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GiRIiS

Son yillarda 6zellikle geligmekte olan Glkelerde, Gzerinde en
cok durulan konularin basinda, iggdrenlerin igletme igcinde gb6s-
terdikleri performans ve isg6ren verimliligi ile isletme verimliliginin
élgcllmesi, gelistirilmesi gelmektedir.

Gelismislik ya da gelismekte olus, ancak insan, makina, ser-
maye ve dogal kaynaklarin maksimum dlizeyde verimli kullanil-
masiyla saglanabilir. Toplumlarin ve isletmelerin zenginligi ve glicu
kendi alanlarinda bilgi birikimine ve bu bilgiyi kullanabilen yetismis
insan potansiyeline sahip olusglar ile dlgulebilmektedir.

Uretimde insan unsurunun énemli rol oynadi§i rekabete dayal
ekonomiler, insan kaynaklarini etkin ve verimli kullanmakla énemli
gelismeler kaydetmislerdir. Gelismig Ulkeler en yeni bilgileri olus-
turmakta, bu bilgileri yéntem ve teknikleri, Uretim strecinin butun
yonlerinde kullanmaktadirlar. Bunun sonucunda da kaynaklari israf
edilmemekte, maliyetler azalmakta, isglicu ve hammaddeden mak-
simum dizeyde fayda sagalanmaktadir.

isletmelerin ana kaynag: olan insanin performans ve verim-
liligi, isletmenin amacina ulasabilmesinde en 6nemli belirleyicidir.
Isgérenlerin performansi ve isletmenin verimliligi yéneticilerin ba-
sarilarinin géstergesidir.

Kendi alanlarinda belirleyici olan basarl igletmelerie basa-
risiz isletmeler karsilastirildiginda, en 6nemli farklihigin "yénetim
ustGnlagu" oldugu géridimektedir. Bu Ustlnlik igletmenin sorum-
lulugunu tasiyan yonetim kadrolarinin ¢ok iyi egitiimesi ve vasif



kazanmasi ile saglanmistir. isletme blnyesinde diger unsurlarla
birlikte insan unsurunu én plana alan yénetim politikalari igietmelere
bldyuk gi¢ kazandirmaktadir.

Uretme yetenedi bireyi kendi grubundan ya da grubunu diger
gruplardan ayiran énemli bir géstergedir. insanlar ve igletmeler
ekonomik ve teknolojik olarak ne kadar gelisirlerse tum insanhk
adina o kadar énemli seyler yapilmig demektir.

insanlarin basarisi ve mutlulugu sahip oldudu ve Uretebildigi
mal ve hizmetlerin miktarina baglidir. isletmedeki insan unsuru iyi
yonetildigi muddetce bagka ilave girdilere gerek duyulmaksizin
verim yukseltilebilir.

Verimliligin yliksek dizeyde olmasi "daha az girdi ile daha
fazla cikti elde edilmesi" anlamina gelmektedir. Amaclarini gergek-
lestirebilecek duzeyde verimli olan isletmeler karsilastiklar diger
sorunlari kolaylikla ¢ézebilmektedirier. Yeterli dizeyde verimli ola-
mayan isletmelerde ise giktilar daha pahaliya mal oimakta, dolayi-
siyla bu igletmeler rekabet glcunu Gnemli dlgude kaybetmekte-
dirler.

Ulkemizde tliketim egilimlerinin ve niifusun hizla artmasi git-
tikce azalan kaynaklarin verimli kullanilmasini gerektirmektedir.
isgérenlerin ve isletmelerin performans ve verimliliklerinin élgil-
mesi, karsgilastirmalar yapilmasi ve arttirilmasi igin bilimsel calis-
malarin yapiilmasina ihtiya¢ vardir.

isletmelerin basarisi agisindan insan kaynaklarinin énemi gi-
derek artmaktadir. isletme icinde ortaya c¢ikan sorunlarin ¢ézi-
munde iggdrenlerin davranisini her yénuyle inceleyen bir bilim dal
olan davranis bilimlerinden ilgili ydéneticilerin yararlanmasi son
derece gereklidir. ’



Gunumuzde isgorenlerle ilgili galigsmalar gerekli kilan énemli
birgok sebep vardir. Ozellikle iggdrenlerin galismalarindaki perfor-
mans duzeyleri ile isletmenin verimlilik dlzeyleri arasinda var ol-
dugu disgundlen iligskinin bir arastirmayla ortaya gikariimaya calisil-
mas! gerek igletme (ydneticiler) gerekse is¢i ve igverenler acisin-
dan bir ihtiya¢ haline gelmistir.

