢ danmani, sorunlari belirlemede ve etkin yardim edicgkilerin
olusmasinda uzman olmalidir.
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BOLUM 2: ISLETMELERDE YONET iM DANI SMANLI GININ
KULLANIM ALANLARI

Calismanin bu bolimindsgletmelerin hangi alanlarda yonetim dananlgi hizmetini
talep ettikleri bgka bir ifadeyle yonetim dagmanlgl hizmetinin kullanim alanlari
ozellikle insan Kaynaklari Yonetimi'nde damanlik hizmetinin kullanimi tizerinde

durulmaya calulacaktir.
2.1. Genel Olarak Yonetim Dangmanligi Kullanim Alanlari

Calsma ygaminin pek cok alaninda yOnetim dananlg yer almakla birlikte
yonetim dargmanlginin en ¢ok katmiza c¢ikan kullanim alanlaris@idaki gibi

siralanabilir.
2.1.1.Isletme Stratejilerini Belirleme

Isletmenin, orta ve uzun donemli makro diizeyde giiati@i belirlenmesinde
dangmanlik hizmeti verilmesidir. Hammadde fiyatlarinyiikselmesi halinde neler
yapilabilecgi, artan rekabette nasil tepki verilgceyeni yatirimlarin nereye, ne
zaman yapilaga, ongorilen kar ve biyume hedeflerinin belirlenmeée alinan
dansmanlhk hizmetleri érnek verilebilir (6rnek: Fizikig/triin testleriis kurma ve
gelistirme, Uluslar arasi yonetimSirket birlestirme ve satin alma, Organizasyon
yapilandirmasi...).

2.1.2.1s Planlamasi Yapma

isletmenin sektérde ne Uretmesi ve gekilde pazarlanmasi gerekti Urinden ne
kadar kar sglayacainin saptanmasi, firsat maliyetlerinin belirlenmgifii konularda

dansmanlik hizmeti verilir.
2.1.3. Finansal Planlama ve Kontrol

Yoneticilerin sletmede planlama ve kontroll gayacak bilgilerle donatiimasidir.
Nakit aksl, Uriin gelgtirme, Uretim planlamasi, bitce planlamasi ve bumlgontroli

icin gereken sistemlerin kurulmasi, uygulanmasgetstiriimesi. (Ornek: Muhasebe
sistemlerinin olgturulmasi, Konkordatdflas/Tasfiye kararlarinin veriimesi, Karlilik

gelistirme, Mali kaynak yaratma, Vergi yonetimi...).
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2.1.4. Bilgiislem Sistemleri

Bilgisayar ve elektronik altyapisina dayali sisterim gelitiriimesi (Ornek: Aratirma

gelistirme, sistem tasarimi ve gglrme, bilgi deserleme... ).
2.1.5. Ofis ve Haberlgme Sistemleri

Dokiman saklama sgivleme sisteminin kurulmasina yardimci olmak madls

minimuma indirme konusunda destek verirler.

Orgut ici iletsim sisteminin sglkl islemesinin sglanmasi hususunda damanlik

hizmeti verilmesi icin cadirlar.
2.1.6. Uretime YoOnelik Dangmanlik Hizmeti

Pazar arglirmasi yaparlar. Sattahminlerine dayali olarak hammadde alimi, stoRlar

ve Uretimin planlamasini ve kontrolina yaparlar.
2.1.7. Ekonomik Gelgsmeler Bakimindan Dansmanlik

Ulkedeki ekonomik gegimelerin yarataga risklerin énceden tahmin edilmesi ve
yonetime bilgi verilmesislevini gorirler. Orngin yeni firmalarin pazara girmesi,

ekonomideki olumsuz gehneler gibi nedenlerden pazarin ani daralmasi halind

ikame Urun geftiriimesi gibi ¢cozumler dretirler.
2.1.8. Proje Bazli Dargmanlik

Isletmeler stratejileri dgrultusunda proje okiurulmasinda veya devam eden bir
projenin desteklenmesinde gorev alirlar. Projeranrym maliyeti, bitirme siresinin
planlanmasi, projenin tamamlanmasi sonucu yargtara deer gibi konularda ve

projenin teknik unsurlariyla ilgili uzmanhk degteverirler.

2.1.9. Ucretlendirme Sistemleri Bakimindan Darsmanlik
Dangman Ucret politikalarinin belirlenmesine yardimicriar. Soyle ki;
» Maliyetlerin diztrtlmesinde tavsiyede bulunur.
+ Uretleme sistemlerini olururlar.( mag, prim, ikramiye, 6dil sistemleri vs.)

« Ucret dsindaki sosyal yardimlari belirlemek
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* Performansi artirici Ucret sistemlerinin gelilmesi
2.1.10. Pazarlama ve Uretim Bakimindan Dagmanlik

Ulusal veya uluslararasi dizeyde edindikleri bigribe ve agirmalarla firmalarin
en onemli boélumleri olan pazarlama ve Uretimdagma Ozetlenmi olan konularda

dansmanlik hizmeti veririler;

* Uluslararasi pazar sgtarmalari

» Satg tahminleri yapma

* Reklam / Promosyon

«  Kurumimaji

« Uretim Planlamasi yapma

* Muasteri karhlik argtirmalari yapiimasi

* Mdsteri veri tabaninin oiurulmasi

« Uriin ve hizmetlerin dgru fiyatlandiriimasi

» Pazarlama organizasyonun glurulmasi

* Depolama maliyetlerini hesaplama ve minimize etme

o Stok yonetimi

* Yeni Urtn ve kalite gejtirme

* Makine/ekipman kullanimi

» Fabrika tasarimi

+ Uretimin miktarini ve kalitesini artiricsgiicii motivasyonunu yiikseltmek
2.1.11.insan Kaynaklari Yonetiminde Dansmanlik

Dansmanlgin en yaygin olarak kullanilgh alan olmasi sebebiyle biraz konu daha

ayrintili bir bicimde aciklanmaya calacaktir.
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Insan Kaynaklarin alaninda dgmanlik hizmetleri gagida baliklar halinde
Siralanmgtir.

* Personel planlamada

* Personel segme ve yestiemede

» Kariyer planlamasinda

+ s degerleme ve lcret yonetiminde

* Performans deerlemede

Personelin gitim ve motivasyonunda
2.2.Insan Kaynaklari Yonetimi
2.2.1.insan Kaynaklari Yénetimi Kavrami

Insan  kaynaklari yonetimi, modern ve bilimsel amda 1940 yillarinda lykar
(Yalgin, 1994:3). Ancak buna gmen organizasyonda ¢gnlarin éneminin artmasi,
sanayi devrimine rastlar. Bu donemde lonca sisternuldigundan, insanlarin ¢ama
hayatini diizenleyecek kurallarin glict azglmBunun sonucunda, ¢aina hayatinda
insanlarin yonetilmeleri 6nem kazanmasiyietmelerde yeni gaelmeler yganmaya

baslad!.

Insan kaynaklari yonetimi, bir érgitiin esas hedefarenasini sglamak amaci ile bu
orgute ait personelin genmasi, yettirilip, gelistirilmesi, maddi bakimdan tatmini,
tamlgmasi, sglik ve  korunmasinin  g§@mnmasi gibi konularla ilgilenir
(Tarker, 1993:60).

Diger bir ifadeyle insan kaynaklari yonetimi;”’ehlijiepersonelin secilmesi, bunlarin
muhafazasi, her birinin ferdi verimfinin sistematik olarak arttiriimasi, kabiliyetlerin
gelistiriimesi, kabiliyetlerinden istifade edilmesi veéhayet bunlarin koordinasyonunu
temin etmektedir (Hatipggu, 1968:89).

Insan kaynaklari yonetiminin yi@ak istedgi iki temel amaci vardir:

* Calsanlarin bilgi, yetenek ve becerilerinin rasyonell&ulmasini sglamak,
isletmeye olan katkilarini en tst dizeye ¢ikarmak,
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« Is yasaminin kalitesini yiikseltmek,

Insan kaynaklari yonetimini ofturan klevleri alti ana grup altinda toplayabiliriz
(Geylan, 1999:108).

* Personel planlamada

* Personel segme ve yestiemede

» Kariyer planlamasinda

« Is degerleme ve (icret yonetiminde

* Performans deerlemede

* Personelin gitim ve motivasyonunda
2.2.2.Insan Kaynaklari Yonetiminin Gelisimi

Birinci dinya Savg@’ndan once gverenler, ¢akanlari icin uygun ¢cajma ortamlari
olusturmay! gereksiz gorutyorlardi. Cinkl o zamanlardatici sinirsizdil. Birinci
Dunya Savs’'ndan sonra bu anlayidesisti ve insana verilen der artmaya bdadi

(Geylan, 1999:106).

Teknoloji rekabet araci olmaktan ciktl. Cunki bligletmelerde ayni teknoloji vardi.
Amagc bu teknolojik geymeleri yakindan takip edecek ve onu kullanacak nasa
ihtiya¢g vardi. Var olan busigtcinden daha etkin ve verimli faydalanmak rekabet
ortaminda etkin unsur oldu. Cgnlara verilen dger artti ve onlarin galimi, egitimi

icin calsmalar hizla 6nem kazandi. Bu gialtuda insan kaynaklari yodnetimi;

Oneminin arttgl, yeni talep ve yakkamlarin gelgtirildi gi bir alan haline gelngtir.

Insan kaynaklari yonetim damanlgl acisindan bu durum, damanlara yeni firsatlar
sglamistir. Hem insan kaynaklari uzmanlari, hem de yoileti¢ gittikge artan insan
problemleriyle daha sik kgfasarak, bilginin elde edilmesinin zor olgunu gorduler.
Isletme dsindan objektif bir gozle insan kaynaklarinigddendirecek dagmanlara

ihtiya¢ duyuldu.
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2.3.Insan Kaynaklari Yonetimi’'nde Danismanlik ve Kullanim Alanlari

“Gunumuzde gletmeler globallgme ve uluslar arasi ticaretten kaynaklanan ciddi bi
rekabet baskilari ile karkariyadirlar. Bu rekabet baskisi organizasyonlari d=hkin

ve verimli olmaya yoneltmektedir. Geggta isletmeler; teknolojik yenilik, yeterli
sermaye dizeyi ve yeni pazarlara acillma yontenderigekabet etmglerdir.
GuUnUimuzde ise sletmeler insanin  6nemini  ketmislerdir.  GUndmuzin
organizasyonlari kendi c¢shnlarini yani insan gucuniu rekabet avantajina
donistirmeyi en Onemli stratejik hedef olarak belirlensehrler. Clinkl geleggn
organizasyonlari proaktif giinen, girgimci, micadeleci ve ¢alnlarini motive eden

isletmeler olacaktir “(Tullce, 2001).

Yonetim dargmanlgi, yonetim alanlarinda meydana gelen geélere paralel olarak,
uzun bir sldre sonra insan kaynaklari yonetimde wyayglarak kullaniimaya
baglamistir. Dangmanlk hizmetleri insan kaynaklari yonetirglevlerinin timuinde
geliserek, yayillmgtir. Buna paralele olarak 6nceleri verilen damanlik hizmetleri
daha sonra her bir insan kaynaklar1 yonetilaviyle ilgili olarak uzmanlik alanlarina
ayrilarak, daha 6zel bir hizmet haline geitini Boylece dgisim ve ortaya cikan
problemle ilgkin olarak uzmankan damgmanlar, ilgili durumlarda dagmanlik
hizmeti icin goérevlendirebilmektedir (Turker, 19880). Temel amaci, yapilmakta
olan klerin en etkili ve verimli birsekilde yapilmasini ggamak ve § yasaminin
niteligini yikseltmektir. Orgltlerde sik rastlanilan velilik problemleri, maliyet
problemleri, ggiiciinde rastlanan olumsuzluklargdém vs. konular insan kaynaklari
islevlerinin ilgili alanina girer (Sadullah, 1996:R)san kaynaklari yonetiminin gearili

olmasi sletmenin stratejik planlariyla uyumlu olmasinaghdr.

Isguct &irlikli hizmet sektorleri bgta olmak izere teknolojigarlikli sektorlerde de
artan rekabet kwillar firmalarn daha fazla teknoloji ve kalite annina itmektedir.
Teknolojik yatirimlar ya firmalarin butcelerinin tggsizligi nedeniyle yapamamalari
ya da yapilan yatirimlarin sektdrdekigéli rakiplerin de yapmasi sonucu farkllik

yaratamama sorunu ile kakariya kalmaktadirlar.

Iste tam bu nokta da farklilk yaratmadggiicinin onemi ortaya cikmaktadir.

Isguctiniin yukarida s6zu edilen farklilik yarataraknfiya avantaj ggamasi letme
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ici yoneticilerin sguict yonetimindeki barisina bglidir. Yoneticilerin baarili olmasi
da kuskusuz temel vasiflari §amasi ile orantihidir.

Bunlari siralayacak olursak;

* Gelecegin sirket yoneticilerini taniyabilme, se alabilme ve geftirebilme

becerisine sahip olmasi

« Is stratejilerini anlayabilme ve kullanabilme, teknike cok boyutlu

dUstnebilme becerilerine sahip olmasi

» Gelecekte karlasabilecek sorunlar algilayabilme vegigen pazar kaullarina

uyum sglamak icin, ¢coztmler bulabilme yeteiiee sahip olmasi
» Proaktif hareket edebilme becerisine sahip olmasi
» Sirket yapisini plan ve politikalarini anlayabilmeclerisine sahip olmasi
» Uluslararasi alanda deneyim sahibi olmasi
» Her turlt insanla ikki kurabilme ve etkileme becerisine sahip olmasi
» Kendini gelstirme azmine sahip olmasi
« lyi bir zaman planlamasi yapabilmesi ve yeterli zanyaratabilmesi

Iyi bir isgtici yonetiminde yukarida sayilan 6zelliklere sapimeticilerin baarili
olmasansi yuksektir. Ancak, bu 6zelliklere sahip yornitgrin az sayida olmasi veya
pek cok ozelli tasisalar bile yeterli zamana sahip olmamalari nederen dolayi
dangmanlik destgine ihtiya¢c duyulmaktadir.

Insan kaynaklari yonetim damanlarinin temel olarak gorevlendirigglicesitli i slev
ve faaliyetleri tanimlayarak, surecleri kisaca etk gerekirse;

2.3.1. Personel Planlama

Insan kaynaklari planlamasinin amaci; “organizagyomras konusu ister mal, ister
hizmet Uretimi olsun, bir organizasyonun temel igmegirdisi olan § gticinun, psiko-

sosyal ve davragsal Ozelliklerinin de dikkate alinmasiyla belli baddnem igin
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Oongorilen dretim miktarini optimal biekilde gercekligtirecek nicelik ve nitelikte
olusturulmasi”olarak belirtilebilir (Kaynak, 1990:7)

Diger bir ifadeyle, sletmede gorevlendirilecek personelin, nitelik veatik yontinden
istenilen zamanda tedarik edebilme ve istihdameadgersoneli verimli bir bicimde
calistirabilme amaciyla yapilan planlama galalarina personel planlama denir.gbw
zamanda, dgru yerde ve 6zelliktesiglcunu istihdam etmektir. @o isletme sorunla
karsilasmadan bu unsuru g6z ardi ederek, geleneksel @itk uygulamaya devam
ederler.

Personel planlamaletmelerde t¢csmada gerceksérilir:
+ Ilk 6nce insan giicli kaynaklarinin geanlamda amaglari belirlenir.

* Mevcut personel envanterinin cikarilmasi gerekiewiUut personel yapisinin
gereklidir. Bu ¢cakma ile sletmede halen ¢aln k gorenlerin sayisi saptanir,
bunlarin 6zellik ve yetenekleri hakkinda bilgi eleldilir, isletmede ¢akanlarin

verimli olduklari gercek calma zamaninin analizi yapilir.

« En son §glcuniin tahmini yapilidsletmenin bundgu sektorde ve 6zel olarak
isletmede ortaya cikan yeni ggheler, gletmenin blyumesi vesletmenin
yapisinin gelimesine bgli olarak, gelecek icin ilavesigict tahmininde
bulunur (Serhatglu, 2002:53)

Isguict planlamasinda iki tur anlayardir (Citil, 1997:64) :

Isgiicii Planlamasini,isletme Yapisi ve Yonetim Gelitirilmesi ile Bagdastiran
Yaklasim

Planlama faaliyetlerinin organizasyogemasinin hazirlanmasi ile dedigi ileri
surdlar. Bu organizasyonsemasinda, sletmenin yapisi, personelin yetki ve
sorumluluklari bulunmaktadifdeal bir organizasyogemasi ile §letmenin, hengimdi

hem de ileride gereksinim duyagaersonel sayisini bilmek mamkunddr.
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Personel Planlamasini Makro Yoniyldnceleyen Yaklgim

Devletin kgucundn caktiriimasi ile ilgili politikalari ilgilendirir. Buda ulkenin g
gucu kaynaklarinin nitelik ve nicelik yonu ile bé&nir. Konu mikro dizeye
indirgendgi zaman, personel planlamasi gadalari, beraberinde klea calsmalar da

getirir. Bunlari siralayacak olursak,

» Personel gereksinmesinin planlanmasi

* Personel sgdanmasinin planlanmasi

* Personel geftiriimesi ve yetgtiriimesinin planlanmasi

» Personel yegtiriimesinin planlanmasi

» Personel ¢ikariimasinin planlanmasi
Personel gereksinmesinin planlanmasigelecekteki bir zaman sirecinde yapilmasi
gereken di, nitelik ve nicelik olarak 6nceden belirlemek wenra belirlenen bu

deserden giderek, s6z konussgi yapacak belli 6zelliktekisi glictinii sayisal olarak

saptamaktir.

Personel sglanmasinin planlamasi sirecinde;énemli olan gletmeye alinacaksi
guctiniin i¢c kaynaklardan mi yoksa #aynaklardan mi gtanacgidir. Isletme kendi
politikalar1 d@rultusunda karar vererek personelin temini icinisgadlara bglar
(Serhatglu, 2002:54).

Personelin gelstiriimesi ve yetistirilmesi siUrecinde; is gbrenin oryantasyonunun
sglanmasi, ge iliskin gerekli eitiminin verilmesi, belli sire tecribeli personelin
gozetiminde cagtirilmasi, vb yéntemlerle personelin bilgi ve tdwetdizeyi en kisa

surede yukseltilerek iverimi artirilir.

Personel yetstiriimesinin planlanmasi; oncelikli olarak hangisler icin personel
yetistirilmesine karar vermeksleri dogru sonuclandirmak icin personelinsit@asi
gereken Ozellikleri belirlemektir. Personele sommadtazandirilacak ozelliklerin hangi

yontemlerle ve hangi zaman agahda yapilacgnin planlanmasidir.

Personel cikarilmasinin planlanma surecinde;personeli ¢ uyum sglamamasi

Ozellikle is icin gerekli olan yeterig bilgiye sahip olmamasi durumundgleimenin
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kuculmeye gittgi donemlerde hangi personellerin ¢ikariiacaayisi vesletmeye olan
etkileri planlanmalidir.

2.3.1.1. Personel Planlamasinda Dagmanliktan Yararlanma

Planlama faaliyeti 6zellikle desglict planlamasi sletmeler icin oldukca 6nem arz
etmektedir. Ancak gau isletme geleneksel yontemlerlg planlamasi yapmaktadir.
Buda sletmenin kagilastigl sikintilari ortadan kaldiramamasina neden olnalkta

Dansman kletmeye analitik planlama teknikleri kullanarak izt verir.isletmede her
is tanimlar ayrintih, dgru olarak tanimlanip, personele yeng Bsurecinde
uygulayabilmesi icin gerekliggimleri vermektedir. Zatensietmeler de, dagman da
bunu ister. Clnkl giderek kurumsaHda organizasyonlar daha da kasrkahale

geldiklerinden ggticiinden etkin faydalanma arzusundadirlar.
Dangman, yonetici personelin planlamasini yaparkenara dikkat etmelidir;

» Sirketin stratejik amaci ve planlari ¢ercevesindaetii ihtiyaglarinin tir, sayi

ve nitelik bakimindan belirlemesi
* Yonetici adaylarini belirleme ve gerlendirme esas ve usullerinin tespiti
* Mevcut ybnetici envanterinin hazirlanmasi

* Yoneticilerin gelecge yoOnelik olarak “ydnetici personel” ihtiyaclarini

karsilama potansiyellerinin gerlendirilmesi
* Orta vadeli donemde yonetici ihtiya¢ raporunun Haamasi
* Yedek yOnetici geftirme calgmasinin yapilmasi

* Yonetici temini icin ic ve di kaynaklari dgerlendirerek “yonetici personel”

ihtiyacinin nasil ortadan kaldirilggain planinin yapiimasi

Bu siralama dgrultusunda cajmasini yapan dagman, elde et veriler

dogrultusunda raporunu hazirlar wetmeye sunar (Serhalo, 2002:56).
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2.3.2. Personel Se¢gme ve Yegteme

Basarili bir isletme icin; toprak, sermaye, miggbbis ve emek girdilerin bir araya
gelmesi gerekir. Gorulayor ki emek yagigucu sletme baarisinda dordinci sirada
yer almaktadir. O zamanlar tretim merkezli bir guiglaardi. Ancak rekabetci ortamda
Uretim teknikleri, teknolojik gegimeler ¢c@u isletmeler tarafindan takip edilmekteydi.
Artik rekabette insan gucu o6nemli bir faktdr halirgeldi ve Uretim odakh

calismalardan mgteri odakli pazar anlayina gegildi.

Is-isgoren niteliklerinin uyumu, yapilacak olagten etkili ve verimli bir sonug elde
edebilmek icin 6nemlidir. Uyumlu olmamasi durumunglatme baarisizlga usrar.
Is- isg6ren niteliklerinin belirlenmesinden sonraletmeler personel temini yoluna
gider. Isletme personel seciminde i¢ kaynaktan yararlanagnatiirumda dy kaynak
secimine gider. Bir araya toplananlar aday havuzniogtururlar. Isin niteligine gore

personel secimi yapilarake bglatilir.
2.3.2.1. Personel Se¢cme ve Yegteme Sirecinde Yonetim Dangmanligl

Isletme personel ihtiyacini ic kaynaklardan skayamiyorsa ve di kaynaklara
yonelmg ise, personel temin etmenin bir yolu da daranlik firmasina bgrurmaktir.
Bunun bircok avantaji vardir. Dgmanin elinde c¢gtli niteliklere sahip ve oldukca
fazla eleman vardir. Dagman bir gletmede personel se¢me gorevini Ustlgmdie
oncelikle & yapisina i§kin gerekli § tanimlarina bakmalidiris tamimlari ve ¢
gerekleri yapilmy olsa da, insan kaynaklari se¢cme ve wéirime islevi icin gerekli
detaylara sahip olmayabilir veya yapisindaki dgsmeler sonucu yenide gdzden
geciriimeye ihtiya¢ duyulur (Serhatiol, 2002:49)

Musteri firmanin ihtiyac duydgu personeli en etkili ve verimli bigekilde bularak
firmadaki bg pozisyona yerlgiriimesinde ybnetim dagmani gagidaki calsma
sureci ile cahma sonlandirihr (Citil, 1997:74).

1. Musteri firmanin yonetim dagmanina ihtiya¢ duydiu pozisyon ile ilgili, tam
olarak nasil bir eleman argadni ifade etmesi gerekmektedir.

2. Bu tanimlama hemsi niteliklerini hem de ggéren niteliklerinin ortaya

cikariimasi agisindan ¢ok dnemlidir.
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. Bu tanimlama mgieri firma tarafindan yapildiktan sonra, s6z konpemisyon
ile ilgili olarak y6netim darsmani kendisinde mevcut bulunan insan kaynaklari

portféylinlu tarayarak uygun adaylar arasindan buspoa icin bir oneri

yapilip yapilamayagani argtirir.