Performans ve verimlilik dlizeyleri yluksek olan isgéreniere
sahip igletmelerin verimlilik dizeyleri de ylksek olacaktir. Bu ne-
denle; kaliteli mal ve hizmet Uretebilmek, dider isletmelerle rekabet
edebilmek, bliylime ve gelismeyi sagliyabilmek igin verimlilik ko-
nusuna onem verilmeli, bu konuda yapilacak g¢alismalarda bir si-
nirlamaya gidilmemeli, bu tir ¢galismalar desteklenmelidir.

Arastirma ug¢ bélimden olugmaktadir. Birinci bélimde basari
ve basariyi etkileyen faktérler, basari degerleme ve basari deger-
leme calismalari, yénetim ve igsgéren performansi, basari deger-
leme ¢aligsmalarinin safhalari,

ikinci bélimde ise verimlilik, tanimi ve 6lgtimesi, verimlilige
etki eden faktérler, verimliligin Ulke, isletme ve birey acisindan
6nemi, toplam faktér verimliligi tanimi ve dlgcllmesi ve isgdren
verimliligi konulari islenecektir.

Uciinclt bélimde ise aragtirmanin amag¢ ve énemi, arastir-
manin metodolojisi, bulgular, yorum ve sonug¢ kisimlart yer al-
maktadir.



Birinci Bélim

ISLETMELERDE iSGOREN PERFORMANSI ve
PERFORMANS DEGERLEME CALISMALARI

I. BASARI ve BASARIYI ETKILEYEN FAKTORLER

A. BASARI KAVRAMI

Basari insan hayatinda her zaman karsilasilan ve zor tanim-
lanan bir kavramdir. Olgiilmesi ve karsilastirmalar yapilabilmesi
icin bagari kavraminin amacina gére tanimlanmasi gerekmektedir.

Bagari kavraminin s6zlik anlami, "herhangi bir seyin Uste-
sinden gelmek, bir kimseye verilen goérevin etkin bir bigcimde ylra-
tlilmesi ve tamamlamasi, basarmak davranigi ya da basarilan dav-
ranig"tir.

islevsel agidan ise "basar" gérev ve kisi ile ilgili olup, gérevin
geregi olarak 6nceden belirlenen 6lglleri karsilayacak bigcimde
gbrevin yerine getiriimesi ve amacin gergceklesmesi oranidir 1. Bir
gbrevin tanimlanmasi ve gérevin yerine getiriimesi i¢in olusturulan
standartlara uygun davraniglarda bulunma ve planlanan amacglara
ulagma derecesi basari ya da basarisizligi olusturmaktadir.

Basari ve basarisizhgin blyiik 6nemi bitin psikoloji ekolleri
tarafindan kabul edilir. Gergekten de basar) ve basarisizlik hissi
bireyin statisunu, amaglarini ve sosyal iligkilerini derinden etkiler.

1 Ulki Dicle, "Bagan Degerlendirmede Gagdas Geligmeler', Ankara: ODTU Gelisme
Dergisi, S.17 Giiz 1977, s.38.



Bu problemlerin bitun yaslar igin 6nemli oldudu gercgegini herkes
kabul eder2.

Basari, igin niteliklerine ve gereklerine uygun olarak énceden
belirlenmis bir dlgtndn Gzerindeki ¢alisma derecesi olarak ortaya
cikar. Boylelikle bireyin yaptigi her caligsma, basarisiz ya da basarili
olarak nitelendirilir. isgérenler ise alinma asamasinda ve ise basla-
diklarinda iglerinde veya verilen gérevierin yerine getirilmesinde
basgarili olmaya calisacaklari seklinde bir ylikimiultk altina girerler.

isletmede bireysel basariyi, kisinin kendisi igin tanimlanan
O6zellik ve yeteneklerine uygun olan igi kabul edilebilir sinirlar
icinde gergeklestirmesi olarak tanimlamak mimkdanddar 3. Genel ola-
rak belirlenen amaca ulagma basari, ulasamama durumu ise basa-
risizlik olarak degerlendirilir.

insanlarin isle ilgili olan ve olmayan biitiin davranislari basar
ya da basirsiziik siniflamalarina ayrilmaktadir. Kisilerin isletme
icinde bagari bakimindan buyuk farkliliklar gosterdikleri, basarinin
zaman iginde dahi degisebildigi yapilan arastirmalarla tesbit edil-
mistir.