. Yonetim dargmanin profesyonel anlamda yapgchttin ¢cagmalarin migteri
firmaya ek bir maliyet getire@e disunuld(gl zaman, yapilan bu portfoy

taramasinin ne derecede 6nemli gldanlgilacaktir.

. Yapilan calgmalar sonucunda insan kaynaklari portfoyl icerisjndranilan
pozisyonlar ile uyumlu nitelikli bir aday olmazdan verme ¢agmalari devam

eder.

. Ilan verilmesinin ardindan belli bir siire sonra atlayuzu olgur. Ozge¢mj

tzerinden eleme yapilarak uygun olmayanlar cikarih

. Ilk elemeden sonra yonetim dgmani tarafindan 6n gdyineye carilan

adaylarin taninmasi ganir ve olumsuz olanlar elenir.
. Gerekli gorulurse mgieri firma tarafindan da adaylara testler yapilabil

. Eleme aamalarindan gecen aday firmanin tepe yoneticilenafindan

taninabilsin diye gorime sglanir

10.En son olarak bilgiler derlenir damanlik ve firma arasinda mutabakat

sglanirsa adayse alinir.

2.3.3. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi; gyerinin, kisilerin kendi kariyer hedeflerine ulmasina izin

verirken insan kayria gereksinimini kagilamak Gzere hedefler, planlar ve stratejiler

dizayn edip, bunlari yurirfie koyma olgusudur (Uyarer, 1989:35).

Baska bir ifadeyle bir § gbrenin sahip oldiu bilgi, yetenek, beceri ve guduilerini

gelistirmesiyle, caktig isletme icerisindeki yuksalidir. Kariyer planlamasi, bireysel

kariyer hedefleri ile orgutsel olanaklarin uglalmasini kapsar (Can, 1995:167).

Orgiit olanaklariyla ilgili belirli §ler dizisi kariyer yollarinin belirlenmesi ile ilidir.

Bu olanaklarla yollar i¢ icedir. Yani kariyer plamhasi ile amaclar belirlenir, kariyer
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yollari ile de bu amaclarin gerceklieilmesi icin gereken amaclari ifade eder
(Demirbilek, 1994:75).

Isletmeler cakanlariyla ilgili kariyer planlamalari yapmazlarsgletme icerisinde pek
cok sorunla kaulasabilirler. Isletmeler, § goren secimindenseé yerlgtirmeye,
egitimden, terfiye kadar ciddi planlar yapmak zoruddiar. Bu da ancak iyi bir
kariyer planlamasi ile olur. Bu da personel plerdal ile kariyer gegtirme
programinin butankiriimesi, kisinin  6rgutte yikselmesini §kyacak yollarin
belirlenmesi, kgilerin belirlenmesi, kariyer konusunda dgmanlik yapilmasi, kisel
gelisimine katkida bulunacalg itecribesinin kiye salanmasi, tepenin altlara destek
olmasi, yeni personel politikalarinin belirlenmesklinde ytruttlecek caimalar ile
surdaralur (Citil, 1997:79).

Kariyer planlamasi yapilirkensletmenin, personelin ve personelin yoneticisinin

ustlenmesi gereken roller vardir.Bunlarn siralamgefekirse (Serhagtu, 2002:57-58) ;
Isletmenin rolleri;

+ Is konusunda plangitimi saglama

» Etkin yerlegtirme fonksiyonuna sahip olma

+ Insan kaynaklari sistemi glurma

* Meslek ici gitim verme ve deneyim kazandirma
Personelin rold;

» Kendini tanitma dgerlendirme

* Veri toplama

* Amag belirleme

* YoOnetici ile beraber ¢caima

» Kariyer plani gektirme

* Firsatlari inceleme
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Yoneticinin rolu;

Performans analizi

Rehberlik ve dagmanlik
* Geri besleme sistemi alturma
» Bilgi akigini sglama ve kontrol etme
e Sistemin batunlgina sglama
Kariyer planlamasinin amaclarini siralayacak okjrsa
» Calisanlara kariyerini sglayacak gerekli aracglari vermek

+ Isletmenin amaclarini ¢ahnlara aktarmak igin gerekli ilgin ortamini
saglamak

* Calsanin amagclari ilesietmenin amaclarini ortak bir noktada bailumak

* Tepe yonetiminin personelin kendini ggélimesi icin gerekli olanaklar
saglamak

2.3.3.1. Kariyer Planlamada Y6netim Darngmanligi

Isletme igerisinde kariyer planlamayl gercekiecek uzman kiler olmayabilir.
Kariyer planlama, uzmanlik gerektiren bir faaliyetBu nedenlesletme iyi ve baarili
bir kariyer planlamasi yapmak istiyorsas 8aynak olarak dagmandan yardim almasi
gerekir. Isletmeyi, calganlari, §in niteliklerini iyi bilen isletme icinden bir ¢aganla
birlikte, dangman objektif olarak daha etkin sonuclarasularabii ki tepe yénetiminin

alinan kararlara destek olmaartiyla.

Dansmanin gletmeye sgladigl bircok katki vardir; mesleki ilerlemezigmi ile esit
nitelikteki personele it firsatlar sunaris nitelikleri ile calsanin niteliklerini analiz
ederek ortak bir noktada bygturur. Calganlar arasinda olumlu bir rekabet ortami

olusur. Is gtictinin verimlilgi artirir.

Dangmanin gletmede yerine getirmesi gereken kariyer planlamalasiralamak
gerekirse (Citil, 1997:80) ;
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Organizasyonel kariyer planlama
Bireysel kariyer planlama

Uygulama ve entegrasyon planlama

Organizasyonel kariyer planlamada dangman;

Isletme bazindaki istihdam ve yiikselme politikalahelirler
Orguit yapilarinin mesleki ilerleme politikalarinceler

Belirledigi kariyer planlamasi ile insan kaynaklari politiahi tepe yonetime
sunar

Isletme icerisinde kalici mesleki ilerlengartlari belirlenir.

Is-gorenin nitelikleri belirlenir.

Bireysel kariyer planlamada dansman;

Calisan bilgi-beceri envanterlerini tespit eder
Calisanin kariyer hedefleri konusunda yorumlar yapar
Personel ile gbgime gamasinda gerekli olan dokimanlari hazirlar

Isletme kariyer planlama rehberini hazirlayarak tgfeetiminin onayina sunar

Uygulama ve entegrasyon samasinda dangman,

2.3.4.

Yapilan kariyer planlama ile gier insan kaynaklari yonetiminin uyumu igin
gerekli calsmalar yapilir.

Isletme icerisinden dagmana yardimci olan personele geregltien verilir
Uygulama sonuglari takip edilerek, gerekli yerledastek verilmelidir.
Kariyer planlamasi ve insan kaynaklari sisteminjarau sglanmalidir.

Ucret Yonetimi vels Degerleme

Ucret, Uretim faaliyetine fiziksel ve zihinsel cabarcayan kinin emegine 6denen

paradir. Parayla ilgili yapilan catnalara da ticret yénetimi denir. Ucret yonetimindeki
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gaye; personele oOdenecek olan (cretin dilizey ve yapisini olgturmaktir
(Atalay, 1996:7).

Ucret, & gorenler icin biyik énemgmaktadir. Cunki yamlarini aldiklari paralarla
sagzlamaktadirlar. Dolayisiyla tcretin anlam vegee her ¢alan icin dgismektedir.
Kimileri icin yeterli olan Ucret kimileri icin yewi olmamaktadir.iste calsanlar
arasinda gorulen bu farkhliklari gidermek icgtetme tarafindan iyi bir tcret politikasi
olusturularak, § gorenlerin verimli ¢cabmasi sglanir. Bu da gletmenin baariya
ulasmasinda buyuk rol oynar (Serhgha, 2002:72).

Iyi bir ticret yonetiminin amaci;
* Adil bir Ucret politikasi sglamak
« Ucreti, & deserleme yontemiyle belirlemek
« Ucrete uygung analizleri yapmak

* Ayni sektérde faaliyet gostereglatmelerin tcret politikalarinin ayni olmasi

sglamak
» Standartlarin Ustiinde ¢gdn personelin ddullendirilmesi
* Toplu is s6zlemelerine temel okiuran Ucret politikasi okiurmak

Is degserleme, bir jletmedeki §lerin beceri, caba,gitim, sorumluluk ve § kosullar
gibi faktorler agisindan birbirlerine oranlasithklar deerlerin, Ucret tespitine esas
olmak Uzere derecelendiriimesi ve ortaya konulmasiBoylece, se gore (Ucret
duizeyinin belirlenmesi hedeflenis dezerlemede sadecgin yapilisi ve ilgili kosullar
Uzerinde durularak, buaturlerin objektif bir sekilde degerinin ortaya konulmasina
calisilir (Ozgen ve dierleri, 2002:249).

Is degerlemesi guniimiizde Ucret sistemlerinin temeli @lanigelendirebilecgimiz bir
surectir. Esas olarakslerin organizasyon icinde birbiriyle kiyaslanarakalanmasina
dayanir. Bu siralamgrketin hangi §e daha fazla ticret 6demek istgde yonelik bilgi
vermektedir. Is deserlemesi yapilirken dikkat edilmesi gereken nok&gedenen
pozisyonda cajan Kkinin performansina gore gé pozisyonun kapsagh

gorev/sorumluluklara ve organizasyon igindeki vagolsebebine dayanaraks i
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deserlemesinin yapiimasidirls deserlemesi ve s deserlemesinin sonuglarina
dayanilarak olgturulan dcret yapisi, pozisyonlari olmalari gergkiyani ideal /

ortalama performans seviyesine gorgateendirir. Ideal yapi olgturulduktan sonra
bireyler bu ideal yapiya ne kadar uyduklarina, aipmnun gereklerini ne derece

yerine getirdiklerine bl olarak tcret skalasindaki yerlerini alirlar.

Sekil 2: Is Degerleme Siireci

Is Analizi

A 4

Degerlemecinin | | Faktor Secimi Kapsami
Belirlenmesi Belirleme

A
A

A 4
Yéntem Secimi

A\ 4
Uygulama

\ 4
Ucret Yapisi

Kaynak: Ozgen ve derleri: 2002

Is Degerleme ile ilgili; Isin Degeri, isin Ucreti, Ucret Yapisiis Yapisi belirlendikten

sonra Ucret Duizeyi belirlenir.

Ucret Duizeyi: Bir isletmede calanlara ddenen ucretlerin gturdusu sinirdir. Bu
siniri belirleyen unsurlar isgl sekilde siralanabilir ( @ur, 2003:176-177) :

* Ekonomiksartlar

+ Isletmenin mali giicu,

» Diger isletmelerin Ucret dizeyi,

* Yasalar,
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« Isletme buyukliu,
« Isin ve is gorenin nitelgi,
» Sendikal baskilar gibi

Is Degerlemenin kullanim alanlarinsagidaki sekilde siralayabiliriz:

o Istanimlari

« Ucret

* Kucllme

» Organizasyon dgsikli gi
+ s zenginlgtirme

+ Insan kaynaklari planlama

* Verimlilik
« Kalite
o s tatmini

* Eleman seg¢imi

Sekil3.Is Degerlemesinin Ucretlendirme Siirecindeki Yeri Ve Onemi

is Analizi

Asgari Ucret Toplu
yasasl | _Sozlgme

Is Tanimlar -
Is Degerleme

Isletme ici | Ucret Yapisi Piyasa Ucret
Denge-Adalet

A
A

Kaynak: Ozgen ve dierleri, 2002

Is deserleme yonetimsel ihtiyaclari kalamak, secme ve yegirme sirecinde
kullanilacak olan ¢ tanimlarini netlgirmek, dolayisiyla gin hiyeragideki yerini
saptamak ve kinin gorev alac@ pozisyona uyguniunu ve alaca magi hemsirket
icindeki dengeler hem dgrket disindaki kaullara gére dgru belirlemek agisindan

onemlidir.
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Bir is degerleme yonteminin organizasyonalsaligl yararlardan bahsedecek olursak;

Gercekgei ve gt bir Gcret politikasi olgturulur.
Ise gore Ucret adaleti anir ve denetimi kolaytar

Hakki olan tcrete sahip olan galn, sinde daha verimli olur veslietmeye olan
baglili g1 artar.

Isguicli arz ve talebe gore tcret 6denir
Tepe yonetim ve alt kademe arasindgiller kolaylasir.
Is-isgictinuin nitelik ve nicelik olarak planlanmasinakida bulunur

Isin niteligine gore cakan seciminde 6nemli bir etmendir.

2.3.4.1.1s Degerleme ve Ucret Yonetiminde Darymanliktan Yararlanma

Is degerleme ve Ucret politikalaringletme; ya kendi icindeki uygun personeli ya di

kaynak olarak dagmandan veyasietme ici ve dyinda secti kisilerin ortak calgmasi

ile belirler. Is dezerleme uzmanlik gerektirginden kletmeler daha cok dagmana

bagvurmay tercih ederler.

Ucret, bireysel, toplumsal ve ekonomik bir yapirakakagimiza ¢ikar. Dagman bu

yapiyi iyi bilmeli ki isletmeye uygun politikalar belirleyebilsin. Daman, § analizi, &

yapisi ve ¢ deserleme ile dcret politikasini belirler ve var olaorunlara kamn

¢bzumler Uretir.

Dansmanin kagilastigl sorunlardan bahsetmek gerekirse;

Bozulmu; Ucret sistemi

Calisanin performansi ile alinan tcretin dengeli olmamas

Ucretin galgani tatmin etmemesi, ticretin kendini getimeye yeterli olmamasi
Ozel ticret ve ikramiyelerin gaiminda adalet olmamasi

Ucret ve ek ddemelerimsia gizlilik icinde yapiimasi
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gibi sorunlari ¢ozmek ciddi bir caina ve uzmanlik isteiste bu durumda dagmana
onemli gorevler dgmektedir.

Bunlari siralayacak olursak;
+ Isletmenin var olan politikalarini inceler

« Is deserleme cakmasini olgturacak §leri belirler ve §in tlriine ve

niteliklerine goére veri toplar
« Isin nasil dgerlendirilecgi konusunda tepe yonetimiyle ortak karar alir.

* Benzer nitelikte ancak farkli unvanlardaki gahlarin unvan standardizasyonu

yapar
» Calismalar icin ilgili personeli bilgilendirir

« Isi analizi yaparaksiicin gerekli personelin niteliklerini belirler
» Calisma icin gerekli araclari belirler

» Gerekli faktorlerin tarifini yapar

» Faktorlerin puan degerlerini tespit eder.

* Yeni Ucret politikasini olgturur

* Firma blunyesindekiideserlemesini yapar

s yapilarini vege kaglilik gelen ticretleri belirler

« Islerin ve personelin licret basagnadaki yerini belirler

» Kideme ve performansa gore Ucretsamtiyuritir

» Gecms verilerle sistemi test eder

« Ornek uygulamalar yapar

* Yeni sistemle ilgili gitimler verir.
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2.3.5. Performans Dgerlendirme Fonksiyonunda Dansmanliktan Yararlanma

Performans dgrleme, bireyin yapaga is icin gerekli niteliklerin kgide analiz
edilmesi ve gi yapma becerisinin belirlenmesidir. Belli donemggpilan analizler ile

kisinin performans derecesi gerlendiriimektedir.

Organizasyonlarda performans gddemenin yapilma amaci; sgorenin §
davranglarini ve kteki bagarisini belirlemektir. Yapilan camalar sonucu karar

alinmaktadir. Bu kararlar goultusunda ;
* Personelin yetenekleri belirlenir
 Ucret politikalari olgturulur
» Kariyer planlamasina veg gtict planlamasina yardimci olur
» Gerekli olan gitim politikalari saptanir
+ Iste yukselme belli bir standardaganir

* Yoneticilerin eldeki verilere gore hareket etmeailanir. Buda ¢ ortaminda

glven yaratir, calanlarin § tatmini ve motivasyonu artar.

Personelin kiiligi ile isi arasinda uyum olmasi gerekisin niteliklerini tasimayan
isgbren sinde mutlu ve bgarlh olamaz. Bu durum motivasyonunu etkiler,
performansini diurdr. Bu durumdasletmelere blyuk goérevier ginektedir. Eer,
basarili olmak, gletme karini artirmak isteniyorsag-iggbren arasinda uyumu
sazlamalidir. Is analizi, 5 deserlemesi yapmalidir. Owu iste dgru personeli

calistirirsa, ancak o zaman personelin performansi.artar

Performans dgerlemede lG¢csama bizim icin 6nem tar;
1. Belli kriterlere gore belirlenen performans startlarinin olgturulmasi
2. Isletme yapisina en uygun performans standardinirigmehesi

3.Yapilan dgerleme ile elde edilen sonuclarigletmede alinan kararlar

dogrultusunda kullaniimasi.
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2.3.5.1. Performans Dgerleme Surecinde Kullanilan Teknikler

Performans dgerleme konusunda cok sayida g#iimis yontem vardir. Bunlar
siralama, zorunlu gaim, kritik olay, kontrol listesi, davramideserleme, grafik
deserleme, amaclara gore yonelim ve 360 derece gdirilm yontemleridir.

2.3.5.1.1. Siralama Yontemi

Isgorenlerin yonetici tarafindan gailarina goére siralama esasina dayanan siralama
yontemi, uygulamasi en kolay ve en az zanadwei yontemdir. Ozellikle az
sayida ggoérenin caktig organizasyonlarda  uygulama sansi yuksektir
(Sabuncuglu, 1991:160).Bu yontemde dgerlendirilen ksi ve calsma bir batin
olarak digunultr. Siralamada,sin ve calganin 6zellikleri ayirt edilmez ve bir bitln

olarak dgerlendirilir.
2.3.5.1.2. Zorunlu D&ilim Yéntemi

Kisileri Kkarsllastirarak yapilan yontemin biri de, zorunlu gdam yontemidir.
Performans dgerleme sistemlerinin asil hareket noktasi bireydesisindaki bgar
farkliliklarinin hassas birsekilde belirlenmesi gepadir. Bu farkliliklari ortaya
koyabilmek i¢in zorunlu dalim yontemi dgerlendiricilere bazi sinirlamalar getirir.
Her organizasyonda bireylerin skik 0©zellilerinde oldigu gibi performans
duzeylerinde de normal gdim egrisine uygun bir dahm gosterdikleri
varsayimindan hareketle, yonetiggdrenleri yonetimin 6ngordiil bicimde gagidaki

gibi besli bir skalaya yerlgtirmek zorundadir (Uyargil1994:39).

Sekil 4.Zorunlu Dailim Cizelgesi

En Yiksek Yuksek Orta Dguik Cok Dgiik
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Degerlendirme grubunun 100 skioldugu yukaridaki skalada, 10 skien yiksek; 20
kisi yuksek; 40 kgi disuk; kalan 10 ki de cok diguk olarak ifade edilmgtir
(Bayraktarg@lu, 2003:102). Bir gruptaki ¢calnlarin performanslari yiksek olsa bile

belli bir sayinin alt gruba yeggrilmesi gerekmektedir.
2.3.5.1.3. Kritik Olay Yo&ntemi

Kritik olay yonteminde yodneticisgoreni surekli olarak gozlemleyerek onun olumlu ve
olumsuz performans dizeyini etkileyen davgkmni dosyalarinasier. Hangi tirden
olaylarin, cakanin dosyasinsienecgi konusunda bazi kriterler saptanir. Performans

deserleme doneminde yonetici bu noktalara bakara@edendirme yapar.
2.3.5.1.4. Kontrol Listesi Y&ntemi

Bu yontemde ggorenlerin caklmasi ve davraglarinin belirlenmesi icin bir dizi
sorunun cevaplandiriimasi gerekmektedir. Cevaplaat ¢ga da hayirseklindedir.
Sorularin girliklar farkh olabilir. Bu yontemde dgrlendirme yapan ki personelin
calismalarini dgerlendirmekten ¢ok c¢gimalar hakkinda yorumda bulunur. Yontemin
elsstirilen yani, calganlarin nitelikleri hakkinda yorumlar yaparken Heldurumlari

analiz etme ve tartmanin ¢ok zor olmasidir.
2.3.5.1.5. Davrany Degerleme Olcei

Bu sistemde kilerin is ortamindaki belirli davragive hareket tarzlarini dikkate alarak
diger calsanlara gore karlastirma yapilir. Begeri iliskiler, kisisel nitelikler, cevreye
uyumu gibi  faktorler 6nemlidir.  YoOnetici c¢aanlarin  performanslarini
“miukemmel”’den “cok disik’e kadar uzanan puanlar vererek gddendirir.
Asagidaki  sekilde tipik bir davrar degerleme Olggi yontemi gorulmektedir
(Palmer, 1993:43).

Davrans deserleme 06lggi sisteminin yararli taraflari, genel davrglar yerine 6zel
davranglar tanimlamasidir. Bu durum performansin dahaelkdlfj olmasini sglar.
Ayrica, yoOneticiler ve ¢cajanlar arasinda ileiimi kolaylastirir ve calsanlarin gitim
ve gelsimini kolaylastirir. Bu yontemin olumsuz taraflar ise, yontenatkisini Ust
duzeye cikarmak icin gereken hazirlik déneminin ruzalmasi, arn dikkat

gerektirmesi ve butlrg analizlerinin giincel tutmanin zorunlu olmasidir.
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Davranis Degerleme Olcesi Yontemi

Yiksek performans Puan Davrand Ornekleri

Bagkalariyla ¢cok iyi geciniyor . 7 Is arkadalariyla iyi iletisim ve
birlikte cana

Organizasyonun yararina olacak 6 Migterilerin adlarini tek tek bilme

ili skiler kuruyor.

Kolay iletisim kuruyor. 5 Bakalariyla birlikte olmaktan
Kaniyor gérinme.

Ortalama Performans

Kibar davraniyor vesini bitirdikten 4 Is arkadalarina yardima ihtiyaclari

sonra bgkalarina yardim ediyor olup olmadiini sorma

Bitin calsanlarla iyi gecinme 3 Yardim is&simi beklemeden

mUsterilere yardimci olma.

Dusuk Performans

Tliski kurmaktan kaginiyor ve 2 Miterilerin ve § arkadalarinin

kaba davranlarda bulunuyor. ihtiyaclarina Kayitsizlik.

Bagkalariyla hemen ve sik sik 1 Ekip cabmasina kan isteksizlik

tartismaya giriyor.

2.3.5.1.6. Grafik D&erleme Olcesi

Grafik deserleme olgcgi en yaygin, en c¢cok uygulanan ve en basit perfoeman

deserleme yontemlerinden biridir. Bu yodntemdeggarenlerde belirli nitelikler

derecelere ayrilngiir. Bunlar :”zayif, orta, iyi, cok iyi’seklinde olabilir.
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Sekil 5. Grafik deserleme Yontemi

Bu sekilde bir grafikten yaralanilarak tim ganlar icin bir dgerleme yapilabilir. Bu
yontemde cajanlar alt alta yazilarak yukaridaki Ofge gore gsaretleme yapilir ve
sonucta ¢caganlar genel olarak siralandirilir.

2.3.5.1.7. Amagclara Gore Performans Ogerlendirme Yontemi

Bireysel performans standartlarina dayali yaktgla, calanlarin performanslari
gerceklatirdikleri hedeflere, yarattiklar bireysel sonue giktilara gore, okiurulan
standartlara gore gerlendiriimektedir. Bgka bir ifadeyle, bu yakkamda ggorenlerin
performanslan ¢gtli 6zellik, ilgi alani, yoénelim ve icinde bulundiar kosullara gore

belirlenmg bireysel standartlar cercevesindgeldendiriimektedir (Bilgin, 2001:215).

Bu yontemin en 6nemli 6zedli, yonetici-calsan iliskisinde calganlarinda kararlara
katilmasidir. Organizasyonun amaclari ile gailarin amaclarinin birlikte elle alirgli

bu yontemde, her dgerleme donemi Banda calsanlar ile yoneticiler ortak
toplantilarla organizasyonun timui icin hedefler veerformans standartlari
saptanmaktadir. Caanin, hedefleri ne Olglde tuttugglubakilan dgerleme sirecinde
yonetici, calsanlara performans duzeylerini ggimek icin rehberlik eden, onlari

basari icin cesaretlendiren bir rol Gstlenmektedird@gan, 1991:201).

Yontemin olumsuz yani ise, anlatima dayali olmasi katilimci ortami her

organizasyonda olmamasi ve yoneticilerin de boylaflaysa sahip olmamasidir.
2.3.5.1.8. 360 Derece Geri Bildirdim Yo&netimi

360 derece performans geri bildirim yonetimi, gahin performansinin; ¢cganin i
arkadalarindan, yoneticilerden, kendisine glodan rapor verenlerden, i¢ vesdi
misterilerden derlenen sipari performansi ile deerlendirildigi  yontemdir
(Bayraktarglu, 2003:109).
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360 derece dgrlendirme de kabul edilen 8 tane temel yetenek aiaridir. Bunlar :
o dletisim
 Liderlik
* Degisimlere uyabilirlik
+ Insanlarla ilkiler
» GOrevin yonetimi
 Uretim ve § sorunlari
* Baskalarinin yegtiriimesi
* Personelin gedtiriimesi.
2.3.5.2. Performans Dgerlemede Karilasilan Hatalar

Performans deerleme yontemlerinden birga, deserlendiren kgilerin gézlem ve
karlarindan hareketle ggiirilmistir. Uygulamada bircok dgrleme hatalarina
rastlanmaktadir. Ogerleme sirecinde, derlendiren ile dgerlendirilenin insan

olmasi hatayi kacinilmaz kilar. Amagc, gdn hatalari minimuma indirmektir.
Performans dgerlemede yoneticinin gtiigl balica hatalarsu sekilde siralayabiliriz;
2.3.5.2.1. Hale Etkisi

Degerlendirilen kgilerin astlarinin performansindaki birbirindengbasiz ve belirgin
Ozellikler arasindaki farkhliklart géremeyecek dat dezerlendirme gamasindan
kaynaklanir. Kginin karakter 6zelliklerinden birinin tim derlendirmeyi etkilemesi

olarak da tanimlanabilir (Barutcugil, 2002:88).
2.3.5.2.2. Ortalama Egilim Hatasi

Degerlendirmeyi yapan kinin tim astlarini ortalama puan vererekeléendirmesidir.
Hatanin nedeni olarak gerlendirmeyi yapan kinin objektif bir degerlendirme
yapamamasi sihakkinda yeterli bilgisinin bulunmay) deserlendirme yeter@nden

yoksun olmasi sayilabilir.

60



2.3.5.2.3. Son Olaylarin Etkisinde Kalma Hatasi

Degerlendirmeyi yapan ki, degerlendirilen kginin son birkac haftadaki performansini
g0z Onune almasi ve bu gtaltuda olumlu ya da olumsuz gkrlendirme yapmasi
sonucu olgan hatadir. Performans girlendirmenin tum performans doénemini

kapsayacakekilde yapilmasi gerekir (Barutcugil, 2002:90).
2.3.5.2.4. Zithk Hatas!

Degerlendirilen kgiyi, sergiledgi performans dgrultusunda dgil, birimdeki diger
calisanlara gore deerlendirilmesi gilimidir. Bu hata daha c¢ok, gerlendiren kginin

kisa bir sure icerisinde bircokskyi degerlendirmek zorunda kalgh anlarda goralur.
2.3.5.2.5. Kjisel Onyargi Hatasi

Degerlendirmeyi yapan kinin; yas, irk, cinsiyet ve benzeri faktorlerin etkisinde
kalarak dgerlendirmeyi yapmasi sonucunda ortaya ¢ikan haighiar

2.3.5.2.6. Atif Hatalari

Kisilerin kendi veya bgkalarinin davrasglarini, belli varsayimlara dayandirma
egilimleri sonucu olgan hatali dgerlendirmelerdir. Davragin nedeni kili ge
dayandirildginda i¢sel atif, @i cevreden kaynaklanginda dgsal atif yapilir
(Barutcugil, 2002:98).

2.3.5.3. Performans Dgerlemede Dangmanliktan Yararlanma

Performans dgerleme, insan kaynaklari yonetimi icinde etkinlen zayif olanidir.
Cogu isletme, performans gerleme yapmamaktadir. Yapagletmelerde de yapilan
performans dgerleme hatalarnn yizinde @&kl sonu¢ alinamamaktadir. Zaten
isletmelerde performans gerleme sisteminin uygulanmasi icin gile daha cok

performans dgerleme sisteminin kurulmasi icingsarur (Citil, 1997:101).
Isletmenin darymandan bekledikleri;
« Ise yonelik davralardaki olumlu ve olumsuz 6zellikleri belirlemesi

* Her calsanin steki bgari derecesini belirlemesi
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* Calsanlari baarisini olumsuz etkileyen etmenleri ortaya cikdcaraesleki

gelisimi icin politikalar olusturmasi

 Tepe yonetimi ve alt kademede egahlar arasinda iyi bir ileiim kanalini

kurmasi.

Dangmanda gletmenin kendisinden istediklerini yerine getirmeln bir dizi calsma
izler (Serhatglu, 2002:72);

« s analizi ve gorev tarifleri inceleyerek daa faktorlerini belirler
» Bagari faktorlerinin tanimlarini yaparak, dlcimleregup hale getirir
» Bu faktdrleri derecelendirerek dereceleri tanimlar

* Planlama usuliine karar veri ve derece puanlarifirldse degerlendirme

Olgegini olusturur.
» Gorevler bazinda karin faktorlerinin girliklarini belirler
» Toplam performans puanlari hesaplama vgedendirmeseklini tespit eder
» Calisana uygun olarak performansggeleme formlarini hazirlar
* Performans deerleme sistemi ile Ucret gerlendirme sistemini gkilendirir

» Performans deerleme ¢cakmalarini anlatan elkitabini hazirlar

Calsana gerekli gitimi verir ve pilot uygulamayi yapar
2.3.6.insan Kaynaklari Yonetiminde Personel Bitimi

Personel gtimi, calisanin i yapmasina ikkin bilgi ve becerisini artirmaya yonelik
uygulamalardir§imsek, 1996:282)isletmeler, kar elde ederek devangihi salamak
icin personelin gitimine 6nem vermelidirler. gitilen, isi bilen elemanlar sayesinde
basari saglanir. S6yle ki; en yeni teknolojiye sahip olsan da bunuldamasini
bilmeyen §cin varsa bgarisizlik kaginilmaz sondur. Ayni zamandgtiken elemanin
is yerine ba&lili g1 artacak, psikolojik olarak rahatlayacaktir. Ustéki stres azalarak
daha verimli cakmaya balayacaktir. Uretimde hatalar azalir, kalite artdatta arac

ve gereclerin yipranmasi azalargleimenin maliyetlerini dgiirr.
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Organizasyonlaringtim c¢alismalarindaki amac;
+ Ise yeni alinan elemangi bgretmek
* Yetenekli personelin Barisini ytkseltmek
« Isten cikarimi diiirmek
+ Is kazalarini 6nlemek
* Mesleki gelsime izin vermek
+ lletisimi gelistirmek
* Yanlis anlamalara izin vermemek
* Bilgisini gelistirmek.
* Guncel bilgileri vermek

+ Isletmenin politika ve stratejilerini cahnlara aktarmak ve belirlenen hedeflere

bitin olarak ilerlemek

Egitim ihtiyag tespiti ile bglar, sonunda amagclarin belirlenerek bigmadtuda eitim

planlari hazirlanir ve sonuca gidilir.

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi samasindan o©nce gg@im politikasi ve butgenin
belirlenmg olmasi gerekir. Politika ile amaca gotirecek yatlasaptanmasi gerekir.
Amaclar, acik, net argdir olmasi gerekir. Maliyetler diwu hesaplanarak butce
hazirlanmahdir. Eitim ihtiyaglarinin belirlenmesindssletmenin yararlang@ egitim
kaynaklarinin da dgrlendirilmesi gerekir.

Egitim plani gamasinda, @timin amaci, katilimcilarin nitelikleri, gtileceklerin
sayisl, @itimin konusu, gitim icin gerekli olar araclar, @im siresi, gitimin zamani
dikkate ahnir (Citil, 1997:105). &tim plani, uzman kiler tarafindan belli bir
siralamada hazirlaniilk 6nce; &in analizi yapilir, § ne tir nitelikte ve bilgide
personel gerektirdine bakilarak personelin nitelikleri belirlenir. @a durumuna gére
egitim verilir. Egitim igin gerekli testler hazirlanir ve uygulanin sonunda @timin

verimliligi dlcalir.
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Genel olarak iki temelgtim vardir:
» Sirket ici egitim
» Sirket disI egitim

Sirket ici egitimde, personelin @tim yeri sirkettir, sirket disi egitim de ise gitim yeri
sirket disi 6zel yerlerde yapilir. Her iki tirggimde yararli ve zararli yonleri vardir
(Citil, 1997:106).

Sirket ici egitimin yararlari;
» Egitim masrafi nispi oranda duk olur
» Isciis kosullarina daha kolay uyum gar
« Ogrenme siresi kisalr
e Zaman tasarrufu gtar
Sirket ici egitimin zararlari,
» Egitmenin nitelgi yetersiz olabilir
* Calisma ortami gitim yapmaya uygun olmayabilir
» Piyasadaki yenilikler takip edilemeyebilir
» Egitimin arasinag girebilir ggitim yarida kalabilir
Sirket diI egitimin yararlari;

* Uzmanlar tarafindanggimin verilmesansi artar
« Is ortamindan uzakta olgunda gitim bolinmez.
» Egitimin niteligi yiksek olur

« Is ortamindan uzakta olmak motivasyonu arttirir.
Sirket digI egitimin zararlari;

* Maliyet artar

» Ortam gitime elverili olmayabilir
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» Uzman her zaman yeterli olamayabilir

» Egitimin amaci dgina ¢ikilabilir

Planlanan gtimler, zamaninda ve tam katim ganarak gercekkgirilmelidir.

Egitimin degerlendiriimesi, @itimin slrecinin en O6nemli samalarindan birisidir.
Egitmenin ve katilimcilarin dgerlendiriimesi yapilmall ve sisteme bir geribildiri
olarak donmesi gerekir (Ada, 1997?: 33).

2.3.6.1. Eitim Fonksiyonunda Danismanliktan Yararlanma

Insan kaynaklari alanindakgigm ve gelstirme cabalarinin amaci; ¢gdnlarin
islerinde bulduklari tatmini, bireylerin verimini vbitiin olarak organizasyonunun
performansini yikseltmektir. Bu amagclar ve bunldegmak icin kullanilan teknikler,
bireylerin ve organizasyonun ihtiyaclarini yansiha Egitimi gerceklagtirmek icin
gerekli olanseyler; yapilanglerin, mevcut insan kaynaklaringimdiki ve gelecekteki

cevre faktorlerinin incelenmesiyle belirlenir” (Tice:2001).

Egitim i¢c kaynaklardan g#anmayacaksa,sletme, d§ kaynak olarak dagmana
bagvurur. Dangmanlar, organizasyonlar tarafindargitienle ilgili temel olarak iki
konuda gorevlendirilir. Birincisi; sgorenin gitim ihtiyaclarinin belirlenmesi ve bu
ihtiyacglara uygun @timin planlamasi, ikincisi bu plana goregigm programlarinin

hazirlanip, uygulanmasidir.
Dansman calgmalari gagidaki gamalarda yuratar;
Egitim ihtiyaclar analizi gamasi;

+ Isletmedeki gorev ctleri ve gorevlerin gerektirgi bilgi, beceri, tutum tirleri

ve duzeyleri belirlenir
» Personeling nitelikleri gorev turleri bazinda tespit edilir
» Personelin bilgi ve beceri envanteri ¢ikarilir
* Anket yonetimiyle gitim arastirmasi yapilr

* Miulakat ve gozlem teknikleri ile yapilan gerlendirme ile anket sonuclari

karsilastirilir
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Her bir kademe icin@tim ihtiyaclari belirlenir
» Egitim stratejisi ve hedefleri belirlenir

» Egitim ihtiyaclarini bilgi, beceri, tutum ve davrarboyutlarinda tanimlanir

Egitim ihtiyaclarini kagilayacak gitim programlari tasarlanir

Egitim planlamasi gamasi;

Yillik egitim hedefleri tespit edilir

* Yil icerisinde uygulanacak programlari, uygulam@sni, tekrar sayilarini ve
katilimcilari tespit eder.

» Egitim butcesi hazirlanir

* Egitim zamani belirlenir

Egitim ihtiyaclar tespit edilir
Uygulama gamasi;

* Plana gore @timlerin organizasyonlari yapilir

» Egitim uygulamalari dgerlendirilir ve rapor halinde tepe yénetime sunulur
2.3.7.insan Kaynaklarini Yonetiminde Motivasyon

Kavram Ingilizce ve Fransizca’da kullanilan motive kelinmekin tiretilmitir.
Turkce kagihgr gudu, saik veya harekete geciren olarak belidéme Kisaca
motivasyon veya gudileme, bir insani belirli bir agmicin harekete geciren giic
olarak nitelenebilir (Eren, 2003:554).

Motivasyon en genel anlamda insanin dawlanni tanimlar, anlamamiza yardimci
olur. Motivasyon, istekler, arzular, durttler, gletiiolarak adlandirlan tim ic¢sel
kosullardan olgan ve davrani harekete geciren i¢sel bir durum; davsarsslatan,
yonlendiren, ygunlugunu ve kaliciligini belirleyen psikolojik sirecler buatinudur
(Aktas: 2006).
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Motivasyon kavrami ¢gtli tanimlari yapiimgtir. Bu tanimlarin ortak yona, bireylerin
davranglarini etkileme ve bu etkileme gaultusunda onu belirli hareketlere sevk etme

anlamini taimalaridir.

Isletme acisindan, cahnlarin jletmenin amaglarini gercektemek icin bilgi,
yetenek ve enerjilerini harcamalaridigletmelerin amaglarini gercektemek icin
kaynaklari her zaman yeterli olmayabiligletmenin ve ¢afanin amaclarini ortak bir

noktada birlgtirmek gerekir.

Personelin motivasyonunu artirmak icgietme yonetiminin kullanga iki tir teori

vardir.
» Kapsam teorileri
e Sireg teorileri
2.3.7.1. Kapsam Teorileri

Bireyin icinde bulunan ve bireyi belirli yonlerdeawtansa yonlendiren faktorleri
anlamaya oOnem verir. Personeli davranmaya yoOnedtenenleri yonetici bilirse

personeli organizasyonun ¢ikarlarigdatusunda yonlendirebilir.

Bu isim altinda toplanan teoriler,skiin icinde bulunan ve belirli yonlerde davrgani
sevk eden faktorleri anlamaya yoneliktir (Kocel,08636). Hemen tim kapsam
(icerik) teorileri motivasyonu ihtiyaclar acisindatiklar. Kgileri motive eden
yapilar, bu teorilerde ihtiya¢ ve gudulerdir. Buzgén, davragl uyaran ihtiyag ve
guduleri anlatir, kilerin tatmini icin gereken odul ve gekleri ele alirlar. Bu
teoriler geneldeki cok sayida faktor arasinda hapgisifik yapinin kileri motive
ettigini belirlemeye caklir (Luthans’tan aktaran Ergin, 2003: 14 ) En c¢dinenleri,
Maslow'un ihtiyaglar Hiyeragisi Yaklasimi, Herzbergi'in Cift Faktor Teorisi, Mc
Clelland’in Bgarmaihtiyaci Teorisi, Alderfer'in ERG kuramidir.

2.3.7.2. Sureg Teorileri

Surec teorileri adi altinda toplanan motivasyonite, motivasyona daha genel bir
baks agisina sahiptir. Kapsam teorilerinin ele gidhtiyaclar, i¢sel faktorler olarak
davrangl etkileyen faktorlerden sadece biridir. Bunun yala davram etkileyen
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pek cok etken vardir. Surec teorileri daha cokrlbdlir davrangi sergileyen bireyin
bu davrargi tekrarlamasinin nasil anac& Uzerinde durur. Bunlardan en c¢ok
bilinenleri, bekleys teorileri, davrary pekitirme yaklgimi, esitlik teorisi ve amac
teorisidir ( Eren, 2003:591-608Simsek ve dgerleri, 2001:130-135, Kocgel,
2005:644-655, Akin ve gerleri, 1998:168-173, Sakarya, 2002:23-27 ).

2.3.7.3.Insan Kaynaklarini Motive Etmede Dansmanlik

Dansmanlar, cakani motive etmek icin bazi araclar kullanir. Aracl&ullanma
derecesi organisazyona goresde. Kullanilan motivasyon araclari; ekonomik, psiko

sosyal ve organizasyonel araclar olmak tzere iftastoplayabiliriz.
Ekonomik araclar; tcret agt) kara katilma, ekonomik éddller vb...

Psiko-sosyal araclar; cetnada baimsizlik, sosyal katihm, ger ve stati, gelime ve

basari, cevreye uyum, dneri sistemi, psikolojik givene sosyal graslar vb...

Organizasyonel araclar; amac @rliyetki ve sorumluluk dengesiggéim ve yukselme,

karara katilma ile§im vb. olarak sayabiliriz.

Ekonomik, psiko-sosyal ve organizasyonel yonlerdercelenen 6zendirme

araclarinin bazilagoyle 6zetlenebilir (Eren, 2003: 571-579).
2.3.7.3.1. Gelir

Insanlarin ¢pu icin, daha yiksek gelir elde etme olgngalsmak ve §birligi elde
etmek icin tek olmasa da 6nemli bir 6zendirme ahacOrgutlerde gelir, cabalarin
artmasiyla orantilh olarak arttirilir. Orgia sats miktari (zerinden komisyon ve
parca ba Ucret bu yontemin etkili kullagisekilleridir. Ayrica bu tlr bir standart
yerine, kiisel deserlendirmeye dayall prim verme yontemi de uyguldimaiMali
O0zendirmede terfi ettirerek Utcretlerin arttirllmaée konusu oldiu gibi, Kisiyi terfi

ettirmeden de Ucretlerin attiriilmasi s6z konusbibia
2.3.7.3.2. Guvenlik

Ekonomik guvenlik, kiisel ¢abalar agisindan olduk¢a dnemlidir. Emeklikiza,
hastalik, hayat, ssizlik sigortalari gibi gciye surekli gelirini hayati boyunca

sazlayacak ekonomik korunma bicimleri gunimiizde coklisgastir. Orgiit
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politikalari bunlari daha yararli bigcimlere sokabilve tevik amaci olarak
kullanilabilir. Fakat, guvenlik dnlemlerinin orgigi politikalarin diizenlenmesi mali

yonden oldukca fedakarlik isteyen bir konudur.
2.3.7.3.3. Yukselme Olanaklari

Insanlar §leri iyice @srenip, tecriibe kazandikca yeknesaklgacak, bulunduklari
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumlulakini yetersiz bulacaklardir.
Ilerleme ya da yikselme yollari tikanan yoneticilegialsma sevk ve gayretleri

azalacaktir.
2.3.7.3.4Cekici Is

Kendisi i¢in ¢ekici olangi yapan kimse, osé kagl daha olumlu bir tutum takinarak,
dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir. Bimse yapi isle dviniyorsa,
onun kkisel tatmini yiksek olacaktir. Ayrica bazi kimselgin, rekabetci ve

macerali birggdrmek de tatmin kay@aolmaktadir.

Cekici isle ilgili olarak, yeterli giklandirma ve sicaklik, iyisi arkadalari, isciyi
eglendirecek sosyal tesisleri ve kazalari Onleyecsigun calsma kaullarini
sglamayl sayabiliriz. Bu tip olanaklarsin ilgi cekici olmasini sglayacaktir.
2.3.7.3.5. Yapiimaya Dger Bir Is Vermek

Yaptigl hizmetlerin dgerini, bgkalarini memnun olmu gorerek anlayan ¢oi
kimseler, cektikleri zahmetlerin ve eziyetlegialdetlerini az duyar ya da hi¢ aklina
getirmez. Daha iyi hizmetler karabilmek hususunda fiziksel, diinsel ve 6zellikle

duygusal gucu artar.

Calsanlar, gercekten sletmenin sosyal bir hizmet yaptna inandiriimalidir.
Musterilerden gelen memnuniyet bildiren mektuplasgilere ya da onlarin
temsilcilerine de duyurulmalidir. Boylece persoreldisletme hedeflerini
gerceklgtirmekle, insanka katkida bulundgu duygusu uyandiriimalidir.

2.3.7.3.6Stati

Statt, bir kimseye toplumda gkalarinin atfettikleri dgerlerden olgan bir
kavramdir. Kgi boyle bir 6neme sahip olabilmek icin her tlrlibggu gostermekten
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cekinmeyecektir. Statli, daha ¢ok saygiyla birlitdunur. Yani gercek bir statiye
sahip olan kimse, bunun kdrginda § arkadalarindan, ya dasidisinda iliskide
bulundigu kimselerden saygi gorur. @o toplumlarda daha fazla Ucret elde etme
arzusu, bir kimsenin kazarglive harcadii paranin bgkalari tarafindan ari ve
deger 6lcusu olarak nitelenmesinden ileri gelir. Ayakilde, iyi taninan bir 6rgutte
calsma, ya da Onemli gorulen bir unvana sahip olmagkddarinca onlara

atfedilecek stattlerinde olumlu etkiler yapar.

Hediyeleri veya takdirnameleri, 6zel toplantilazdiileyerek herkesin gozu 6ninde
vermek ve olanak varsa bunlara basin agagla, kamuoyuna duyurmak, sosyal

statiindin en 6neli kazaniima yollarini gluur.
2.3.7.3.7Kisisel Yetke Ve Gu¢ Kazandirma

Bir kimse, sdzu dinlenen, kendini izlettiren ve hukfari yerine getirilen bir olmayi
da arzular. Yoneticiler, yetki devri ilkelerini g&minde bulundurarak, astlarina,
daha cok kilye nezaret etmek Uzere yeni gorevler verip, yetkil arttirirlarsa;
astlar, kendilerine layik goérilen yeni durumdasasdi olmak igin cabalarini
artiracaklardir.

2.3.7.3.8. Ozel Ygama Saygili Olma

Aile iliskileri, sosyal faaliyetler, sorumluluk duygularizéd tutkular, zevk icin
yapilan cabalar, din, §ak durumu ve buna benzer hususlagirkin 6zel ygamini
meydana getirir. Ozel yama saygili olma, sorunlarini ¢dziimlemektegdrene
sadik bir dost gibi davranma, elde bulunan olankklgardim etme,sbirligi ve
calsma arzusunu guclendirmekte 6nemli hususlardir. edsthstlarinin si disi
sorunlarinin ¢6zimlenmesinde mumkin @akadar yardimci olmak ve bunu bir
O0zendirme araci olarak kullanmakla birlikte, omadizel yagamlarini diizenleyerek
batun gayretlerinigletmede toplamaya kalmalidirlar.