B. BASARIYI ETKILEYEN FAKTORLER
1. Kigisel Yetenek

Bir igletmenin basarisi, buylk o6lglide o isletmede calisan
isgdrenlerin igbirligine ve onlarin igslerini benimsemelerine baglidir.
Ancak iggbrenin isinde basgarili olmasi igin yaptigi isi benimsemesi
yeterli degildir. isgérenin isi yapabilmesi i¢in bedensel, ruhsal,
zihinsel nitelik ve yeteneklere de sahip olmasi gerekmektedir.

2 Kurt Lewin, Readings in Managerial Psychology, Ed, by, H.J.Land, LR. Pondy,
London 1966 s. 25-31'den akt. Cengiz A. Sedef,” Bagari ve Bagarisizhgin Psikolojisi," Erciyves

Uni. 1.0 .B.Fak, Dergisi, C.2,8.3,1982,5.79.
.3 yr}an Erdogan, Isletmelerde Personel Secimi ve an_Dederleme Teknikleri, is-
tanbul: |.U.Isletme Fak, Yay No: 248,1991,s.154.



Herhangi bir 6rgttun basarisi veya basarisizligyi esas olarak
kendi Gyeleri olan asli unsurlar arasindaki karsilikli davraniglara
gore tayin edilir. Fakat asli unsur (bireyler) bir boslukta var olamaz.
Bir érgit dogar dogmaz asli unsur, yardimc! unsurlarin etkisi al-
tinda kalir. Yardimci unsurlar karsilikli davraniglarin niteligini tayin
ederler. Karsilikli davranista bulunan UGyeler 6rgata olustururlar.
Fakat yardimci unsurlar da 6rgutl etkili veya etkisiz kilarlar 4.

Bir 6rguttin yardimci unsurlari onun beseri kaynaklarindan-
uyelerinin yetenekleri ve onlarin kisisel etkileri ile,beseri olmayan
kaynaklarindan-kargiliginda birsey 6denmeyen serbest mallar ile
ekonomik mallar ve kendi Uyeleri arasindaki bir grubun kavramsal
kaynaklarindan (ydneticilerinden) olusur. Bir 6rgtt Gyelerinin kendi
yeteneklerini iyi kullanmalari ve kaynaklardan verimli bir bigcimde
faydalanilmasina iligkin etkinlik derecesi, o 6rgult Uyelerinin gérev-
lerini iyi anlamig olmalarini ve bu gorevleri yerine getirmis olma-
larina baghdirS.

Bireyin ortaya koydugu is ve is yapabilme glict (performans)
yalnizca g0revin yerine getirilmesi degildir. Bunun yaninda insana
etkide bulunan gesitli faktdrlerin de dikkate alinmasi gerekir. Bire-
yin yetenekleri ile is arasindaki uyum ne kadar iyi ise bagari sansi
da o kadar goktur®. ise uygun yeteneklere sahip personeli binye-
sinde barindiran ve yetenekierini kullanabilecegi uygun ortami
saglayan igletmelerin basarih olmamalar igin dnemli bir sebep
yoktur.

Personelin yetenekler ydnlnden yetersiz olmasi onun igletme
igin duslk verimle gcalismasina ve 6nemli bir maliyet ve israf unsuru
olmasina yol agar’. Etkin 6rgut durumunda olmak zorunda olan

4 Herbert G. Hicks, (")rgﬁtlerin Yonetimi: Sistemler ve Beseri Kaynaklar Acisindan, 1.
Cilt, 3. Baski, Gev:O. Tekok. ve d. Ankara: Turhan Kitabevi, 1979,s.34.

5 Ibid.

6 ismail Efil, "Verimlilik Agisindan igyeri Kogullan ve Psikoteknik Yéntemi*, Uludag Uni,
LL.B. Derqisi, C.6, S.1,1985, 5.165.

7 Erol Eren, Yonetim Psikolojisi, 3. Baski, I.U.igletme Fak.,Yay No:209, 1989,s.243.



isletmelerin amacglarina ulagmalari i¢in sahip olduklari bazi arag ve
gerecler, is sistemleri vardir. Bu érgttlerde yer alip, 6rgutin amag-
tarini gergeklestirmek arzusunda olan kisilerin igletmedeki teknik

birimleri en iyi sekilde kullanacak bilgi ve yetenede sahip olmalari
gerekir8,

isletmede yapiimasi istenen herbir is igin o isi yapacak kisinin
o isi bagarabilecek yeteneklerle donanimli olmasi gerekmektedir.
isgérenierin isin gerektirdigi yeteneklere sahip olup olmadiklari
basariy! belirleyen en énemli faktérlerden biridir.