2.3.7.3.9. Kararlara Katilma Olanaklari Sgslama

Bir kimsenin kendi yap# isle ilgili kararlara katilmak istemesinin g#i sebepleri
vardir. Bir gveren, gorec# islerin planlanmasina yardimci okglw zaman, onlari

daha arzulusekilde yapar. Yoneticiler astlar ilgilendiren kdeaun alinmasinda
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onlarin dgunce ve isteklerini dikkate almali ve bustiicelerden yararlanma yoluna

gitmelidir.
2.3.7.3.10. Adaletli ve Sirekli Bir Disiplin Sistem

Yoneticiler, kendi emir kumandalari altindaki astia isletme icinden gelecek her
turlt tehlikeye kan korumali ve ¢ikarlarini gbzetmelidir. Buradakkamlar, Ucretler,
calisma kaullari, zamaninda ve kaliteli hammadde temini, itetime olanaklari
olarak belirlenebiliris gorenlerin bu tir sorunlarina adil ve surekli igisteriimesi
sikayetleri azaltmakla kalmaz, ayni zamanggarenlerin yoneticilere karduydizu

baglilik duygusunu gedtirir.

Hakli ve sdrekli disiplin ayni zamanda cezalandiryintemlerini de icerir.
Disiplinin amaci davraglara olumlu yon vermektir. Cezalarin takdirinde wo¢
kosullari, sug glerken sucglunun manevi atmosferi,(Tahrik olup olmigdsuclunun
daha 6nceki davranive tutumlar ile Kili gin dikkate alinmasi gerekir. Adaletli
disiplin ayni zamanda, heweyin planli ve programl bigekilde duyurulmasini
gerekli kilar. Her olumlu ve olumsuz davrani kagiliginda § géren ne goregmi
bilmelidir.

Adil, surekli ve dikkatli bir disiplin sistemi kurak, memnuniyetsizlik kayrga
degil, aksine gbirligi ve is gbrme arzusunu kuvvetlendirici bir 6zendirme araci
olarak kagimiza c¢ikacaktir (Akt2006).

Bir insan kaynaklari ybnetim damanlarindan, motivasyonel hiner ve
stratejilerinin kullaniminin belirlenmesinde yardtalep edilebilir. Bu yardimlarin
bazilarisu konularda olabilir (Serhagtu, 2002:85).

* Organizasyonel iklimin yani organizasyonun psikidloye motivasyonel
cevresinin gefitiriimesi, yonetim kadrosunun belirlenmesi, motiy@aisu tevik

ediciler, yenilikler, kendini gejtirmek icin gerekli araclarin belirlenmesi

* Performansi artirmak icingin yapisini dgistirerek, k icerigini zenginlegtirmek

ve ig tatminini sglamak
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« Odul sistemleri, 6zellikle finansal ve materyal b, 6dulin bir sonucu
olarak istenen davragi saglar. Geri besleme sistemi ile de performansin
baglantisi kurulur. Ayni zamanda finansal olmayan tetdle motivasyonu

artirir

Sonucun etkili ve verimli olmasi i¢in, motivasyoaligmasi tum personel tarafindan
kabul gormesi ve tepe ybnetiminin tam dgstan alinmasi gerekir. Ayni zamanda

uygulanan dier insan kaynaklarilevleriyle de uyum icin de olmalidir.
2.3.8. Endustriiliskilerinde Danismanlik Hizmeti

Endustri ilgkileri, isci, isveren ve hikumet birimlerinden gan ve aralarindaki
ili skiyi belirleyen bir sistemdir.

Isci, is verenle s6zlii ya da yazili sogiee yaparak, bedensel ya da zihinsel nitelikte
ucret kagilhg calsan Kkidir. isveren, sozlgneye dayanarak, icret kdrg isci
calstiran tiizel veya gercekskdir. Isci-isveren arasindaki bireysel diizeydekilinsan
kaynaklari glevleriyle duzenlenirken toplu dizeyde ski sendikal ilgkilerle
duzenlenmektedir. Sendika, s@ilerin ve gverenlerin cakma iliskilerinde ortak
ekonomik ve soysal hak ve cikarlarn korumak vesgatnek igin oluturduklarn tizel
kuruluslardir.” Sendikanin temel amac¢ ve faaliyetlerinddéahsetmek gerekirse
(Serhatglu, 2002:79).

 Uyelerin toplumsal ve ekonomik haklarini korumakgedistirmek
+ Uyeleri mesleki ve kiiltiirel yonden ilerletmek
* Hukumetle yakin ikki ve iletisim icinde olmak

Isveren ve sendika temsilcileri arasinda, sgah ortami, Ucretler, cama saatleri,

sosyal yardim gibi konularda aralarinda toplu plazée toplu is s6zlemesi yapllir.
2.3.8.1. Endustrilliskilerinde Danismanliktan Yararlanma

Isletmelerde gci-isveren arasinda sorunlar olabilir. Bu durumda bursiar ¢ézmek
icin dansman carilir. Sorunlara neden olan etkenler vardir veyayulgmadaki
politika ve sistemlerin gadiirilmesi veya yeniden yapilandiriimasi icin tavsgre

gerek vardir.
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Endustri alaninda faaliyet gosteren damanin, hizmet verdi Ulke, sektor veya
isletmelerdeki yonetim ifkilerinin yasal, politik, sosyal ve ekonomik konuida ilgili
uzmanhk derecesinde bilgiye sahip olmalidir. Agamanda uluslararasi dizeyden
baslayarak sirket dizeyine kadar inen; uluslararasi sendikareketler, milli
ekonominin durumu,sgilerin sendikaya kar tutumu, firmalarin yapisi, hiukimetin

tutumu, gibi konular tzerinde de vakif olmasi garek

Dangmanlarin temel gorevi; toplu pazarlkartlarinin belirlenmesi, pazagin
yapiimasi ve yonetilmesidir. Daman gletme icinde uygun personeli secerek
isverenin uygunsartlarda toplu pazag sonuclandirir. Pazarlik, endustrinin belli
alaninda olabilegg gibi tek bir isletmede de olabilir (Turker, 1997:79-80).

Dansman, benzer endistri, bolge vegtetimelerde yapilmgitoplu pazarliklari takip
etmelidir. Ayrica hiukimet ve sendika temsilcilerasandaki ilgkisini iyi korumall,

yasal dizenlemeleri takip ederek, firmagtetisini bilgilendirmelidir.
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BOLUM 3 : MARMARA BOLGES iINDE FAALIYET GOSTEREN
ISLETMELER iN  YONETiM  DANISMANLI GINA  BAKI S
ACILARININ OLCULMES i UZERINE BiR ARASTIRMA

Calismanin bu bolimiinde genel olariketmelerin YD’dan yararlanmalari konusuna
baks acilarini belirlemeye yonelik yapilan ginamalarda kullanilan 6lgekler tGzerinde
durulacaktir. Literattirde var olan bu bulgulgginda aratirmanin ¢ercevesi cizilmeye

calisilacaktir
3.1. Arastirmanin Amaci

Calismanin amaci, Marmara Bdlgesi'nde faaliyet gostergetmelerin yonetim
dansmanlgina bakg acilarini @renmek ve istatistiki verilerle ortaya koymakitir.
Isletmelerin yonetim dasmanlgindan yararlanma yoéninden incelenmesi, alinan
hizmetlerin gletmeye arti dger kattgina inanip inanmadiklari, hangi dgman
turlerini tercih ettikleri ve en 6nemlisgletmeler kendileri icin dncelikli ihtiyac olarak
gorip gormedikleri ve bazi demografik 0Ozelliklerldansmanlik hizmetinden
yararlanma arasindaki gkilerin belirlenmesi ve bu @amda konuyla ilgili sorunlara

¢6zUm Onerileri getirilmesi amaclangtir.
3.2. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirma Marmara Bolgesi’nde(Bursigmit, Sakaryajstanbul) bulunan illerinde bir
odaya bgli olarak caitli sektorlerde faaliyet gosteregletmeler tzerinde yapilstir.
Anket sorularn web sitesi Uzerindersletmelere e-posta yoluyla gonderilerek
cevaplanmasi istengtir. Anket formu gonderilirken gerek mailde gerekaeketin
bulundigu web sayfasinda (www.yonetimdanismanligianketi.cangtirmanin amaci
ve 6nemi anlatiling, gondllik esasina gore yapilacak anket sonuclarghetmeye ait
bilgiler bilimsel amag ic¢in kullanilaga hicbir sekilde baka bir kisi veya kurumla
paylaiimayacai 6zellikle belirtilmistir.

Arastirmada internet Gzerinden mail adresleri tespitead860 adetsletmeye anket

formu gonderilmg olup, mail sayilari illerin buytkkgiine ve o ilde faaliyet gosteren
isletme sayilariyla orantii  olmasina dikkat ediftini Istanbul’da 430 adet
firmaya(%50), Bursa’'da 215 adet firmaya (%2&)nit'te 130 adet firmaya (%15) ve
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Sakarya'da ise 85 adet firmaya (%10) gondegtimiAnket formuna, hersletmedeki
yoOneticiler tarafindan 1 anket doldurulmasi béintg ayni zamanda ayni
bilgisayardan birden fazla anket doldurulmasi sisil olarak engellenstir. Anket
formu gonderilen 860%sietmeden 110 tanesinden (%13) d$olmustur. Arastirmanin
analizine 110 katilimci dahil edilstir.

Analiz Tablo 1'de argtirmanin evrenine ait bilgiler 6zetlengtir.

Tablo 1: Arastirmanin Evrenine Ait Bilgiler

FAALIYET iLI EVREN
Istanbul 430 (%50)
Bursa 215 (%25)
Izmit(Kocaeli) 130 (%15)
Sakarya 85 (%10)
TOPLAM 860

Arastirmanin en 6énemli kisitlarindan birini, her ne &adrantili olarak anket formu
gonderilmi olsa da sonuclarin hangiatmelerden ve hangi illerden geldsistemde
tespit edilememesi vesletmeye ait kimlik bilgileri anket formunda yer ahmasi
sebebiyle 6rneklemin orantili sonuglar ortaya kogmbakimindan agiklama ve

genelleme 6zelfinin distk olabilecgi elestirisi olusturmaktadir.
3.2.1. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmanin yapildii Marmara Bdlgesi'nde faaliyet gostermekte olaletmelerin
yonetim damgmanlgindan yararlanma konusuna hangi gozle baktiklanoelemek
amaciyla, anket yontemi kullanilarak veri toplanmaskarar verilmitir. S6z konusu
anket iki bolimden okmaktadir.

a. Demografik Bilgiler
Birinci bolimde ankete cevap veren katilimcilani@ adet demografik 6zelliklerini

belirlemeye yonelik soru, ¢atigl isletme icin ise 4 adet olmak Uzere toplamda 7 soru
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yer almaktadir. Bu bolim, cinsiyet, syaegitim dizeyi, sletmenin faaliyet suresi,
isletmede cajan toplam personel sayisgletmenin faaliyet alanigletmenin hukuki
yapisina ilskin sorulardan olgmaktadir (Bkz. Ek-A).

b. Isletmelerin YD'na Bakis Acilarini Ogrenmeye Yonelik Anket Sorulari

Birinci soru, sletmenin DH alip almagdini srenmeye yoneliktir.

Ikinci soru, DH alan sietmelerin bugiine kadar ka¢ defa DH’den yararlagutan
o0grenmeye yoneliktir.

Uctincii soru, DH alanyletmelerin hangi dagmanlardan hizmet alingini 6srenmeye
yoneliktir.

Doérduncu soru, DH alargletmelerin hangi alanlarda DH aliggdnin Ggrenilmesine
yoneliktir.

Besinci soru, DH alangietmelerin DH’ni genel olarak ne dereceséali bulduklarini
O0lcmeye yoneliktir.

Altinci soru, DH alansietmelerin DH’ni baarili bulma nedenlerinin gienilmesine
yoneliktir.

Yedinci soru, DH alansletmelerin DH’ni baarisiz bulma nedenleriningtenilmesine

yoneliktir.

Sekizinci soru, DH alan ve almayi ginen gletmelerin hangi dagman turint tercih

edeceklerinin belirlenmesine yoneliktir.

Dokuzuncu soru, DH alan/almayi dinen gletmelerin bir darsmanda bulunmasi
gereken ozellikleri frenmeye yoneliktir.

Onuncu soru, DH alan/almayagtetmelerin hangi alanlarda DH almayisdiaduklerini
belirlemeye yoneliktir.

Onbirinci soru, DH alan/almayarsletmelere gbére DH taniminin ne ofunun

ogrenilmesine yoneliktir.

Onikinci soru, $etmelerin DH Ucretini nasil bulduklaring@nmeye yoneliktir.
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Onucuncu sorugletmelerin DH almy/alaca kisi veya kuruma hangi kanallari tercih

ettiklerinin belirlenmesine yoneliktir.

Ondorduncu sorugletmelerde DH gerektirecek en dnemli ekgiklitespit edilmesine

yoneliktir.

Onbsinci soru, Turkiye’de yonetim dagmanlgl sektorinin gejimindeki en énemli

sorunu bulmaya yoneliktir.

Turkiye’de yonetim dagmanlgl konusu ile ilgili yapilan c¢agmalar sinirhdir.
Konuyla ilgili bazi calgmalar Turkiye'deki gletme/ybnetim alaninin ofumunu
Usdiken (1999) ve bu alana yonetim bilgisinin tfangi aciklarken Ozen ( 2000),
bazi calgmalar da(Kurt, 2007; Bozkurt, 2007; Bayrak@p 2007) ydnetim
dangmanlgl firmalart temelinde yonetim bilgisinin  yayiliminiagiklamaya
odaklanmgtir. Ancak bizzat yonetim dagmanlgl sektérinin Turkiye'de dmisu ve
gelisimini detayll olarak ortaya koyan cghalar heniiz gerceldégriimemistir. Bu
alanda yazilan tek kitap ise, Aytar'in (1998) ketretiribe ve birikimlerini aktarg
“Danismanlik nedir? Ne dgldir?” isimli calismasidir. Ozetle yonetim damanlgi
akademik bir inceleme alani olarak Turkiye’de bugumek yeterli ilgiyle

karsilasmamstir.

Tarkiye’de yonetim dagmanlg ile ilgili yapilan akademik cajmalar genellikle
lisansustlu tez camalandir. Bu cabmalar yonetim dagmanlgl hakkinda temel
literatirl sunmay! velveya Turkiye'de faaliyet gish darymanlik firmalari

hakkinda tanimlayici bazi bilgiler vermeyi amacl&tadir.
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Yuksek@retim Kurulu Tez Tarama Merkezi temelinde gilurulan tablo 2’de bu
calismalarin kinyeleri sunulmgtur (Kurt, 2008:81).

Tablo 2: YD Konusunda Yapilan Lisansustu Tezler

Calisma

Taru

Calmanin Adi

Erdost H. E. , 2002

Doktora tezi

Dansmanlik Hizmeti ve Ulkemizde Yonetim Damanligi Firmalari

Aksu N. ,1997 Doktora tezi| Tirk Kamu Yonetiminde Daman Kurumlar ve Dagmanlar

Bozkurt U. , 2007 YL Tezi Yonetim  Bilgilerinin  Yayihminda  Dagmanlik  Firmalarinin
Rolii:Turkiye Uzerine Tarihsel Bir Analiz

Ertan S., 2006 YL Tezi YD ve Ulkemizde Dangmanlik Firmalarinin Ygadigi Sorunlar

Gurkan C.E. , 2005 YL Tezi Dunyada ve Turkiye’de KOBerde Yo6netim Dargmanligi Uygulamalar

Ertuz K. , 2002 YL Tezi Yonetim Dangmaligi Hizmetleri ve Bir Uygulama

Serhatglu E. , 2002 YL Tezi IKY Islevlerinde Yonetim Dagmanlgindan Yararlanma ve Turkiye'de
YD Firmalariile ilgili Bir Arastirma

Tunali N. , 1999 YL Tezi Isletmelerde YD Hizmetlerinin Kullanimi ve Turkiye'deUygulamasina
Yonelik Arastirma

Tektlfekei F. , 1998 YL Tezi Maliyet Muhasebesi Alaninda Yonetim Dagmanlig

Akin N., 1998 YL Tezi Personel Secimi: Yonetim Damanligi Sirketleri Uzerine Bir Aratirma

Kadakal K. , 1996 YL Tezi Turkiye'de Yonetim Darymanlgl  Firmalarinin - Profiline Iliskin
Arastirma

Turker A.V. , 1993 YL Tezi Yonetim Dangmanligl ve insan kaynaklari Yonetiminde Kullanimi

flhan D., 1992 YL Tezi Yénetim Dangmanlgi ve Bir isletme Uygulamasi

Erdogan B. , 1992 YL Tezi Yonetim Dangmanlgi

Gitil 1., 1997 YL Tezi | YD ve Isletmelerin IKY Konusunda Dagmanliktan Yararlanmalarin

iliskin Bir Arastirma
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Listede yer alan caimalardan Erdost (2002) 43 yoOnetim damanlgl firmasini
incelems, Tuarkiye'de faaliyet gosteren yonetim dgmanlgl firmalarinin
dangmanlarinin ve mgierilerinin profilini, dangmanlik konularini ortaya koymayi

amaclamytir.

Doktora tezi cahmasinda Aksu (1997) Turkiye’de damanlk uygulamalarina kamu
alanindaki yasal durumunu makro bir yakhala ortaya koymg ve kamu alaninda

dansmanlik uygulamalarina #kin drnekler sunmgtur.

Yuksek lisans tezleri ise, genellikle yonetim gamanlgi alaninda faaliyet gosteren

firmalarin profilini ya da bazi eylemlerini ortakaymay1 amaclangtir.

Ertan (2006), yonetim dagmanlgl sektorinin temel problemlerinden birinin sektorle

ilgili dizenlemelerin eksiki oldugunu vurgulamytir.

Tarker (1993), 0zel bankalarda insan kaynaklari eyidmnde, yonetim
dansmanlginin kullanimi ile ilgili ¢gitli yonlerini ortaya ¢ikarmaya ¢amistir.

Citil (1997), ulkemizde yerli sermaye ile faaliyghstermekte olarsletmelerin, insan
kaynaklari fonksiyonlarini yerine getirirken ne @de yonetim dagmanlgindan
yararlandiklari vesietmelerinde faaliyet gosteren yonetim damanlarina hangi gozle

baktiklarini tespit etmeye cstinistir.

Serhatg@lu (2002), Turkiye'de faaliyet gosteren dgmanlik firmalarinin 6zellikleri ve
bu firmalarda ¢afan dangmanlar hakkinda bilgi sahibi olmayr amaclanmi

Literatiirdeki dger akademik cajmalara bakildiinda; Kurt (2007) 3 ile iétanbul,

Ankara,Bursa) b#i olarak Turkiye'de gitim-dansmanlik firmalarinin hizmet
konularini belirleyen kurumsal dinamikleri incelgidgcalismasinda hizmet konularini
yasal duzenlemelere goére ve profesyoneile kaygisina goére illerde farkhilik

gOsterdgini ortaya koymutur.

Bayraktarglu (2007) ise, ¢cagmalarinda Turkiye'de yonetim damanlg ile ugrasan
kisi ve sirket sayisinin tespit edilmesi zoglundan bahsetri bunun sebeplerinin hem
sektore surekli yeni ve kontrolsiz byekilde sirket girisi ve ayni zamanda
basarisizliklarin yganmasi sonucu hkgirketlerin bir kisminin kapanmasi, 6zellikle de

profesyonellgme anlaminda dagmanlik meslginin sinirlarinin hendz cizilememi
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oldugunu vurgulamgtir.

Yapilan bu cakmalar Turkiye’de yonetim dagmanlgina iliskin bazi temel
tanimlayici bilgiler sunsa da, bu alanin geati detayll olarak agiklamada eksiklikler
gorulmektedir (Kurt, 2008:83).

3.3. Arastirmanin Kisitlari

1. Arastirma Marmara Bolgesinde( Burdamit, Adapazarijstanbul ) bir odaya kayitli
olarak faaliyet gosteren orta ve buyuk olcegiimeler ile sinirhdir.

2. Veriler, katilimci gletmelerin anket formundaki sorulara verdikleri apharla

sinirhdir.

3. Arsstirma sadece Marmara Bolgesi'ndeki sinirl sayidaketmeler Uzerinde

yapildgindan, elde edilen bilgilerin geneiteilmesi distincesi bulunmamaktadir.

4. Arastirmaya katilim gonullik esasina gore belirlesuolup, 110 katihmci tGzerinde

gerceklatirilmi stir.

5. Anket formu her sietmeden bir kere yoneticiler tarafindan dolduragc

varsayimina dayali olarak yorumlargtm.

6. Anketler internet Uzerinden e-posta yoluglatmelere gonderil@ginden aratirma,
guncel mail adresi olansletmeler ve verilen surelerde déniyapan gletmelerle

sinirhidir.
3.4. Arastirmanin Varsayimlari

1. Arastirmaya katilan sletmelerin, veri toplama araclarindaki sorularagrdo ve

samimi cevaplar verdikleri varsayilmaktadir.

2. Veri toplama araclarindaki sorularin, stinananin hipotezlerini test edebilecek

yeterlilikte oldigu kabul edilmektedir.

3. Hipotezlerin test edilmesinde kullanilan istidtisel yontem ve analizlerin yeterli ve

gecerli oldgu kabul edilmektedir
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3.5. Arastirmanin Degiskenleri

1. Bagimsiz D&iskenler :

a. Yas

b. Cinsiyet

c. Egitim

d. Isletmenin hukuki yapisi
e. Isletmenin faaliyet siiresi
f. Calisan personel sayisi

g. Isletmenin faaliyet gostergii sektor
2. Bagimli Degiskenler :
a. YoOnetim dargmanligi
e .YOnetim Dangmanlgindan Yaralanma Durumu
* YOnetim Dangmanlgindan Yaralanma Silg
* YOnetim Dangmanlg Turleri
* YOnetim Dangmanlik Alanlari

* YOnetim Dangmanlgl Basari Deserlendirmesi
3.6. Arastirmanin Hipotezleri

Demografik dgiskenler ve yonetim dagmanlgindan yararlanma orani ile ilgili

olusturulan hipotezlersgagidaki gibidir;

Hipotez 1 : “Cinsiyet” deziskeni ile yonetim dagmanlgl alma durumu arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 2 : “Yas” degiskeni ile yonetim dagmanlgl alma durumu arasinda anlamli

bir iliski vardir.

Hipotez 3 : “Egitim” degiskeni ile yonetim dagmanlgl alma durumu arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 4 : isletmenin “hukuki yapilar” ile yonetim dagmanlg alma durumu

arasinda anlamh bir gki vardir.

Hipotez 5 : Isletmelerin “faaliyet siiresi” diéskeni ile yonetim dagmanlg hizmeti

alma durumu ile arasinda anlaml bigklivardir.
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Hipotez 6 : Isletmelerin “personel sayilar” ile yonetim damanlgi alma durumu

arasinda anlamli bir gki vardir.

Sorulara gore ifkilerin ve farklilarin incelenmesi amaciyla glurulan hipotezlegu
sekildedir;

Hipotez 7 : Dangmanlik hizmeti alma durumu ile dgmanlik hizmetinin kimlerden

alinacg arasinda anlamh bir gki vardir.

Hipotez 8 : Dangmanlik hizmeti alan ile almayanlétmeler arasinda damanda

bulunmasi gereken 6zelliklere verilen dnem agisifdeklilik bulunmamaktadir.

Hipotez 9 : Dansmanlik hizmeti alma durumu ilgletmenin faaliyet gostergi sektor

arasinda anlamli bir gki vardir.

Hipotez 10 : Alinan dangmanlik hizmeti sayisi ilesletmenin hukuki yapisi arasinda

anlamh bir iligki vardir.

Hipotez 11 : YoOnetim damgmanlgl hizmetinin kimlerden alindi/alinaca ile
isletmenin hukuki yapisi arasinda anlamli bigkilivardir.

Hipotez 12 : Dansmanlik tanimina yakkam ile isletmenin hukuki yapisi arasinda

anlamh bir iligki vardir.

Hipotez 13 : YOnetim damngmanlgl Ucretlerini dgerlendirme ile gletmenin hukuki
yapisi arasinda anlaml birsii vardir.