[sin ve gorevin gerektirdigi yeteneklere sahip personelin te-
min edilmesi, temin edilen igg6reniere gerekli malzeme ve ola-
naklarin saglanmasi saglikli bir yénetimin temel kosuiudur. Perso-
nelin istenilen performans duzeyine ulagabilmesi igin igin gerek-
lerine uygun olanaklarin saglanmasi gerekmektedir.

Stevens ve Jones (1976), yaptiklari bir calismada deneklerin
farkh iglerde tutarli olarak bagari géstermislerse blatin bu igslerde
blylk yetenege sahip oldukiarini, tutarl olarak basarisizlik gos-
termiglerse bunu sansa yukleme egilimi icinde olduklarini géster-
mislerdir®. Maharet, istidat ve kabiliyetier ekseriyetie bireyin benligi
ile ilgilidir. Bunlar kigiye yapmak istedigi seyler i¢in imkan verir 1°.

Yetenekler bir insanin gevresindeki anlik degismelerden pek
etkilenmeyen, uzun sureli kigilik 6zellikleridir. Bu 6zellikler bir
isgbrenin herhangi bir iste basarili olup olmayacaginda cok etkili
olur'. is basarisi yliksek isg6renlere sahip olmak isteyen igletmeler
personel segimine 6zel bir 6nem vermek zorundadiriar.

8 ilhan Erdogan, jsletmelerde Kisi Dederlemede Psikoteknik, 3. Bask, I.U.igletme Fak.
Yay, No: 188,1987,5.15-16.

9 L.Stevens ve E.E.Jones, "Defensive Attribution and the Kelley Cube", Journal of
Personality and Sacial Psychology 34 (5),5.809-820'den akt, J.L. Freedman ve d. Sosyal
Psikoloji Gev:Ali Dénmez, ist:Ara Yayinlan, 1989,s.136.

10 Amold S.Tannenbaum, jsletmede Sosyal Psikoloji,2. Baski, Gev: N.Sagtir, Ankara:
San Matbaasi, 1974,s.27.

11 0guz Onaran, Calisma Yasaminda Guadulenme Kuramlari, Ankara; Ankara Uni,
Siyasal Bilgiler Fak, Yayini, 1981,s.79.



isgérenin, isin gerektirdigi yeteneklere sahip olmasi basarili
olmast igin gerekli sartlardan biridir. Ancak yetenek tek basina
basariyi belirleyen faktor degildir.

2. Bagari Gudis

Basari gudusi guclukleri yenme, ilerleme ve gelisme arzu-
sudur. Bagari gudusune sahip kigiler bir ulkenin érgttierinde basarili
onderligin en iyi kaynagini olustururiar ve daha yuksek basari
gudusu kigilerin daha ¢ok yukselmesine yol acar. Bu kisiler basa-
riy1 salt basari oldugu igin arzularlar 2,

Basari gudisl, insanlara ézgu ikincil gidilerdendir. islet-
meler acgisindan en énemli o6grenilmis gldulerden birisi basari
gudustdar'®. Basari gudlislU basari gereksinimini yaratmaktadir.
Basar: gereksinimi Ustlin didzeyli performans gdsterme veya re-
kabet etme durumlarinda basarili olma istegi olarak tanimianabilir 4.

Basari gudusu (gereksinimi) konusunda birgok aragtirma ya-
pan McClelland bu aragtirmalar sonucunda basari gereksinimi ylk-
sek kisilerin 6zelliklerini sdyle belirlemistir:

e Orta derece risklere girerler.

e Aninda geri besleme isterier. Sonuglari kolay alinacak faali-
yetler segerler.

e Basarma hissi. Basari gereksinimi ylksek kisi bir igi basar-
mis olmanin verdigi bir i¢ doyuma ulasir.

e isten baska birseyle ilgilenmemek. Bir kez belli bir hedef
sectikten sonra o igi basari ile tamamlayana kadar baska higbir
seyle ilgilenmezler. Birisi yarim birakmazlar ve gcok gaba harcarlar 15,

12 Keith Davis, jsletmede insan Davranusi, 5, Baskidan Geviri, Gev: Kemal Tosun ve d.
3.Baski, LU.Igl.Fak Yay No:199, 1988,5.33.