Hipotez 14 : Y6netim dangmanlgl sektérinin gediminde goérilen en 6nemli sorun

ile isletmenin hukuki yapisi arasinda anlamikiivardir.

Hipotez 15 : Alinan yonetim dagmanlgi hizmeti sayisi ilesietmenin faaliyet stresi

arasinda anlamli bir gki vardir.

Hipotez 16 : Yonetim damgmanlgl hizmetinin kimlerden alindi/alinaca ile

isletmenin faaliyet suresi arasinda anlamli bgkilvardir.

Hipotez 17 : Dansmanlik tanimina yakkam ile isletmenin faaliyet stresi arasinda

anlamh bir iligki vardir.

Hipotez 18 : Dansmanlik tcretlerinin dgerlendiriimesi ile gletmenin faaliyet stresi
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arasinda anlamli bir gki vardir.

Hipotez 19 : YOnetim dargmanlgl sektérinin geglimindeki en énemli sorun ile

isletmenin faaliyet suresi arasinda anlamli bgkilvardir.

Hipotez 20 : Alinan yonetim dagmanlgl hizmeti sayisi ilesietmenin faaliyet alani

arasinda anlamli bir gki vardir.

Hipotez 21 : Yonetim dargmanlgl hizmetini kimlerden alingg/alinacag ile

isletmelerin faaliyet alani arasinda anlaml bgkilivardir.

Hipotez 22 : Yonetim dargmanlgl tanimina ilskin yaklasim ile isletmenin faaliyet

alani arasinda anlaml birgki vardir.

Hipotez 23 : Yonetim dargmanlgi Ucretinin dgerlendirilmesi ile letmenin faaliyet

alani arasinda anlamli birgki vardir.

Hipotez 24 : Yonetim dargmanlgl sektérinin geglimindeki en énemli sorun ile

isletmenin faaliyet alani arasinda anlaml bykilivardir.
3.7. Analizler

Internet tizerinden e-posta ile gonderilen anketlérKatilimci tarafindan doldurularak
sisteme gigi yapiimstir. Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 13.0 programinda
deserlendirilmistir. Bu program ile ortalama, yizde glami ve tim sorulara gkin
frekans dailimlari ve tek cevapl sorular gkin grafiksel gosterimler yapiltir.
Demografik dgiskenlerle ilgkilerin incelenmesi icin ki-kare testi, sorular surada
farkliliklarin incelenmesi amaciyla ise ki-kare vdestlerinden faydalanilrtir.
Analizlere gecilmeden dnce demografik sorulardsitickategoriler birlestirilmi stir.
Kategorilerin birlgtirilmedigi hukuki yapi sorusunda ise 4 frekansa sahip kilekt
sirketler analiz dyi birakilmstir. Elde edilen bulgular “Sonug” ve “Oneriler” kisminda

detayl olarak irdelenniir.

Egitim degiskenine gore, katilimcilarin dahil olgu “yiksekokul ve Universite” ve
“lisansiisti” katagorileri birlgirilmistir. Isletmenin faaliyet suresi dakenine gore,
“1L yil ve altr”, “1-3 yiI”, “3-5 yiIlI”, “5-6 yilI" katagorileri birletirilerek “9 yil alt”

katagorisi olgturulmustur. Isletmenin personel sayisi ggkeni, “10 ve daha az”,

83



“11-30 kisi”, “31-50 kisi” ve 51-100" kki katagorileri birlgtirilerek “100 Kii ve altl”
katagorisi olgturulmustur. Kategorilerin birlgtirilmedigi hukuki yap! sorusunda ise 4

frekansa sahip kolektiirketler analiz dyi birakilmstir

3.8.Bulgular

Arastirma sonucunda analizamasinda kullanilabilecek anket sayisi 110 egtomu
Anket formunun bg@nda aratirmaya katilan katilimcilarin vgletmelerin demografik
Ozelliklerine iliskin 7 ifade bulunmaktadir. Bu gakenlere ait dgilimlarin yer aldg
tablo gagidaki gibidir.

3.8.1.Arastirmaya Katilan isletmelere velsletme Yoneticilerinelliskin Frekans ve
Yuzdeler

Arastirmaya katilan toplam 11Gletme ve yoneticilerine gkin frekans ve ylzde
analizleri, Tablo 3'de g0sterilstir.

Tablo 3: Arastirmaya Katilan Isletme ve Yoneticilerine iliskin Frekans ve
Yuzdeler

Frekans | Yuzde
Kadin 44 40,0
Cinsiyet Erkek 66 60,0
110 100
30 ve alti 42 38.2
31-40 56 50,9
Yas 41-50 8 7.3
51 -60 4 36
110 100
Lise ve alti 16 14,5
Egitim
Yiksekokul ve Universite
90 81,8
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Frekans | Yuzde
Yuksek Lisans ve ustu 4 3.6
110 100
Sahis firmasi 12 10,9
Limited Sirket 28 25,5
Sirket tard Kollektif Sirket 4 3,6
Anonim Sirket 66 60,0
110 100
1 yil ve alti 2 1,8
1-3yil 2 1,8
3-5yil 10 9,1
5-7wyil
Faaliyet suresi v o
7-9vil 4 3,6
9 yil ve Ustl 82 74,5
110 100
10 veya daha az 8 7.3
11 - 30 Kii 16 14,5
31 - 50 Kii 12 10,9
Calisan say!s| 51 - 100 Kii 2 1.8
101 - 150 Kji 18 16,4
151 ve Usti 54 49,1
- 110 100
. Otomotiv 40 36,4
Tekstil 30 27,3
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Frekans | Yilzde

Salik 8 73
Gida 8 73
Muhasebe — Finans 6 55
Elektrik - Elektronik —
Bilgisayar 4 3,6
Turizm > 18
Cevap yok 12 10,9

110 100

Ankete katilanlarin;

%401 “kadin”, %601 ise “erkektir.

Yas gruplarina goére dalim incelendginde %38.2’sinin “30 ve altl”,
%50.9’'unun “30-40 y@aras!”, %7.3'Unun “41-50 yaaras!”, %3.6’sInin ise
“51- 60 yag aras!” gruplarindadir.

Egitim durumu dglimda %14.5'i “lise ve alti’, %81.8'i “yluksekokule
Universite”, %3,6's1 ise “yiuksek lisans ve Ustiéznnudur.
Katilimcilarinsirket turleri incelendiinde %10.9'u $ahis firmasi”, %25.5’i
“Limited sirket”, %3.6’sI “Kolektif sirket”, %60’1 ise “Anonimsirket”tir.
Sirketlerin faaliyet surelerine gére giamda da “9 yil ve Usti” %74.5 ile ilk
sirada yer almaktadir.

Calsan sayisinda “151 i ve Ustl” %49.1, “101-150 i aras1” %16.4,
%14.5 ile “11-30 ki arasi” dgilimda ilk G¢ sirada yer almaktadir.
Katilimcilarin sektorel dalimda ise “otomotiv” sektéri %36.4 ile ilk sirada

yer alirken, %27.3 ile “tekstil”, ikinci siradayalmaktadir.

3.8.2. Calsma Kapsaminda Yonetim Dangmanligina Iliskin Olarak Sorulan

Sorulara Yonelik Bulgular Su Sekildedir;
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a. Isletmelerin yonetim dansmanligl hizmeti alma durumuna iliskin frekans

Dagilimi

Sekil 6: Isletmelerin Danismanlik Hizmeti Alma Grafi gi

100+

Evet Hayir

Tablo 4: Isletmelerin Danismanhk Hizmeti Alma Frekans Tablosu

Frekans Yuzde

Evet 74 67,3
Hayir 36 32,7
110 100

Calismaya katilangletmelerin, %67.3'0 “dagmanlik hizmeti aldiin1”, %32.7’si ise

“danismanlik hizmeti almagani” belirtmistir.

b. Isletmelerin yonetim dansmanligi hizmetinden faydalanma sikigina liskin
frekans Dagilimi

Sekil 7: Isletmelerin yonetim dansmanligl hizmetinden faydalanma siklgina
Iliskin Grafi gi
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100+
90
80+
70
60
50+
40+
30+
20
10+

1 defa

2 - 4 defa
5 -7 defa
8 - 10 defa

fazla

21 ve daha

10 - 20 defa

Tablo 5: isletmelerin Danismanlik Hizmetinden Faydalanma Siklgina iliskin
Frekansi

Frekans Yizde
1 defa 6 8,1
2 - 4 defa 30 40,5
5 -7 defa 16 21,6
8 - 10 defa 4 5,4
10 - 20 defa 10 13,5
21 ve daha fazla 8 10,8
74 100

Dansmanlik hizmetinde faydalananlarin faydalanma gikhcelendginde &irligin
%40.5 ile “2-4 defa”, %21.6 ile “5-7 defa “ve %1316 “10-20 defa” sikliklarinda
oldugu sonucu elde edilrtir.

c. Isletmelerin yonetim dansmanligi hizmetini kimlerden alindigina iliskin
frekans Dagilimi

Tablo 6: Isletmelerin Danismanhk Hizmeti Aldi g1 Yerlerin Frekansi

| Baz:74 kisi | Frekans | Cevaplarin| Deneklerin|
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Yuzdesi Yiuzdesi*
Yerli dangsmanlik firmalari 54 45,0 73,0
Bir firmaya ba&li calismayan bgimsiz 32 26.7 43.2
dansmanlar
Universite ve Akademisyenler 18 15,0 24,3
Yabanci dasmanlik firmalari 16 13,3 21,6
120 100

* Birden ¢cok cevap alinngtir.

Dansmanlik hizmeti alinan yerlere goére @lam incelendginde; %73’Unun “yerli
dangmanlik sirketlerinden”, %43.2'sinin “bgamsiz damngmanlardan”, %24.3'Unln
“Universite/akademisyenlerden”, %?21.6’'sinin “yabamansmanhk firmalarindan”

hizmet aldgl sonucu elde edilrgiir.

d.isletmelerin yonetim dansmanhgi hizmetini hangi alanlarda alindgina iliskin
frekans dagilimi

Tablo 7: Isletmelerin Hizmet Aldigi Danismanlik Alanlarina liskin Frekansi

Deneklerin
Baz:74 Kisi Frekans | Cevaplarin Yizdesi Yuzdesi*
Kalite Belgelendirme 44 17,7 59,5
Egitim 42 16,9 56,8
Mali ve finansal yonetim 28 11,3 37,8
Uretim yonetimi 28 11,3 37,8
Irlllsan. qunaklarl 20 81 27.0
yonetimi
Genel yonetim 18 7,3 24,3
Dis ticaret 16 6,5 21,6
Hukuk 14 5,6 18,9
Pazarlama yonetimi 10 4,0 13,5
Bilgi teknolojileri 10 4,0 13,5
Idari konular 6 2,4 8,1
Diger 12 4,8 16,2

248 100,0

* Birden cok cevap alinrgtir.

Alinan dangmanlik hizmeti turlerinde ise %59.5 ile “kalitelpelendirme”, %56.8 ile
“egitim”, %37.8 ile “mali ve finansal yonetim”, yine 34.8 ile “Uretim yonetimi “ilk

Uc sirada yer almaktadir.
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e. Yonetim dansmanhg hizmeti alan igsletmelerin danismanlik hizmetini basarili
bulmalarina ili skin frekans Dagilimi

Sekil 8: Danismanlik Hizmeti Alan Isletmelerin Danismalik Hizmetini Basarili

Bulma Grafigi
100+
90
801
70
601
50
40
30
20
10-
O,
N =N = =
Zg O

Tablo 8: Danismanlik Hizmeti Alan Isletmelerin Danismanhk Hizmetini Basarili
Bulmasinailiskin Frekans

Frekans Yiuzde
Basarisiz 4 5,6
Ne bagarili ne baarisiz 16 22,2
Basaril 50 69,4
Cok baarili 2 2,8
72 100

*2 kgi bu soruya cevap vermestir.

Dansmanlik hizmeti alansietmelerin aldiklari bu hizmeti barili bulma derecesi
incelendginde; %05.6'lik bir kesimin “bgarisiz” buldgu, %22.2’sinin “ne bgarili ne
basarisiz”, %72.2'sinin de “b@arili veya cok bgarili” buldusu sonucglari elde
edilmistir. Ortalama bgarn 3,69+0,62 olarak bulunngiwir.

f. Yonetim danismanligl hizmeti alan isletmelerin danismanlik hizmetini basarili

bulma nedenlerine iliskin frekans Dagilimi
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Tablo 9: Danismanlik Hizmeti Alan Isletmelerin Danismanlik Hizmetini Basaril

Bulma Nedenlerineiliskin Frekansi

Cevaplarin| Deneklerin
Baz:70 Kisi Frekans| Yuzdesi | Yuzdesi*
Kaliteli is yapma ve sonu¢ alma orani artti 52 30,2 74,3
Hatall i yapma orani azaldi 46 26,7 65,7
Personel motivasyonu artt 26 15,1 37,1
Diger 14 8,1 20,0
Personel arasindagii gelisti 12 7,0 17,1
Karhlik artti 12 7,0 17,1
Pazar pay! artti 6 3,5 8,6
Isguicti devir orani azaldi 2 1,2 2,9
Cevap yok 2 1,2 2,9

176 100

* Birden ¢ok cevap alintir. Basarili bulanlar cevap verstir

Alinan dangmanlik hizmetini bgarili bulma nedenleri arasinda %74.3 ile “kalitgli
yapma ve sonu¢ alma orani artmasi” ilk siradeajyieken, %65.7 ile “hatalsiyapma

oraninin azalmasi” ikinci ve %37.1 ile “personeltimasyonunun artmasi “G¢unci

siralarda yer almaktadir.

g. Yonetim dansmanligi hizmeti alan

basarisiz bulma nedenlerine ilskin frekans Dagilimi

isletmelerin  danismanlik hizmetini

Tablo 10: Dansmanlik Hizmeti Alan Isletmelerin Danismanlik Hizmetini

Basarisiz Bulma Nedenlerinelliskin Frekans

Cevaplarin | Deneklerin
Baz:70 Kisi Frekans| Yulzdesi Yuzdesi*
Dansman tarafindan kurulan sistensiinket
calisanlar tarafindan benimsenmemesi ve
uygulanmamasi 22 18,6 30,6
Problemin tghis edilememi olmasi 22 18,6 30,6
Cevap yok 20 16,9 27,8
Yeterince zaman ayrilamamasi 18 15,3 25,0
Diger 14 11,9 19,4
Dangmanin gletme kiltirini kavrayamagolmasi 10 8,5 13,9
Yonetim dargmaninin konusuna hakim olmamasi 8 6,8 11,1
Teknik bir dil kullaniimasindan dolayi ilgtin
kurulamamasi 4 3,4 5,6

118 100

* Birden ¢cok cevap alinngtir. Basarisiz bulanlar cevap verstir.

Alinan dangmanlik hizmetini bgarisiz bulma nedenleri arasinda “daman tarafindan

kurulan sisteminirket calsanlari tarafindan benimsenmemesi ve uygulanmaniasi

“problemin tehis edilememi olmasi” %30.6 oranlari ile ilk siralarda yer aérk
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“diger nedenler” %19.4 ikinci “yeterince zaman ayrilamaai” ise %25 ile tuguncul
sirada yer alngtir.

h. Yonetim dansmanligl hizmeti almayi / tekrar almayi disiinen iletmelerin
danismanlik hizmetini kimlerden almay! tercih etmelerine iliskin frekans
Dagilimi

Sekil 9:  YoOnetim Dansmanligl Hizmeti Almayi/Tekrar Almayi DU siinen
Isletmelerin Danismanlik Hizmetini Kimlerden Almayi Tercih etmelerine iliskin
Grafik

100+
90
80
70
60 40,0

Universite ve Bir firmaya ba gl Yerli dani smanlik Yabanci
Akademisyenler caligsmayan firmalari danigmanlik
bagimsiz firmalari
danigmanlar

Tablol1l: Yonetim Dansmanhgl Hizmeti Almayi/Tekrar Almayi D stnen
Isletmelerin Danismanhk Hizmetini Kimlerden Almayi Tercih etmelerine 1liskin

Frekansi
Frekans | Ylzde
Universite ve Akademisyenler 26 23,6
Bir firmaya bal calismayan bgimsiz dargmanlar 22 20,0
Yerli dangmanlik firmalari 44 40,0
Yabanci dasmanlik firmalari 18 16,4
110 100

Yonetim damgmanligl hizmeti almayanlarin almasi / alanlarin  tekramaadi
durumunda tercih edilecek yerler incelendde, “yerli dangmanlik firmasindan
“alacgzini belirtenlerin orani %40 ile ilk sirada, “Unrgge/akademisyenler” %23.6
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ile ikinci sirada, %20 ile “bamsiz dargmanlar’ Gg¢lncu sirada, %16.4 ile “yabanci
firmalar dordiinci” sirada yer algtr.

I. Yonetim dansmaninda bulunmasi gereken 6zelliklerin 6nem dereceee iliskin

frekans Dagilimi

Sekil 10: Yonetim Dansmaninda Bulunmasi Gereken Ozelliklerin Onem

Derecesine ilskin Grafi gi

Konu sma, ikna etme yetene @i
443

T Motive etme yetene gi

Danigmanin ge¢mi steki kariyerh 17
A
4,54

Bilgi ve tecriibe diizeyi 5 insiyatif kullanabilme

4,61

Uygulanabilir tavsiye sunmasi 7 Durustluk ve giivenilirlik

“.34(5 v

Objektifiik ve tarafsiziik __—"Fiziksel ve ruhsal sa_glik durumu

Sir sakidhfilozeli gi

Tablo 12: Yo6netim Dansmaninda Bulunmasi Gereken Ozelliklerin Onem
Derecesine il§kin Frekanslar

93



5= | Eg | 88g | E | gt :
ST | 2% 55F ) g | 32| 2 | .
£ © 22 © ° a £
[
g 5|5 8|88 5lgl5lgo°
$| S |d| 3| | S|d| S| S| S| T | S
s>zl >l !>\l >l > !>
Konusma,
ikna etme - - 2119 2 19| 5047,2| 52 | 49,1 106 | 100| 4,43
yetengi
Motive 100
etme - - 2 19| 44 42,3| 58 | 55,8| 104 4,54
yetengi
Insiyatif
kullanabilm| - - 16 | 15,70 12 | 11,8/ 38|37,3| 36 | 35,3 102 | 100| 3,92
e
Durustlik
ve - - 4 39| 3231,4] 66 | 64,7 102 | 100| 4,61
guvenilirlik
Fiziksel ve
;“agl?sl 2|20| 6| 59 12| 11,854|52,9| 28 | 27,5/ 102| 100| 3,98
durumu
Sirsaklamg || g | 60| 4| 20/ 28280| 62 | 620 100| 100| 4,46
ozelligi
Objektiflik
ve 21 20| - - 4 | 3,9/ 34333 62 | 60,8 102 | 100| 4,51
tarafsizlik
Uygulanabil
ir tavsiye - - 4 1 39 - - | 38 37,3| 60 | 58,8 102 | 100| 4,51
sunmasi
Bilgi ve
tecrube - - - - - - | 24|23,1| 80 | 76,9 104 | 100| 4,77
duzeyi
Dansmanin
gecmiteki - - 2 | 20| 16| 15,752|51,0/ 32 | 31,4/ 102| 100| 4,12
kariyeri
Uzmanlik
ve - - | - | - | - | -|40392| 62|60, 102| 100| 4,61
profesyonel
lik
Esneklik 6| 59 2| 20 28 27,48|47,1] 18 | 17,6 102| 100| 3,69

*Cevap verenler tzerinden gerlendirilmistir.

Dangmanda bulunmasi gereken 0©zelliklerin ne derece 6nebulunduyzu

incelendginde; 4.77 ortalama ile “bilgi ve tecriibe” en yiksartalamaya sahipken,
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4.61 ile “Uzmanlk/profesyonellik” ve “Durustluk/génilirlik” ikinci yuksek, 4.54
ortalama ile “motive etme yetegié en yiksek t¢lncu ortalamaya sahiptir.

j. Yonetim danismanhgl hizmeti alinmasi d@indlen alanlara iliskin frekans

Dagilimi

Tablo 13: Yonetim dansmanhg hizmeti alinmasi dindlen alanlara iliskin

frekans Dagilimi

Ny Erekans Ce\./.aplar!n De"nekle(in
Baz: 110 ki Yizdesi | Yuzdesi*
Uretim yénetimi 56 14,3 50,9
Mali ve finansal ybnetim 52 13,3 47,3
Genel ybnetim 44 11,2 40,0
Kalite Belgelendirme 44 11,2 40,0
Pazarlama yonetimi 32 8,2 29,1
Dis ticaret 32 8,2 29,1
Insan kaynaklari yonetimi 30 7,7 27,3
Bilgi teknolojileri 26 6,6 23,6
Egitim 26 6,6 23,6
Hukuk 24 6,1 21,8
Idari konular 22 5,6 20,0
Cevap yok 4 1,0 3,6

392 100

* Birden cok cevap alinghir.

Dansmanlik hizmeti alinmasi gunulen konularda ilk ti¢ sirada “Uretim yonetimi”
(%50.9),” Mali ve finansal yonetim” (%47.3), “Gengbnetim” (%40) ile “Kalite
Belgelendirme” (%40) yer almaktadir.

k. Tsletmelerin yonetim dansmaninin tanimi icin uygun bulduklar tanimlara

ili skin frekans Dagilimi
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Tablo 14 isletmelerin Yonetim Dansmaninin Tanmimi igin Uygun Bulduklari

Tanimlara iliskin Frekansi

Frekans | Yuzde
Dansmanlik, bilinen bir sorunun ¢6zima igin uzman yardi 10 91
alinmasidir ’
Dansmanlik, sletmedeki var olan sorunlarin belirlenmesi ve|bu
o 50 45,5
sorunlara ¢6zum bulunmasidir
Dansmanlik, sorun ¢6zme @i sorun olyumunu engelleme
36 32,7
sanatidir
Dansmanlik icin, bir ¢eit akil hocalgl veya yol gosterici
A 10 9,1
diyebiliriz
Cevap yok 4 3,6
110 100

Dangmanlik hizmet icin en uygun bulunan tanim ise; %4&rafindan “Dagmanlik,
isletmedeki var olan sorunlarin belirlenmesi ve buust@ara ¢6zim bulunmasidir’
seklinde ifade edilmitir

|. Isletmelerin, yonetim dansmanligi hizmeti icin alinan (cretlere iliskin frekans
Dagilimi

Sekil 11: Isletmelerin Yonetim Dansmanligi Hizmeti icin Alinan Ucretlere iliskin
Grafi gi

100+
90+
80
70+
60
50+
40+
30+
20
10+

Diis ik

Normal
Yiksek

Cok yuksek

Tablo 15: isletmelerin Yonetim Danismanlig Hizmeti icin Alinan Ucretlere
fliskin Frekansi
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Frekans Yizde

Normal 24 22,6
Diisiik 2 1,9

Yiksek 70 66,0

Cok yiksek 10 9,4
106 100

Dansmanlik hizmeti Ucretleri katihmcilarin %66’s1 taredan “yiksek” olarak

nitelendirilirken, %22’si tarafindan normal, sadé6&.9'u tarafindan ise quk olarak

ifade edilmgtir.

m. isletmelerin, yonetim dansmanini hangi kurum/kisilerden 6grendigine iliskin

frekans Dagilimi

Tablo 16: Iisletmelerin Yonetim Dansmanini  Hangi Kurum/Ki silerden
Ogrendigine Tliskin Frekansi
Cevaplarin| Deneklerin
Baz:110 ki Frekans| Yuzdesi | Yuzdesi*
Eski migterilerin referansi ile 56 36,8 50,9
Reklam ( TV,internet, gazete vb) 36 23,7 32,7
Diger 32 21,1 29,1
Rakip firmalardan 12 7,9 10,9
Yonetim Dangmanligl Dernesi 10 6.6 91
vasitasiyla
Cevap yok 6 3,9 5,9
152 100

* Birden ¢cok cevap alingtir.

Dansmanlik hizmetinin duyuldgu kaynaklarin banda ise %50.9 ile “referanslar” yer

alirken, %32.7 ile “reklamlar” ikinci sirada yemaktadir.

n. Isletmelerin, yonetim dansmanini en ¢ok bavurdu gu sorunlara iliskin frekans

Dagilimi
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Tablo 17: isletmelerin Yonetim Dansmanini En Cok Bavurdugu Sorunlara

fliskin Frekansi

Cevaplarin| Deneklerin
Baz:110 Kii Frekans | Yulzdesi Yuzdesi*
Verimlilik 64 18,9 58,2
Motivasyon eksikgi 62 18,3 56,4
Ucret ve performans politikalarinin yanblmasi 44 13,0 40,0
Strateji noksangi 42 12,4 38,2
Tevpe yonetimi ile personel arasindaki getin 42 124 38.2
sazlikll olmamasi
Kurl_JmsaI klmlg_ln personel tarafindan 34 101 309
benimsenmenmgiolmasi
Gu_ncek sel_<tor bilgilerinin zamaninda takip o8 8.3 255
edilmemesi
Rakip firmalar hakkinda gakli bilgilere sahip 18 53 16,4
olunmamasi
Cevap yok 4 1,2 3,6

338 100

Isletmelerin en 6nemli sorunu %58.2 ile “verimliliblarak ifade edilirken, %56.4 ile

“motivasyon eksikii”, %40 ile “Ucret ve performans politikalarinin yias olmasi”

ilk siralarda yer almstir.

0. Isletmelerin, Tirkiye'de yonetim danismanligi
gordukleri en 6nemli sorunlara iliskin frekans Dagilimi

sektorinin gelsiminde

Tablo 18: Isletmelerin Tirkiye'de Yonetim Danismanligl Sektoriiniin Gelisiminde

Gordukleri En Onemli Sorunlara iliskin Frekansi

Frekans Yuzde

Isletmelerin yonetim dagmanlginin 6nemini

24 21,8
kavrayamany olmasi
Isletmelerin biitce yetersizi 14 12,7
Isletmelerin dargmanliktan yardim almayi biringi
. : . : 46 41,8
oncelik olarak gormemeleri
Dangmanlarin yeterince kendini ggirmemesi 6 5,5
Reklam ve pazarlama faaliyetlerindeki eksiklik 16 45
Cevap yok 4 3,6

110 100
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Tarkiye’de yonetim dagmaliginin 6nidndeki en 6nemli sorun isesl&tmelerin
yonetim darngmanindan yardim almayi” birinci oncelik olarak g@meleri (%41.8)
olarak ifade edilmstir.

3.8.3.Demografik degisenlere gore ilskilerin incelenmesi
Calsmada yer alan demografik glgkenlere gore ikkilerin incelenmesi amaciyla

kurulan hipotezlere gkin sonuclagu sekildedir;

a.Cinsiyet ve Dangmanlik Hizmeti AlIma

Ho: Cinsiyet ile darsmanlik hizmeti almaurumu arasinda anlamli birski vardir.

Tablo 19: Cinsiyetile Dansmanlik Hizmeti Alma Arasindaki Tliski

Kadin Erkek
Evet 72, 7% 63,6%
Hayir 27,3% 36,4%
100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
0,991 1 0,408

Dansmanlik hizmeti alma durumu ile cinsiyet arasindatistiksel olarak anlamli bir

ili ski bulunmamaktadir(p>0.05).

b.Yas ve Dansmanlik Hizmeti Alma

Ho: Yas ile dangsmanlik hizmeti almaurumu arasinda anlamh birski vardir.

Tablo 20: Yas Ile Dansmanlik Hizmeti Alma Arasindaki 1liski

30 ve alti 31 ve Ustl
Evet 76,2% 61,8%
Hayir 23,8% 38,2%
100 100
Ki-kare degeri s.d p deeri
2,454 1 0,145
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Dansmanlik hizmeti alma durumu ile yarasinda istatistiksel olarak anlaml bighli
bulunmamaktadir(p>0.05).

c.Egitim ve Danismanlik Hizmeti Alma

Hi: Egitim ile dansmanlik hizmeti almaurumu arasinda anlamli birski vardir.

Tablo 21: Egitim ile Dansmanlik Hizmeti Alma Arasindaki Tliski

Yiiksekokul/Universite
Lise ve alti ve usti
Evet 37,5% 72,3%
Hayir 62,5% 27, 7%
100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
7,538 1 0,009

Dansmanlik hizmeti alma durumu ileggim arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmaktadir(p<0.05). Buna go6re yiuksekitieme sahip olan kilerin

dangmanlik hizmetinde daha yiksek oranda faydalandik@mucu elde edilryiir.

d.Isletmenin Hukuki Yapisi ve Dansmanlik Hizmeti Aima

Ho: Isletmenin hukuki yapist ile dagmanlik hizmeti alma durumu arasinda anlamli bir

ili ski vardir.

Tablo 22: Hukuki Yapi Ile Dansmanlik Hizmeti Alma Arasindaki liski

Sahis Limited | Anonim
Firmasi Sirket Sirket

Evet 16,7% 50,0% 84,8%
Hayir 83,3% 50,0% 15,2%
100 100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
27,277 2 0,000

Dansmanlik hizmeti alma durumu ilgrketlerin hukuki yapilari arasinda istatistiksel
olarak anlamh bir igki bulunmaktadir(p<0.05). Buna gore Anonffinketlerde hizmet

alma orani %84.8 iken bu oraahissirketlerinde %16.7’dir.
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elsletmenin Faaliyet Siiresi ve Darsmanlik Hizmeti Alma

Ho: Isletmelerin faaliyet suresi ile damanlk hizmeti alma durumu arasinda anlamli

bir iliski vardir.

Tablo 23: Faaliyet Suresille Dansmanlik Hizmeti Alma Arasindaki iliski

9 yil alti 9 yil ve Ustl
Evet 14,3% 85,4%
Hayir 85,7% 14,6%
100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
47,899 1 0,000

Dansmanlik hizmeti alma durumu ilgrketlerin faaliyet sireleri arasinda istatistiksel
olarak anlamh bir igki bulunmaktadir(p<0.05). Buna gore 9 yil ve Ustireslir

faaliyette olan firmalarin dagmanlik hizmeti alma orani daha ytksektir.

f.Isletmenin Personel Sayisi ve Dagmanlik Hizmeti Alma

Ho: Isletmelerin personel sayilari ile damanlik hizmeti alma durumu arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Tablo 24: Personel Sayisile Dansmanlik Hizmeti Alma Arasindaki iliski

100 kisi ve alti | 101 - 150 kji | 151 ve st
Evet 36,8% 55,6% 92,6%
Hayir 63,2% 44,4% 7,4%
100 100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
32,830 2 0,000

Dansmanlik hizmeti alma durumu ile personel sayisi lades istatistiksel olarak
anlamh bir iliski bulunmaktadir(p<0.05). Buna gore 151 ve Ustisgal olansirketler

daha fazla oranda damanlik hizmeti almaktadir.
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3.8.4.Sorulara gore iliskilerin ve farkliliklarin incelenmesi

a. Dansmanlk hizmeti Alma Durumu ile Dansmanlik Hizmetinin Kimlerden

Alinacagl Arasinda

Ho: Dansmanlik hizmeti alma durumu ile damanlik hizmetinin kimlerden alinaga

arasinda anlamli bir gki vardir.

Tablo 25: Dansmanlik Hizmetin Kimden Alinacag ile Dansmanlik Hizmeti
Alma Arasindaki iliski

Evet Hayir
Universite ve Akademisyenler 18,9 33,3
Bir firmaya ba&l calismayan bgimsiz dargmanlar 21,6 16,7
Yerli dangsmanlik firmalari 45,9 27,8
Yabanci dasmanlik firmalari 13,5 22,2
100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
5,547 3 0,136

Dansmanlik hizmeti alinacak yer ile damanhk hizmeti alma durumu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir gki bulunmamaktadir(p>0.05).

b. Danismanlik Hizmeti Alan Ile Almayanlar Arasinda Dansmanda Bulunmasi

Gereken Ozelliklere Verilen Onem Acisindan

Ho: Dansmanlik hizmeti alan ile almayagletmeler arasinda dgmanda bulunmasi

gereken ozelliklere verilen 6nem agisindan fakkbulunmaktadir.
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Tablo 26: Dansmanlik Hizmeti Alan Ile Almayanlar Arasinda Dansmanda
Bulunmasi Gereken Ozelliklere Verilen Onem arasindi ili ski

N Ortalama Sézgcrir?;t degeri degeri
L e T ey
Motive etme yeteng E\;?/tlr ;2 222 ggi’ 1,570 | 0,122
insiyatif kullanabilme E\;?/t.r ;g i’:gg i:gg -0,916| 0,362
Durustliik ve gavenilirlik E"St” ;g j:gi gﬁé -2,954/| 0,004*
e nnarw B2 05808 o
Sir saklama ozell EI‘;?” o j:gg g:gi -1,570| 0,120
Objekiiflik ve tarafsizlik EI‘;?” 2 j:gg 8:28 10,475/ 0,636
il == e e pEp
Bilgi ve tecribe dizeyi E\;?/t.r T 033 2151/ 0,034
oo |10 00T oo
S e
Esneklik EI‘;?” Y T'2g| -0.008| 0,993

Dansmanlik hizmeti alan firmalar ile almayanlar arasntKonuma, ikna etme
yetengi”, “durustlik ve guvenilirlgi”, “bilgi ve tecribe duzeyi”, “dargmanin

gecmiteki kariyerine verilen énem” agisindan istatistk®larak anlamli dizeyde
farklilk bulunmaktadir. “Kongma ve ikna etme yetegi@e “verilen 6nem ortalamasi
dansmanlik hizmeti alanlarda yuksekken, gdr 6zelliklere” verilen 6nem hizmet

almayanlarda, hizmet alanlara gore anlamlilik yaraksekilde daha yuksektir.

c. Dansmanlik Hizmeti Alma Durumu ile isletmenin Faaliyet Gosterdgi Sektor

Arasinda

Ho:Dansmanlik hizmeti alma durumu ilgletmenin faaliyet gostergi sektor arasinda

anlamh bir iligki vardir.
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Tablo 27: Dansmanlik Hizmeti Aima Durumu Tle Isletmenin Faaliyet Gosterdgi
Sektor Arasindaki 1liski

Evet Hayir
Tekstil 28,1% 35,3%
Otomotiv 50,0% 23,5%
Salik 3,1% 17,6%
Gida 6,3% 11,8%
Turizm 3,1% -
Muhasebe - Finans 6,3% 5,9%
Elektrik - Elektronik - Bilgisayar 3,1% 5,9%
100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
12,22 6 0,057

Hizmet verilen sektor ile dagmanlik hizmeti alma durumu arasinda istatistiks$atak
anlamh bir iliski bulunmamaktadir(p>0.05).

d. Danismanlik Hizmeti Aima Sayisiile Isletmenin Hukuki Yapisi Arasinda

Ho: Alinan dangmanlik hizmeti sayisi ilesietmenin hukuki yapisi arasinda anlamli bir
ili ski vardir.

Tablo 28: isletmenin Hukuki Yapisi 1ile Alinan Dansmanlik Hizmeti Sayisi
Arasindaki iliski

Sahis firmasi | Limited Sirket | Anonim Sirket
4 defa ve daha az - 57,1 46,4
5-10 100,0 28,6 25,0
11 defa ve Ustl - 14,3 28,6
100 100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
6,58 4 0,159

Alinan dangmanlik hizmeti sayisi ilesletmenin hukuki yapisi arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir igki bulunmamaktadir(p>0.05).
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e. Yonetim Dangmanligl Hizmetinin Kimlerden Alindi gi/Alinacagi ile Isletmenin

Hukuki Yapisi Arasinda

Ho: YOnetim dargmanlgl hizmetinin kimlerden alingi/alinaca

hukuki yapisi arasindanlamli bir ilski vardir.

ile isletmenin

Tablo 29: Yonetim Dansmanhg Hizmetinin Kimlerden Alindi gi//Alinacagi ile

Isletmenin Hukuki Yapisi Arasindaki iliski

Sahis firmasi | Limited Sirket | Anonim Sirket
Universite ve
Akademisyenler 66.7 14.3 21,2
Bir firmaya bal
calismayan bgimsiz 16,7 14,3 21,2
dansmanlar
Yerll dansmanlk 16,7 50,0 42,4
firmalari
\_(abanm danmanlk i 214 152
firmalari
100 100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
15,55 6 0,016

Yonetim dargmanlgl alinan/alinacak yer ilesletmenin hukuki yapisi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir gki bulunmaktadir(p<0.05).

Fakat

5'ten klguk

beklenen frekansa sahip hicre orani %60 @lducin anlamhlik olarak ifade

edilememektedir.
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f. Danismanlik Tanimina Yaklasim ile isletmenin Hukuki Yapisi Arasinda

Ho: Dansmanlik tanimina yakkam ile isletmenin hukuki yapisi arasinda anlamli bir

ili ski vardir.

Tablo 30: Isletmenin Hukuki Yapisi Ile Dansmanlik Tanimina Yaklasim
Arasindaki Tliski

Sahis firmasi | Limited Sirket | Anonim Sirket
Dangmanlik, bilinen - - 12,5

bir sorunun ¢ézumd
icin uzman yardimi
alinmasidir
Dangmanlik, 60,0 57,1 40,6
isletmedeki var olan
sorunlarin
belirlenmesi ve bu
sorunlara ¢6zim
bulunmasidir
Dangmanlik, sorun 20,0 42,9 34,4
¢cbzme dgil sorun
olusumunu
engelleme sanatidir
Dansmanlik igin, 20,0 - 12,5
bir ¢esit akil
hocalgl veya yol
gosterici diyebiliriz

100 100 100

Ki-kare degeri s.d p deseri
11,69 6 0,0716

Dangmanlik tanimina yakkam ile isletmenin hukuki yapisi arasinda istatistiksel

olarak anlaml bir igki bulunmamaktadir(p>0.05).

g. Yonetim Dansmanhg! Ucretlerini Degerlendirme ile isletmenin Hukuki Yapisi

Arasinda

Ho: YOnetim dargmanlgl Ucretlerini dgerlendirme ile gletmenin hukuki yapisi

arasinda anlamli bir gki vardir.
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Tablo 31: Yo6netim Dansmanhg Ucretlerini Degerlendirme ile isletmenin
Hukuki Yapisi Arasindaki 1liski

Sahis firmasi Limited Sirket Anonim Sirket
Normal 20,0 14,3 28,1
Dusuk - 7,1 -
Yuksek 80,0 71,4 59,4
Cok yiksek - 7,1 12,5
100 100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
9,43 6 0,151
Dansmanlik Ucretlerini dgerlendirme ile gletmenin hukuki yapisi

istatistiksel olarak anlamli bir gki bulunmamaktadir(p>0.05).

arasinda

h. Yonetim Dansmanligl Sektorinin En Onemli Sorunuile Isletmenin Hukuki

Yapisi Arasinda

Ho: YOnetim dargmanlgl gelisiminde gorilen en 6nemli sorunu iggtmenin hukuki

yapisi arasinda anlaml birsii vardir.

Tablo 32: Yonetim Dansmanhig Sektoriinin En Onemli Sorunuile Isletmenin
Hukuki Yapisi Arasindaki Tliski

Sahis firmasi | Limited Sirket | Anonim Sirket
Isletmelerin yonetim
dangmanlginin énemini 40,0 42,9 12,5
I_<avrayam ang olmasi
Isletm_elevr_ln bitce 40.0 71 12,5
yetersizlpi
Isletmelerin
dangmanliktan yardim i 21,4 59,4
almay! birinci 6ncelik
olarak gormemeleri
Danls_manla_lr!n yeterince ) 71 6.3
kendini gelgtirmemesi
Reklam ve pazarlama
faaliyetlerindeki eksiklik|  20:° 21,4 9.4
100 100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
29,23 8 0,000

107



Yonetim dangmanlgl sektorinin en 6nemli sorunu ilgletmenin hukuki yapisi
arasinda istatistiksel olarak anlaml birskli bulunmaktadir(p<0.05). Fakat 5'ten
kucuk beklenen frekansa sahip hicre orani %60galdgin anlamlilik olarak ifade

edilememektedir.

I. Alinan Yonetim Dansmanhk Hizmeti Sayisi Ile isletmenin Faaliyet Siiresi

Arasinda

Ho: Alinan yonetim dagmanlik hizmeti sayisi ilesietmenin faaliyet siiresi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Tablo 33: isletmenin Faaliyet Siresi fle Alinan Yénetim Dansmanlik Hizmeti

Sayisi Arasindakiiliski

9 yil alt 9 yil ve Ustl
4 defa ve daha az 50,0 48,6
5-10 50,0 25,7
11 defa ve ustiu - 25,7
100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
1,86 2 0,395

Alinan dangmanlik hizmeti sayisi ilesletmenin faaliyet siresi arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir igki bulunmamaktadir(p>0.05).

j. Yonetim Danismanhgi Hizmetinin Kimlerden Alindi gi/Alinacagi Ile isletmenin

Faaliyet Suresi Arasinda

Ho: YOnetim Dangmanligl Hizmetinin Kimlerden Alindii/Alinacasi ile isletmenin

faaliyet sUresi arasinda anlamli bigkii vardir.

Tablo 34: isletmenin Faaliyet Siiresiile Yonetim Dansmanligi Alinan/Alinacak
Yer Arasindaki 1liski

9 yil alti 9 yil ve Ustl
Universite ve Akademisyenler 35,7 19,5
Bir firmaya ba&li calismayan 14,3 22,0
bagimsiz dangmanlar
Yerli dangsmanlik firmalar 21,4 46,3
Yabanci dasmanlik firmalari 28,6 12,2
100 100
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Ki-kare degeri s.d p deseri
9,59 3 0,02

Yonetim dangmanlgl alinan/alinacak yer ilesletmenin faaliyet suresi arasinda
istatistiksel olarak anlamh bir gki bulunmaktadir(p<0.05). Buna goére 9 yil ve Ustl
suredir faaliyete gosteren firmalagidikli olarak yerli firmalardan hizmet alirken, 9

yil alti stredir faaliyette olanlar tGniversite veglgademisyenlerden hizmet almaktadir.
k. Danismanlik Tanimina Yaklasim ile isletmenin Faaliyet Suresi Arasinda

Ho: Dansmanlik tanimina yakkam ile isletmenin faaliyet siresi arasinda anlaml bir

ili ski vardir.

Tablo 35: Isletmenin Faaliyet Siresi ile Dansmanlik Tanimina Yaklasim
Arasindaki iliski

9 yil alti 9 yil ve Ustl
Dansmanlik, bilinen bir sorunun
¢Ozumu icin uzman yardimi 8,3 9,8
alinmasidir
Dansmanlik, sletmedeki varolan
sorunlarin belirlenmesi ve bu 58,3 43,9
sorunlara ¢ozum bulunmasidir
Dansmanlik, sorun ¢ozme gi
sorun olgumunu engelleme 33,3 34,1
sanatidir
Dansmanlik icin, bir ¢eit akil
hocalgl veya yol gosterici - 12,2
diyebiliriz
100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
3,79 3 0,285

Dansmanlik tanimina yakkam ile isletmenin faaliyet slresi arasinda istatistiksel

olarak anlaml bir igki bulunmamaktadir(p>0.05).
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|. Danismanlik Ucretlerini Degerlendirme Ile isletmenin Faaliyet Siiresi Arasinda

Ho:

anlamh bir iligki vardir.

Tablo 36: Isletmenin Faaliyet Suresille Dansmanhk Ucretlerini Degerlendirme

Arasindaki Tliski

Dansmanlik dcretlerini dgerlendirme ile gletmenin faaliyet slresi arasinda

9 yil alti 9 yil ve Ustl
Normal 16,7 24,4
Dusuk - 2,4
Yiuksek 83,3 61,0
Cok yuksek - 12,2
100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
5,41 3 0,14

Dansmanlik Ucretlerini

dgerlendirme

ile gletmenin faaliyet siresi

istatistiksel olarak anlamli bir gki bulunmamaktadir(p>0.05).

m. Yonetim Dansmanhgi Sektoriiniin En Onemli Sorunuile isletmenin Faaliyet

Sdresi Arasinda

Ho:

isletmenin faaliyet suresi arasinda anlamli bgkilvardir.

Tablo 37: Isletmenin Faaliyet Siiresiile Yonetim Dansmanligl Sektoriiniin En

Onemli Sorunu Arasindaki fliski

Yonetim damgmanlgl sektoriinin gediminde goérilen en 6nemli sorun ile
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_ 9vyil alti | 9 yil ve Ustl
Isletmelerin yonetim dagmanliginin énemini 333 195
kavrayamang olmasi
Isletmelerin biitce yetersizii 16,7 12,2
Isletmelerin dargmanlktan yardim almayi
AR . ) ; 33,3 46,3
birinci dncelik olarak gormemeleri
Dangmanlarin yeterince kendini ggirmemesi - 7,3
Reklam ve pazarlama faaliyetlerindeki eksiklik 16,7 14,6
| 100 100
Ki-kare degeri s.d p deseri
4,38 4 0,357

arasinda




Yonetim damngmanlgl sektorinin en 6nemli sorunu ilgletmenin faaliyet siresi

arasinda istatistiksel olarak anlaml bigklibulunmamaktadir(p>0.05).

n. Alinan Yoénetim Danismanlik Hizmeti Sayisi ile Isletmenin Faaliyet Alani
Arasinda .

Ho: Alinan yonetim dagmanlik hizmeti sayisi ilesietmenin faaliyet alani arasinda

anlamh bir iligki vardir.

Tablo 38: Isletmenin Faaliyet Alani fle Alinan Danismanlik Hizmeti Sayisi
Arasindaki Tliski

4 defa ve daha az 5-10 11 defa ve ustil

Tekstil 66,7 22,2 11,1 100
Otomotiv 50,0 25,0 25,0 100
Salik 100,0 - - 100
Gida - 50,0 50,0 100
Turizm - 100,0 - 100
Muhasebe - : 100,0 100
Finans
Elektrik -
Elektronik - 100,0 - - 100
Bilgisayar

Ki-kare degeri s.d p deseri

28,44 12 0,04

Alinan dangmanlik hizmeti sayisi ilesietmenin faaliyet alani arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir igki bulunmaktadir(p<0.05). Fakat 5'ten kiguk belderirekansa

sahip hicre orani %81 olgw icin anlamhlik olarak ifade edilememektedir.
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0. Yonetim Dansmanlhigi Hizmetinin Kimlerden Alindi gi/Alinacag Ile Isletmenin
Faaliyet Alani Arasinda

Ho: Yonetim Dargmanlgl Hizmetinin Kimlerden Alindii/Alinacgsl Ile Isletmenin
Faaliyet Alani Arasinda anlamli birgki vardir.

Tablo 39: Yonetim Dansmanhg Hizmetinin Kimlerden Alindi gi/Alinacagi ile
Isletmenin Faaliyet Alani Arasindaki iliski

Universite ve | Bir firmaya Yerli Yabanci
Akademisyenler bagh danismanlik | danismanlik
calismayan | firmalari firmalari
bagimsiz
danismanlar
Tekstil 40,0 20,0 33,3 6,7 100
Otomotiv 15,0 20,0 45,0 20,0 | 100
Salik 50,0 25,0 25,0 100
Gida - 25,0 50,0 25,0 | 100
Turizm 100,0 100
Muhasebe - 33,3 33,3 333 | 100
Finans
Elektrik -
Elektronik - - - 100,0 - 100
Bilgisayar
Ki-kare degeri s.d p deseri
25,21 18 0,11

Yonetim damgmanlgl alinan/alinacak yer ilesletmenin faaliyet alani arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir gki bulunmamaktadir(p>0.05).
p. Danismanlik Tanimina Yaklasim ile isletmenin Faaliyet Alani Arasinda

Ho: Dansmanlik tanimina yakkam ile isletmenin faaliyet alani arasinda anlamli bir
ili ski vardir.
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Tablo 40: isletmenin Faaliyet Alani Ile Dansmanlik Tanimina Yaklasim
Arasindaki Tliski

Dansmanlik, | Dansmanlik, | Dansmanlik, | Dansmanlik
bilinen bir isletmedeki | sorun ¢6zme| icin, bir casit
sorunun varolan degil sorun | akil hocalgl
¢b6zimu icin | sorunlarin | olusumunu veya yol
uzman belirlenmesi| engelleme gosterici
yardimi ve bu sanatidir diyebiliriz
alinmasidir sorunlara
¢6zim
bulunmasidir
Tekstil - 35,7 50,0 14,3 100
Otomotiv 15,8 47,4 21,1 15,8 | 100
Salik - 75,0 25,0 - 100
Gida 25,0 50,0 25,0 - 100
Turizm - 100,0 - - 100
Muhasebe -
Einans - 33,3 66,7 - 100
Elektrik -
Elektronik - - 50,0 50,0 - 100
Bilgisayar
Ki-kare degeri s.d p deseri
24,06 18 0,15

Dansmanlik tanimina yakkam ile isletmenin faaliyet alani arasinda istatistiksel akar

anlamh bir iliski bulunmamaktadir(p>0.05).

r. Yonetim Danismanhgi Ucretlerini Degerlendirme Ile Isletmenin Faaliyet Alani

Arasinda

Ho: YOnetim dargymanlgl Ucretlerini dgerlendirme ile gletmenin faaliyet alani

arasinda anlamh bir gki vardir.
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Tablo 41: Yo6netim Dansmanhg Ucretlerini Degerlendirme ile isletmenin
Faaliyet Alani Arasindaki Iliski

Normal | Dusuk | Yuksek Cok
yuksek

Tekstil 28,6 - 42,9 28,6 100
Otomotiv 21,1 - 73,7 53 100
Salik 25,0 - 75,0 - 100
Gida - - 100,0 - 100
Turizm - - 100,0 - 100
Muhasebe - 66,7 . 33,3 : 100
Finans
Elektrik -
Elektronik - - 50,0 50,0 - 100
Bilgisayar

Ki-kare degeri s.d p deeri

71,67 18 0,00

Dansmanlik Ucretlerini dgerlendirme ile yletmenin faaliyet alani arasinda istatistiksel
olarak anlamh bir igki bulunmaktadir(p<0.05). Fakat 5’ten kigcuk belde frekansa

sahip hucre orani %83 olgu icin anlamlilik olarak ifade edilememektedir.

S. Yonetim Dansmanhgi Sektorinin En Onemli Sorunuile Isletmenin Faaliyet

Alani Arasinda

Ho: Yonetim dargmanlgl sektérinin gegliminde gorilen en 6nemli sorunu ile

isletmenin faaliyet alani arasinda anlaml bgkilivardir.

114



Tablo 42: isletmenin Faaliyet Alani ile Yonetim Dansmanhigl Sektorinin En
Onemli Sorunu Arasindaki fliski

Isletmelerin Isletmelerin
ydnetim il leri dansmanliktan| Dansmanlarinj Reklam ve
dansmanlginin Is e”.T‘e enn yardim almayi|  yeterince pazarlama
; 2 butce S . e . : :
onemini etersizlii birinci 6ncelik _ke_nd|n| _ faallyetl_er_lndek|
kavrayamany y olarak gelistirmemesi eksiklik
olmasi goérmemeleri
Tekstil 14,3 50,0 7,1 28,6 100
Otomotiv 21,1 10,5 42,1 10,5 15,8 | 100
Salik 50,0 25,0 25,0 - - 100
Gida - 50,0 25,0 - 25,0 100
Turizm - - 100,0 - - 100
Muhasebe
_ Finans - 66,7 33,3 - - 100
Elektrik -
Elektronik| 55 9 : 50,0 . - | 100
Bilgisayar
Ki-kare degeri s.d p deseri
44,97 24 0,005

Yonetim dargmanlgl sektorinin en 6nemli sorunu ilgletmenin faaliyet alani
arasinda istatistiksel olarak anlaml birskli bulunmaktadir(p<0.05). Fakat 5'ten
kucuk beklenen frekansa sahip hucre orani %83galdgin anlamlilik olarak ifade

edilememektedir.

Arastirma bulgularini 6zetleyecek olursak; internet rirmben mail adresleri tespit
edilen 860 gletmeye anket formu goénderilgnolup, mail sayilari illerin biyukkiine
ve o ilde faaliyet gosterersletme sayilariyla orantili olmasina dikkat edgtmi
Istanbul’da 430 adet firmaya(%50), Bursa’da 215 duletaya (%25),izmit'te 130
adet firmaya (%15) ve Sakarya’da ise 85adet firm@gd0) gonderilmitir. Anket
formuna, hergletmedeki yoneticiler tarafindan 1 anket doldurudmbelirtiimis ayni
zamanda ayni bilgisayardan birden fazla anket duolthasi sistemsel olarak
engellenmgtir. Anket formu gonderilen 86Gletmeden 110 tanesinden (%13) dgnu

olmustur. Arastirmanin analizine 110 katilimci dahil edikti.
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Orneklemin demografik 6zelliklerine bakiginda,
Katilimcilarin;
* %60" erkek, %40" kadin;
* 9%°50,9'u 31-40 ygaralginda
* %81,8'inin yuksekokul ve lisans mezunu aidu
Isletmelerin;
* %0601 AnonimSirket,
» Faaliyet sUresine gore %74,5'1 9 yil ve Ustl &rabla,
* Calisan personel sayisina gore %49,1’i 151 ke Ustl arafiinda,
» Sektore gore bakilginda ise %36,4'0 otomotiv olarak gostegtardir.

Calisma kapsaminda yonetim damanlgina iliskin olarak sorulan sorulara yonelik

bulgular gagidaki sekildedir;

* %67,3'0 daha ©Once bir yonetim dgmanlgl hizmetinden yararlangi

%32.7’si yararlanmarg

Faydalanma siktina gore %40,5’i 2-4 defa arginda yer almakta,

* YoOnetim dargmanlginin kimlerden alindsina bakildginda %73'U vyerli

dansmanlik firmalari,
* YD’nin hangi alanlardan alingina bakildginda %59,5 kalite belgelendirme,

* YD hizmetini bgarili bulma oranlarina bakiginda %72,2’si ¢cok barili veya
basarili bulmakta,

* YD hizmetinin baarili bulma nedenlerinden 74,3 ile kalitgliyiapma ve sonuc

alma oraninin artmasi,

* Basaririz bulma nedeni ise %30,6 ile problemighie edilemeny olmasi ve
yine %30,6 orani ile dagman tarafindan kurulan sistemgirket calsanlari
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tarafindan benimsenmemesi ve uygulanmamasi,

YD hizmetini almayi/tekrar almayi diinen gletmelerin kimlerden almayi

distinduklerine bakildiinda, %401 yerli dagmanlik firmalarini,

YD'da tercih ettikleri en 6nemli 6zellik, 4,77 athma ile bilgi ve tecribe

diuzeyi olarak,

YD hizmetini almayi/tekrar almayi diinen gletmelerin hangi alanlari tercih

etmeyi digtindiklerine bakild@inda %50,9’u Gretim yonetimini,

YD hizmetini almayi/tekrar almayi diinen gletmelerin yonetim dagmanlig
tanimina ilgkin gorislerine bakildgina, %45'i “dangmanlik, sletmedeki var

olan sorunlarin belirlenmesi ve bu sorunlara ¢obimanmasidir” olarak,

YD hizmeti icin alinan Ucretler @erlendirildiginde, %66’s1 yiksek olarak

buldugunu,

Yonetim damgmanlarini hangi kanallardan gi@ndiklerine bakildiinda,

%50,9'u eski méterilerin referansi ile tercih ettiklerini,

Yonetim damngmanlgina en ¢ok bgvurulan sorunlara bakilginda %58,2’si

verimlilik olarak,

Tarkiye’de yonetim dagmanlginin gelsimindeki en 6nemli sorun olarak
%41,8'1 “isletmelerin dargmanhktan yardim almayi birinci 6ncelik olarak

gormemeleri” olarak gosterilrtir.

Demografik dgiskenler ve yonetim dagmanlgindan yararlanma orani ile ilgili

olusturulan hipotezlersgagidaki gibidir;

H1 : “Cinsiyet” desiskeni ile yonetim dagmanligl alma durumu arasinda anlamli bir

ili ski vardir.

Dansmanlik hizmeti alma durumu ile cinsiyet arasindatistiksel olarak anlamli bir

ili ski olmadg belirlenmg hipotezimiz (H1) reddedilngiir.

H2 : “Yas” degiskeni ile yonetim dagmanligl alma durumu arasinda anlamli bigkii
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Dansmanlik hizmeti alma durumu ile yarasinda istatistiksel olarak anlaml bighli
olmadgi belirlenmsi hipotezimiz (H2) reddedilngiir.

H3 : “Egitim” degiskeni ile yonetim dagmanlgl alma durumu arasinda anlamh bir

ili ski vardir.

Dangmanlik hizmeti alma durumu ile katihmcilaringieim durumlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir gki oldugu belirlenmg hipotezimiz (H3) kabul
edilmistir. Buna gore yuksek ggime sahip olan kilerin dangsmanlik hizmetinden

daha yuksek oranda faydalandiklari sonucu eldendgiit.

H4 : Isletmenin “hukuki yapilar” ile yonetim dagmanlgl alma durumu arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Dansmanlik hizmeti alma durumu ile katilimcilarin hukulyapilari arasinda
istatistiksel olarak anlamh bir §ki oldugu belirlenmg hipotezimiz (H4) kabul
edilmistir. Buna gore anonimgirketlerde yonetim dammanlgindan %84,8 iken, bu
oransahissirketlerinde %16,7’'ye diinektedir.

H5 : isletmelerin “faaliyet siiresi” dgskeni ile yonetim dagmanlgl hizmeti alma

durumu ile arasinda anlamli birghi vardir.

Dansmanlik hizmeti alma durumu ilgletmelerin faaliyet siresi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir igki oldugu belirlenmg hipotezimiz (H5) kabul edilngtir. Buna
gore 9 yil ve daha uzun siredir faaliyette okdatmelerin dargmanlik hizmeti alma
orani daha yuksektir. Bu sonuca goktetmelerin faaliyet sireleri arttikca daha
profesyonel yodnetim anlay benimsedikleri ve uzman degteden yararlanma

egilimlerinin arttigi gérilmektedir.

H6 : Isletmelerin “personel sayilar” ile yonetim damanlgl alma durumu arasinda

anlamh bir iligki vardir.

Dansmanlik hizmeti alma durumu ile personel sayisi lades istatistiksel olarak
anlamh bir iligki oldugu belirlenmg olup, hipotezimiz (H6) kabul edilgtir. Buna
gore 151 ki ve ustu cabani olansirketler daha fazla oranda damanlik hizmeti
almaktadirlar. Personel sayisi arttikca giaanlik hizmeti alma orani da gl orantil

olarak artmaktadir.
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Sorulara gore ifkilerin ve farklilarin incelenmesi amaciyla glurulan hipotezlegu
sekildedir;

H7 : Dangmanlik hizmeti alma durumu ile damanlik hizmetinin kimlerden

alinacg arasinda anlamh bir gki vardir.

Dansmanlik hizmeti alma durumu ile dgmanlik hizmetinin kimlerden alinaga
arasinda istatistiksel olarak anlamli bigkli olmadgi belirlenmg olup, hipotezimiz
(H7) reddedilmgtir.

H8 : Dansmanlik hizmeti alan ile almayaglétmeler arasinda damanda bulunmasi

gereken 6zelliklere verilen 6nem acisindan faikbulunmamaktadir.

Dansmanlik hizmeti alan firmalar ile almayanlar arasinKonuma ve ikna etme

yetengi

durastlik ve guvenilirlgi” “bilgi ve tecribe dizeyi” ve “dagmanin
gecmiteki kariyeri” acisindan istatistiksel olarak anlanhizeyde farklilik bulundgu
belirlenmg olup, hipotezimiz (H8) reddolmgtur. “Konusma ve ikna etme yetegi&ne
verilen 6nem ortalamasi damanlik hizmeti alanlarda ytksekkenger 6zelliklere
verilen 6nem hizmet almayanlarda, hizmet alanlane gnlamlilik yaratacakekilde
daha yuksektir. Daha ©nce dananlik hizmetinden yararlanmagniisletmeler,
“‘durustlik ve guvenilirlgi” “bilgi ve tecriibe duzeyi” ve “dagmanin gecgngteki
kariyerine verilen 6nem” olduk¢ca 6nemsenmekte otigha 6nce dagmanlik hizmeti
alan kletmeler icin ise, dagmanin “kongma veikna etme yeterg@ birinci sirada

gelmektedir.

H9 : Dansmanlik hizmeti alma durumu ilesletmenin faaliyet gostergi sektor

arasinda anlamh bir gki vardir.

Dangmanlik hizmeti alma durumu ilgletmenin faaliyet gostergii sektor arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir gki olmadgi belirlenmi olup, hipotezimiz (H9)

reddedilmgtir. Bu verilere gore, dasmanlk hizmetinden yaralanma ihtiyaci
hissetmeyen hicbir sektér olmgdisonucu cikarilabilmektedir. Sektor itibariyle

dansmanliktan yararlanma gonlugu arasinda farklilik bulunmamaktadir.

H10 : Alinan dargmanlik hizmeti sayisi ilesietmenin hukuki yapisi arasinda anlamli
bir iliski vardir.
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Dansmanlik hizmeti alma sayisiyla ilgletmenin hukuki yapisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir igki bulunmadg belirlenmg olup, hipotezimiz (H10)
reddedilmgtir. Buna gore, 4 defa veya agahda %57,1 ile limitegirketler, %46,4 ile
anonimsirketler olurken; 5-10 defa arginda %2100 ilesahis firmalari en yiksek
orana sahip olmamakla birlikte 6rneklemdeki tenslyisi %10 olmasi itibariyle
anlamh bulunmamgtir. Bu aralikta %28,6 orani ile limitegrketler ikinci sirada %25
oran ile anonimirketler Gcuncl sirada yer almaktadir. 11 defa stél @ralginda 28,6
ile anonimsirketler en ytiksek orana sahip iken %14,3 ilet@dsirketler ikinci sirada

yer almaktadir. Goruldiil gibi anlamli bir orantisal ¢ikarim yapilamamaktad

H11 : Yonetim dangmanlgl hizmetinin kimlerden alingi/alinacgi ile isletmenin

hukuki yapisi arasinda anlamli bigKi vardir.

Yonetim dangmanlgl hizmeti alinan/alinacak yer ilgletmenin hukuki yapisi arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir gki oldugu belirlenmg olup, hipotezimiz (H11) kabul
olmustur. Fakat 5'ten kuguk beklenen frekansa sahip énimani %60 oldgu icin

anlamlilik olarak ifade edilememektedir.

H12 : Dangmanlik tanimina yakkam ile isletmenin hukuki yapisi arasinda anlamli bir

ili ski vardir.

Yonetim damgmanlgl tanimina yaklgm ile isletmenin hukuki yapisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir gki bulunmadg! belirlenmg olup, hipotezimiz (H12)
reddedilmgtir.

H13 : YoOnetim dargmanlgl Ucretlerini dgerlendirme ile gletmenin hukuki yapisi

arasinda anlamh bir gki vardir.

Dangmanlik Ucretlerini dgerlendirme ile gletmenin hukuki yapisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir gki bulunmadg! belirlenmg olup, hipotezimiz (H13)
reddedilmgtir. Buna gore, Ucreti yiksek bulma orgahis firmalarinda %80, limited

sirketlerde %71,4 , anonigirketlerde ise %59,4 olarak ortaya ciltm.

H14 : Yonetim dargmanlgl sektérinin geliminde gortlen en dnemli sorun ile

isletmenin hukuki yapisi arasinda anlamikiivardir.

Dansmanlik sektorinin geliminde gortlen en 6nemli sorun ilglatmenin hukuki
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yapisi arasinda istatistiksel olarak anlaml birskil oldugu belirlenmg olup,
hipotezimiz (H14) kabul olmyur. Fakat 5'ten kiguk beklenen frekansa sahip énlicr

orani %60 oldgu icin anlamlilik olarak ifade edilememektedir.

H15 : Alinan yonetim dagmanlgl hizmeti sayisi ile sletmenin faaliyet suresi

arasinda anlamh bir gki vardir.

Alinan yonetim dagmanlgl hizmet sayisi ile sletmenin faaliyet siresi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir gki bulunmadg! belirlenmg olup, hipotezimiz (H15)
reddedilmgtir. Bu veriye gore 9 yil ve Ustl senedir faaliygbsteren firmalarin
dangmanlik hizmeti alma durumu yuksek cikmasingman birden fazla sayida
dangmanlik hizmeti almasinda aynigigm bulunmamasi dagmanlik sektdrinin

gelisiminde énemli bir sorun okiurdugu distintlmektedir.

H16 : YOnetim dargmanlgl hizmetinin kimlerden alingi/alinac&i ile isletmenin

faaliyet sUresi arasinda anlamli bigkii vardir.

Yonetim dangmanlgl alinan/alinacak yer ilesletmenin faaliyet suresi arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir gki oldugu belirlenmg olup, hipotezimiz (H16) kabul
olmustur. Buna gore 9 yil ve Ustl suredir faaliyet giemtefirmalar &irlikli olarak
yerli firmalardan hizmet alirken, faaliyet suresy@dan az olansietmeler Universite

ve akademisyenlerden hizmet almaktadir.

H17 : Dansmanlik tanimina yakkam ile isletmenin faaliyet siresi arasinda anlamh

bir iliski vardir.

Yonetim dargmanlgl tanimina yaklam ile isletmenin faaliyet siresi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir gki bulunmadg! belirlenmg olup, hipotezimiz (H17)
reddedilmgtir.

H18 : Dansmanlik tcretinin dgerlendiriimesi ile gletmenin faaliyet siresi arasinda

anlamh bir iligki vardir.

Dangmanlik Ucretini dgerlendirme ile gletmenin faaliyet suresi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir igki bulunmadg belirlenmi olup, hipotezimiz (H18)
reddedilmgtir.
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H19 : YOnetim dangmanlgl sektorinin gelimindeki en 6nemli sorun ilgletmenin

faaliyet sUresi arasinda anlamli bigkii vardir.

Yonetim dargmanlgl sektorinin ggliminde gorulen en dnemli sorun ilgatmenin
faaliyet siresi arasinda istatistiksel olarak aldnr iliski bulunmadgl belirlenmi
olup, hipotezimiz (H19) reddedilstir.

H20 : Alinan yodnetim dagmanlgl hizmeti sayisi ile sletmenin faaliyet alani

arasinda anlamh bir gki vardir.

Alinan dangmanlik hizmeti sayisi ilesietmenin faaliyet alani arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir igki oldugu belirlenms olup, hipotezimiz (H20) kabul olngtur.
Fakat 5'ten kicuk beklenen frekansa sahip hicreid81 oldgu icin anlamlilik
olarak ifade edilememektedir.

H21 : Yonetim darngmanlgl hizmetini kimlerden alingi/alinaca ile isletmelerin

faaliyet alani arasinda anlaml bigKi vardir.

Yonetim dargmanlgl hizmetini kimlerden alingg/alinaca ile isletmenin faaliyet
alani arasinda istatistiksel olarak anlamlh bigkilibulunmadg belirlenmi olup,
hipotezimiz (H21) reddedilngiir.

H22 : YoOnetim dargmanlgl tanimina ilgkin yaklagim ile igsletmenin faaliyet alani

arasinda anlamli bir gki vardir.

Yonetim dangmanlgl tanimina ilgkin yaklasim ile isletmenin faaliyet alani arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir gki bulunmadg! belirlenmg olup, hipotezimiz (H22)
reddedilmgtir. Bununla birlikte sglik sektdriinde dagmanlik, “isletmede var olan
sorunlarin belirlenmesi ve bu sorunlara ¢ozim bulasidir” tanimi grlikli olarak
uygun gorilmekte, muhasebe ve finans sektéringekimelerin ise girlikli olarak
“sorun ¢bzme dal sorun olyumunu engelleme sanatidir” tanimini uygun gordiikler
dikkat cekmektedir.

H23 : Yonetim darngmanlgi Ucreti ile gletmenin faaliyet alani arasinda anlamli bir
ili ski vardir.

Yonetim darngmanlgi tcretinin dgerlendirilmesi ile gletmenin faaliyet alani arasinda
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istatistiksel olarak anlaml bir gki oldugu belirlenmg olup, hipotezimiz (H23) kabul
olmustur. Fakat 5'ten kuguk beklenen frekansa sahip énimani %83 oldgu icin

anlamlilik olarak ifade edilememektedir.

H24 : YOnetim dangmanlgl sektorinin gelimindeki en 6nemli sorun ilgletmenin

faaliyet alani arasinda anlamli bigKi oldugu vardir.

Yonetim dargmanlgl sektorinin geliminde gorulen en dnemli sorun ilgatmenin
faaliyet alani arasinda istatistiksel olarak anlabmt iliski oldugu belirlenmg olup,
hipotezimiz (H24) kabul olmyur. Fakat 5'ten kicuk beklenen frekansa sahip énlicr
orani %83 oldgu icin anlamhlik olarak ifade edilememektedir.
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SONUC VE ONERILER

Globallsen § yasaminda teknolojinin galmesiyle, dgisim kavrami ortaya ¢ikng)
buylyen gletmeler ve karnmgk bir hal alan gletme yonetimi, surdurtlebilir rekabet
avantajl splamada ve bu d&sim ve gelsimi sektorin bir adim 0Oninde

surdurebilmede insan kayfiadan en Ust diizeyde yararlanmak zorundadirlar.

Insan kayngindan en iyisekilde yaralaniimasi ve en etkigekilde kullaniimasi,
isletme yoneticilerinin tek Bana s&lamalari oldukca guctur-elix J.Hafele’e gore
“GUnUmuizde, profesyonelce yonetilginketlere d@ru bir gecis bulunmakta olup, profesyonel
olmayan sirketlerde organizasyonlar genellikle karsmgtir. CUnkd herkes herseyi
yapmaktadir. Onemli olan organizasyonu dizgun yimelitir. Sirketlerin de bir yaam
cizgileri vardir. Eskiden, aile tarafindan kurulare yonetileryirketler basarili olmakta iken,
simdi artik profesyonelce yonetilgitketlere dgru bir geck, akis vardir. Boyle ydnetiimeyen
sirketlerin baarisiz olacgl ¢ok agiktir. Profesyonel yonetilegirketler organizasyonda
gorev, sorumluluk ve hedeflerin belirlergninsan kayn@nin en iyisekilde kullanan
firmalar, uzman desge ile surekli gelsim ve deisim icinde olacaktir. Bu Qdamda

isletme baarilarinda dagmanin payi buyuktdr.

Yonetim dargmanlgl, yoneticilere analiz yapma ve uygulamali problerintézme,
basarili bir yonetim uygulamalarini bigletmeden dierine transfer etmede yardim
eden profesyonel bir hizmet olarak tanimlanab@itinimuizde, pek ¢okletme farkh
nedenlerden 6turt dgmanlik hizmeti almaya yonelmektedir. Bu nedenldraginda
teknolojideki gelgmeler ve kireselgnenin etkisiyle glcken rekabetsartlari
gelmektedir. Dangmanlik hizmeti veren firmalarin projelerinin daauh ile
sonuglanmasi ve ngierilerinin aldiklari hizmetten memnun kalmalariniggereken
unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlaringtsala uzmanlik, deneyim ve profesyonellik

gelmektedir.

Yonetim damgmanlgl sektorl, cok geri bir alani kapsayan hizmet dallariyla,
isletmelerin yaadiklari sorunlarin ¢6zimu icin rekabet avantajkayama, karlilik

artirma ve dunyadaki gdsimlere ayak uydurma konularinda yardimci olmaktadir

Gunumizde kiresel olarak yonetim damanlgi sektort 6nemli bir sayisal blyUlkk
ulasmistir. Dinya capinda 280 milyar dolarlik ekonomik bklige sahip oldgu

tahmin edilen sektoriin, Amerika’da 125 milyar dplAvrupa’da 74 milyar dolarhk
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blayuklige ulgmis durumdadir. Yine sektbrde Amerika’da 605.000, Ava'da ise
560.000’in Uzerinde yonetim dgmani faaliyet gostermektedir.

Mustafa Kurt'a gore, Turkiye'de yonetim damanlgi alaninin dgusu ve gelsimine
bakildginda, ullkenin ekonomik vesisistemi bakimindan geimi ile paralellik
gostermektedir. Bu gelm, ilgili istatistiki verilerin sinirli olmasinaagmen, yerel
sanayi olgturma hedefi ile ortaya cikan Turkiye Cumhuriyeti'nkurulmasi
sonrasinda Bayan, 0zel sektosletmelerinin ¢galmaya bgladigi 1950’lerle devam
eden ve pazar ekonomisine gedonemini temsil eden 1980’lerle ivme kazanan bir
sureci aciklamaktadir. 1l.Dinya savaonrasi doneminde Amerika ile kurulan yakin
siyasi ve ekonomik ifkiler, yerel § sisteminde dagmanlik alaninin dgusunu
desteklemgtir. 1980’lere gelindiinde ise, ortaya c¢ikan liberal sistem igerisinde
sektorlerin rekabete acik hale gelmesi, yabagidketlerin Turkiye'de faaliyet
gostermeye bdamasi, sletmelerin gleyislerinde meydana gelen hizli @gmler ve
ortaya cikan bircok yeni yaldan/yontem, yonetim dagmanlgl sektérinin
blyumesine ortam hazirlaghr. Liberal donemdeki bu gelm ekonomik krizlerle
bazi duraksamalar yamasina r@men belirli bir seviyeye ukmistir. Sektor hala
bircok sorunla yiz ylze olmasina fa; 6nimizdeki donemlerde sektdriin hem

ekonomik hem de kurumsal olarak gitiini stirdtrecgi sdylenebilir.

Calsmanin teori boliuminde ortaya konan bilgilgrginda olgturulan hipotezleri
sinamak, bugunkl sonuclarini ortaya koymak vgitlceyonlerden analiz etmek
amaclyla yapmi oldusumuz argtirmanin  amaci; sletmelerin  ydnetim
dangmanlgindan yaralanma yonunden incelenmesi, gaanlik firmalarina baki
actlarinin belirlenmesi ve gdi yonlerden analiz edilmesidir. Asarma Marmara
Bolgesinde faaliyet gostereglatmeler Uzerinde yapilmolup, ¢ikan sonuclar, sadece
bu bélgeyi temsil edeganden yorumlanmasinda genelleme amagntamaktadir. Bu
baglamda, yorumlar ve Onerilerden Marmara Bolgesindgletmeleri kapsagh
anlgiimalidir.

Arastirma bolumu ile ilgili sonuclagu sekilde 6zetlenebilir;

Yuksek eitime sahip olan kilerin dansmanlik hizmetinden daha ylksek oranda
faydalandiklar sonucu elde ediktir. Anonim sirketlerde yonetim dagmanlgindan
%84,8 iken, bu oragahissirketlerinde %16,7'ye diimektedir.
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9 yil ve daha uzun siredir faaliyette olaletmelerin dargmanlik hizmeti alma orani
daha yuksektirisletmelerin faaliyet siireleri arttikca daha professioyonetim anlay
benimsedikleri ve uzman degbeden yararlanmagdimlerinin arttigi gorilmektedir.
151 ki ve Ustl cakani olan sirketler daha fazla oranda damanlik hizmeti
almaktadirlar. Personel sayisi arttikga glawanlik hizmeti alma orani da gia orantili
olarak artmaktadir.

“Konusma ve ikna etme yeteg€ne verilen 6nem ortalamasi damanlik hizmeti
alanlarda yuksekken, gbr Ozelliklere verilen 6nem hizmet almayanlardazntet
alanlara gore anlamlilik yaratacakkilde daha ylksektir. Daha 6nce damanlik

hizmetinden yararlanmamisletmeler, “durtstlik ve gaveniligi” “bilgi ve tecribe
duzeyi” ve “damgmanin gecngteki kariyerine verilen dnem” olduk¢ga dnemsenmekte
olup, daha dnce dagmanlik hizmeti alansietmeler icin ise, dagmanin “kongma ve

ikna etme yeterig@’ birinci sirada gelmektedir.

Verilere gore, dagmanlik hizmetinden yaralanma ihtiyaci hissetmeymbih sektor
olmadgl sonucu cikarilabilmektedir. Sektor itibariyle dananliktan yararlanma

yogunlugu arasinda farkhilik bulunmamaktadir.

Bu verilere gore 9 yil ve Ustl senedir faaliyettgen firmalarin dagmanlik hizmeti
alma durumu yuksek cikmasinagmeen birden fazla sayida damanlik hizmeti
almasinda aynig@im bulunmamasi dagmanlik sektorinin gelminde énemli bir
sorun olgturdusu disinulmektedir. 9 yil ve Ustlu siredir faaliyet gosterfirmalar
agirhkh olarak yerli firmalardan hizmet alirken, diyet stresi 9 yilldan az olan

isletmeler Gniversite ve akademisyenlerden hizmetktadir.

Yonetim damgmanlgl sektorinin Oneminin firmalar tarafindan kavranmas
isletmelerin daha fazla faydalanmasi ve daranlik firmalarinin pazar paylarini
artirabilmeleri icin ve anket caimasinin yontemi ve kapsami ile ilgili getirilebiédc

bazi 6neriler gagida yer almaktadir.

+ Oncelikle yapilan agtirmada sonuglarin genelleme amach kullanilabiimes
icin, farkl illerde faaliyet gosterenletmeler ve Marmara bdlgesinde faaliyet

gosteren gletmelerdeki katilimci sayilarinin artirilmasi @rebilir. Boylece
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orneklem sayisinin gik olmasi nedeniyle test edilemeyen bazi hipoteeler
analizleri de yapilabilecektir.

Isletmeler Gizerinde yapilan atama, benzer sorular hazirlanarak deranlik
firmalari Gzerinde de uygulanarak kidastirma yapilabilmesi ve analiz
edilmesi oOnerilebilir. Boylece sektdrdeki her tidrafin da birbirlerine olan
baks acilari analiz edilebilir.

Dansmanlik hizmeti ile ilgili olarak yodnetim dagmanlarina ve sietme
yoneticilerine dnemli sorumluluk ve gorev stiiektedir. Kurulan sistemlerin,
yapilan calmalarin, gletme ve gletme calganlari icin ne derece O6nemli
oldugunun ve bu uygulamalarirsletmelere kazandirage katkilarin neler
olacainin ¢ok iyi bir sekilde anlatiimasi ve sistemlerin uygulanin 6zel
olarak takip edilmesi gereklidir. Damnanlik sonrasi hizmet alanlardan

mutlaka geri bildirim sglanarak eksikliklerin tespit edilmesi 6nerilebilir.

Isletmelerin, darsmanlik hizmeti almaya karar verdikleri zaman cok iy
aragtirma yapmalari, ne istediklerini ve beklediklerilyi tanimlamalari, bu

beklentilerine cevap verebilecek dgmanlari se¢cmeleri onerilebilir.

Yapilan argtirmamizda, daha once dsgmanlhk hizmetinden yararlanmagni
isletmeler, “durustlik ve guveniligh” “bilgi ve tecribe duzeyi” ve
“danismanin gecngteki kariyerine verilen 6nem” olduk¢ca 6nemsenmekte,
daha 6nce dagmanlik hizmeti alansietmeler igin ise, dagmanin “kongma
ve ikna etme yeted® Onemsendii ¢ikmistir. Bu sonuca goére daha 6nce
dangmanlik alan gletmeler icin kongma ve ikan etme yetedie yliksek
dangmanlar gorevlendirilmesi der isletmeler icin ise bilgi tecribe dizeyi
yuksek iyi bir kariyeri olan ve guven duyabilecekldangsmanlarin secilerek
gorevlendirilmesi 6nerilebilir. Boylece, firmalartatmin olma oranlari artacak

tekrar dargmanlik hizmeti almaya yoneleceklerdir.

Arastirmamizda gletmelerin dargmanlik secimini buyldk ggunlukla eski
musterilerin referanslari ile grendikleri ortaya cikngi olup, reklam ile tercih
edenler ikinci sirada yer almaktadir. Bu durumdanggnanlik firmalarinin

reklam ve tanitim faaliyetlerinegalik vermelerinin yaninda dagmanlik
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hizmeti verdgi isletmeler Gizerinde iyi bir intiba birakmalari 6neréktedir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin %66’s1 damanlarin aldil Ucretleri ytksek
bulmaktadir. Bu sonuca gore dgnanlik firmalarinin, talep ettikleri Ucretleri
yeniden degerlendirmeleri, verilecek hizmet vegletmeye olan katkisi
aktarilarak, alinacak ucretin ve toplam maliyetimslinda yiksek olmagii
konusunda sietmelerin ikna edilmesinin yani sirgldtmelere sureli Ucretsiz
programlar hazirlanmasi yontemi ile daha fazlketinenin sisteme dabhil
edilmesi onerilmektedir. Talep edilecek Ucret, hitim niteligi, siresi, icegi,
maliyeti vb pek ¢cok unsur dikkate alinarak belintkan, 6nemli olan tim bu
faktorlerden yola ¢ikarak firma i¢in en optimaldiyn sunulmasidir.

Calsmamizda, gtim durumu arttikca, dagmanliktan yararlanma duzeyi
arttigi bulgusuna dayanaralgletmelerin yoneticilerini gitim dizeyleri yuksek
kisilerden secmeleri Onerilebilir. Bunun yaninda, daranlik firmalarinin
egitim duzeyleri yiksek yoOneticilere yonelmeleri vanttim faaliyetlerini

yurtutmeleri sonuc¢ almada faydall olgcgorisiindeyiz.

Sektoriin gefimde devletin de sektdriin gehini tesvik edici girisimlerde
bulunmasi oOnerilmektedir. Bu @lamda, halihazirda sadece dernek catisi
altinda faaliyet gosteren damanlik firmalari icin oda kurulmasi, kanun veya
yonetmelikle cercevenin cizilmesi ve mali avantaggtiriimesi érnek olarak

gOsterilebilir.

Arastirmamiza gore, 9 yil ve ustl faaliyet gosteremdlarin dargmanlk
hizmeti alma durumu vyiksek cikmasinagmen birden fazla sayida
dangmanlik hizmeti almasinda ayni gieBm bulunmamasi dagmanlk
sektorinin gediminde 6nemli bir sorun olturdusu distinulmektedir. Bu
kapsamda, firmalarin faaliyet streleri artmasinalpe olarak kurumsaligna
kultarinin ge§medigi gorulmektedir.isletmelere 6ncelikle profesyonejlae

ve kurumsallgma kaltarinin yerlgiriimesine yonelik cakimalar dnerilebilir.

Arastirmamizda cikan en carpici sonuglardan biri dkstmelerin sektorin
gelisiminde dangmanlik hizmetini birinci oncelik olarak gérmemeldiri Bu

sonuca goére dagmanhk firmalarinin kendilerini ve dagmanlk hizmetini
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isletmelere iyi ifade edemedikleri ortaya ¢ikmakta®angmanlik firmalarinin
bu konuya odaklanmalari 6zellikle dgmianlk toplam hizmet maliyetinin

toplam faydadan daha glik olacginin vurgulanmasi 6nerilebilir.

Arastirmamizda yonetim dagmanlgl alma sikiginda 2-4 defa aralinin en
yiksek orana sahip oldu goriulmektedir. Dagmanlik hizmetinden
yaralaniimasinin tekrar etmesi bakimindan istenitiiveye gelinmedi

gorulmektedir. Bu bglamda darsmanlik firmalarinin ihtiya¢ duydiu alanlari

tespit etmesi ve dagmanlik hizmetlerini ¢gtlendirmesi 6énerilmektedir.

Arastirmamizda yabanci damanlik firmalarindan yararlanma orani eryiaki
oran olarak ortaya cikgtir. Yerli dangmanlik firmalarinin hakimiyeti
gorulmektedir. Yabanci dagmanlik firmalarinin sahip olduklari uluslararasi
deneyim, genikadro ve teknolojiye yakinlk gibi §gamakta olduklari pek ¢ok
Ozelligi isletmelerimize aktarmalargletmelere 6nemli katkilar gyacaktir.
Ayni zamanda dagmanlik sektdrinin de geiimini saglayacaktir. Yabanci
dansmanlik firmalarinin gerek devlet gerekséeimeler tarafindan daha fazla

desteklenmesi ve geik edilmesi dnerilmektedir.

Arastirmamizda dagmanlik hizmetinin bgarisiz olma nedeni olarak
“dansman tarafindan kurulan sistemirsirket calsanlari tarafindan
benimsenmemesi ve uygulanmamasi” ve “problemighise edilemeny
olmasi” olarak gosterilmgtir. Bu kapsamda, dagmanin gletme kultarint ve
organizasyon yapisini ¢ok iyi bilmesi ve ona uygistemin kurulmasi, firma
personelinin ikna edilmesi ve sorunlarighes edilmesinde ygunlasiimasi

onerilmektedir.

Isletmelerin sorunlarina yonelik atamamizda %58.2 ile “verimlilik “olarak
ifade edilirken, %56.4 ile “motivasyon eksill, %40 ile “Ucret ve
performans politikalarinin yaglolmasi” ilk siralarda yer algtir. Bu verilere
gore dangmanlik firmalarinin bgta verimliligi artiracak calmalar olmak
Uzere motivasyon eksilgini giderecek ve adil bir Gicret performans sistamin
kurulmasina yonelik ¢almalar yapmasi veletmelere tatmin edici programlar

sunulmasi 6nerilmektedir.
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EKLER
EK 1 : Anket formu

Sayin Katillimcl,

Bu anket Sakarya Universitesi'nde bulunan Yonetirgaizasyon Bilim Dalina g
olarak hazirlanan Yiksek Lisans tezinde kullaniimaere uygulanmaktadir. Bu
calisma, gletmelerin yonetim dagmanlgr kavramina ve dagmanlik firmalarina
baks acilarini 6lgmek ve dagmanlk firmalarindan yararlanma istatistiklerinin
Olcilmesi amach yapilngtir. Bilimsel amacglh yapilan bu atarmada §letmenize ve
size 0Ozel bilgiler sorulmamakta ve gatanin sonuclarn gizlilik ilkesi dgultusunda
deserlendiriimektedir. Anket formununsletmenizdeki yoneticileriniz tarafindan ve

sadece 1 kere doldurulmasini rica ederiz.

|G KAYABASI
Cinsiyetiniz nedir?
L] Kadin L1 Erkek
Yasiniz hangi aralga girmektedir?
[ 30 ve alti L] 31-40 [J 4150 [J51-60 [ 61 ve uzeri
Egitim durumunuz nedir?
L1 Lise ve alti O Yuksekokul ve Universite O Yuksek Lisans ve Usti

Isletmenizin hukuki yapisi?
[1 Sahis Firmasi [ Limited Sirket [ Kollektif Sirket [ Anonim Sirket
Isletmenizin faaliyet siiresi ne kadardir?

Oivivealtr O1-3yil O3-5Vil Os5-7vii O7-9vi

0 9 Vil ve Gsti
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Isletmede calsan toplam personel sayisi ne kadardir?

[0 10 ve daha az OO0 11 — 30 Kii [0 31-50 Kii [0 51-100 Kii

[0 101 - 150 K§i [ 151 ve isti

Isletmeniz hangi alanda/alanlarda faaliyet gésteriyo? Birden fazla

isaretleyebilirsiniz.

[ Tekstil [1 Otomotiv [ Saslik 1 Gida
] Turizm [ Muhasebe - Finans [ Ulasim O iletisim
[0 Elektrik — Elektronik - Bilgisayar [ Insaat — Mimarlik

L1 Diger ( Lutfen belirtiniz.)

1- Hi¢ yonetim dansmanligl hizmeti aldiniz mi?
LIEvet L1 Hayir

Birinci soruya cevabiniBEAYIR ise, lutfen8. Soruyageciniz.
2- Bugiine kadar kac¢ defa yonetim dagsmanligindan yararlandiniz?
[1 1 Defa [1 2 — 4 Defa 1 5-7 Defa

[ 8 — 10 Defa ] 11 — 20 Defa 1 21 ve daha fazla

3- Asagidakilerden hangisinden/hangilerinden yonetim dargmanligl hizmeti

aldiniz? Birden fazla seceng isaretleyebilirsiniz.

[ Universite ve Akademisyenler
L1 Bir firmaya ba&l calismayan baimsiz dargmanlar
L1 Yerli dansmanlik firmalari

1 Yabanci dagmanlik firmalari
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4- Hangi alanlarda yonetim dangmanligi hizmetlerinden yararlandiniz? Birden

fazla isaretleyebilirsiniz.

L1 Genel Yonetim [ idari Konular L] Egitim
1 Dis Ticaret [0 Pazarlama Yonetimi (1 Uretim Yonetimi
[1 Bilgi Teknolojileri 1 Hukuk [ Kalite Belgelendirme

[0 insan Kaynaklari YonetimilJ Mali ve Finansal yonetim

L1 Diger ( Lutfen belirtiniz)........

5- Aldiginiz yonetim dansmanhgi hizmetlerini genel olarak deerlendirdi ginizde

ne derece bgarili buluyorsunuz?

L1 Cok Baarili

L1 Basarili

1 Ne Baarili Ne Baarisiz
] Basarisiz

1 Cok Baarisiz

6- Aldiginiz yonetim dansmanligi hizmetlerini basarili_bulmanizin nedenleri

nelerdir? Birden fazla secengi isaretleyebilirsiniz.

[1 Personel motivasyonu artti [0 isglicu devir orani azaldi
[1 Personel arasindagki gelisti [0 Ucretler yikseldi
[1 Hatal s yapma orani azaldi 1 Karhlk artti

[] Kaliteli is yapma ve sonu¢ alma orani arttilC] Pazar pay! artti

L1 Diger (Lutfen belirtiniz).................
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7- Aldiginiz yonetim dansmanligl hizmetlerini basarisiz bulmanizin nedenleri
nelerdir? Birden fazla segengi isaretleyebilirsiniz.

1 Dansmanin sletme kiltiriini kavrayamagwlmasi
[ Yonetim dargmaninin konusuna hakim olmamasi

[1 Dansman tarafindan kurulan sistemiinket ¢alsanlari tarafindan

benimsenmemesi ve uygulanmamasi

[1 Problemin tghis edilememi olmasi
L1 Yeterince zaman ayrilmamasi
L1 Teknik bir dil kullanilmasindan dolayi ilgiim kurulamamasi

[1 Diger (Lutfen belirtiniz)

8- Yonetim dansmanhgi alacak olsaniz/tekrar alacak olsaniz gagidakilerden
hangisini tercih edersiniz?

[0 Universite ve Akademisyenler

L1 Bir firmayabagh calismayan bgimsiz dargmanlar
LI Yerli dansmanlik firmalari

1 Yabanci dasmanlik firmalari
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9- Asagida yer alan kriterlerin bir dani smanda bulunmasinin sizce ne derece

onemli oldugunu degerlendirir misiniz?

OZELLIKLER

Hic
Onemli

Degil

Onemli

Desil

Ne
Onemli
Ne

Onemli

Degil

Onemli

Cok

Onemli

Fikrim
Yok

Konusma, ikna etme

yetengi

Motive etme yeteng

Inisiyatif kullanabilme

Durustluk ve guvenilirlik

Fiziksel ve ruhsal gk

durumu

Sir saklama 6zelti

Objektiflik ve tarafsizhik

Uygulanabilir tavsiye

sunmasi

Bilgi ve tecriibe duzeyi

Dansmanin gecnsgteki
kariyeri

Uzmanlik ve

profesyonellik

Esneklik
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10- Hangi alan/alanlarda yonetim dangmanligi hizmeti almayi distinirsiniiz?

Birden fazla secengi isaretleyebilirsiniz.

L1 Genel yonetim [ idari konular

L1 Mali ve finansal yonetim [0 insan kaynaklari yonetimi
[1 Pazarlama yonetimi [0 Uretim yonetimi

[1 Bilgi teknolojileri 1 Egitim

L] Dis ticaret ] Hukuk

[] Kalite belgelendirme L1 Diger (Lutfen belirtiniz)......

11- Asagidaki tanimlardan hangisi size en yakin olan yonetn danismanhgi

tanimidir?

1 Dansmanlik, bilinen bir sorunun ¢6zimd icin uzman yardalinmasidir.

1 Dansmanlik, sletmedeki var olan sorunlarin belirlenmesi ve bwstara
¢6zUm bulunmasidir

1 Dansmanlik, sorun ¢cozme @i, sorun olgumunu engelleme sanatidir.

1 Dansmanlik icin, bir ¢eit akil hocalgl veya yol goéstericifii diyebiliriz.

12- Ulkemizde yonetim dangmanligi hizmeti icin talep edilen tcretleri

degerlendirirmisiniz.

1 Normal
1 Dusuk
] Yuksek

1 Cok yiksek
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13- Yonetim dansmanhgi hizmeti alacginiz kisi veya kurumu hangi
kanal/kanallardan 6grendiginizi belirtiniz. Birden fazla segenek

isaretleyebilirsiniz.

[0 Reklam(TV,internet, Gazete vb.)

1 Yonetim Dangmanlgi Derngsi vasitasiyla
L1 Eski misterilerin referansi ile

[ Rakip firmalardan

L1 Diger (Lutfen belirtiniz)...........

14-Isletmeniz icin yonetim dansmanligina hangi sebep/ sebeplerle gaurdunuz?

Birden fazla segenekgaretleyebilirsiniz.

1 Verimlilik

[ Motivasyon eksikli

1 Kurumsal kimlgin yoneticiler tarafindan benimsenmgrimamasi
[0 Ucret ve performans politikalarinin yanblmasi

L] Strateji noksanfi

1 Tepe yonetimi ile personel arasindaki gigtiin sglikli olmamasi
[1 Rakip firmalar hakkinda ghkli bilgilere sahip olunmamasi

L1 Gincel sektor bilgileri zamaninda takip edilememesi

L1 Diger (Lutfen belirtiniz)..............
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15- Sizce Turkiye'de yonetim dangmanligl sektoriniin gelsimindeki en 6nemli

sorun asagidakilerden hangisidir?

[ Isletmelerin yonetim dagmanlginin énemini kavrayamagolmasi

O Isletmelerin biitce yetersizii

[0 isletmelerin dargmanliktan yararlanmayi birinci oncelik olarak gomrederi
[1 Dansmanlarin kendilerini yeterince ggirmemesi

1 Reklam ve pazarlama faaliyetlerindeki eksiklikler

1 Hizmet maliyetinin yiksek oldtunun diginilmesi

[1 Diger (Lutfen belirtiniz)..........
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