13A.Can Baysal, E. Tekarslan, Davranig Bilimleri, LI, .U.igletme Fak.Yay No:
191,1987,s.89.

14 J.J. Braun, D.E Linder, Psychology Today, 4.th. Edition, New York: Random House
1979,5.364'den Akt. A.Can Baysal. Davranis Bilimleri 1.1,a.g.e.,s.89-90.

15D.C.Mc Clelland, Business Drive and National Achievement, Der; H.J. Leavit, L.R

Pondy, Readings in Managerial Psychology, Chicago; Uni, Of Chicago Press, s.130-133'den
Akt. A.Can Baysal, Davranig Bilimleri L.Il, a.g.e.s.90.



Mc Clelland ve arkadasiari 1961 yilinda otuzdan fazla Ulkede
iki ayri devre i¢in yirmibirer gocuk kitabinin basari gudidsu konulari
(temalari) bakimindan incelemesini yapmis ve bu tur bir &lgu ile
elde edilen en yuksek basari gudusini Turkiye'de bulmuslardir 8.
Benzer sonugla diger bir caligmada Lambert ve Klineberg 1967
yilinda dokuz Ulkede U¢ ayrn yas grubundaki gocuklarda yaptiklari
karsilastirmali gcalismada en yluksek basari glidusu duzeyinin Turklerde
oldugunu bulmuslardir?,

Ancak basari gudisu konusunda yapilan arastirmalarin bazi-
lari yukaridaki bulgularin karsiti bir sonug vermislerdir. Bu konuda
yapilmis cgalismalarin farkli sonuglar goéstermesi aragtirmacilarin
kullandiklari yontem ve 6lgeklerin farkii olmasindan kaynaklan-
maktadir. Ornegdin, Bradburn (1963) ve Cansever (1968) Tirk 63ren-
cileri arasinda basgari gereksiniminin ¢ok disutk oldugunu bulmus-
lardir'®. Morgan basari gereksinimiile zeka arasinda oldukga dnemli
bir iliski oldugunu ve bu iligskinin korelasyon katsayisinin .40 dolay-
larinda oldugunu vurgulamaktadir 1°.

Mc Clelland ise, toplumun ekonomik ydnden gelismesinin
bireysel girisimlerle mimkin oldugunu, yiksek derecede basar
gudusine sahip bireyleri fazla olan toplumlarin ekonomik gelismeyi
basardiklari tezini ileri sirmektedir.

Bagari gudusu yuksek kigilerin daha yuksek performans goster-
meleri, onlarin basari ihtiyaglarini tatmin etmelerinin bir sonucudur.
Dolayisiylaigletme igcerisinde ylksek basari gidusune sahip isgéren-
lerin bulunmas) o iggdérenlerin daha yuksek performans goster-
meleri anlamina gelecektir.

16D.C. Mc Clelland, The Achieving Society, Princeton: Van Nostrand 1961 s.461-
462'den Akt. Gigdem Katgibagl, insan ve Insanlar. 2. Baski, ist: Duran Ofset Matb,
A.S.,1977,5.303. )

17 W. E.Lambent, O.Klineberg, Children’s Views of foreign Peoples: A Cross-National
Study, New York: Appleton Century Croft; 1961'den Akt.G.Kagitgibag, a.g.e.,s.304.

18 A.Can Baysal, a.g.e.,s.91.

19 Clifford T.Morgan, Psikolojive Giris, Cev; Hisnii Arici ve d. 2. Baski, Ank; H.U.
Psikoloji BSl. Yay No: 1,1984,s.207.
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Hoppe’un (1930) ve frank'in (1935) arastirmalari, bir iste
ortaya konulan galisma duizeyinin basarili veya basarisiz olarak
deneyimlenmesinin kesin olarak beceriklilik derecesiyle degil, kisinin
belli bir isteki umar (beklenti) diizeyini tesbit eden belirli bir dlgtye
bagli oldugunu géstermektedir. Eger o dlizeyi agarsa sonug basari
olarak kabul edilmektedir; bu dlizeye erigemedigi zaman basarisizlik
baslar2°,

Karsilasilan her turlG glglidu yenme, zorluklar karsgisinda
yilmayip caba gésterme basarili olmaya inanma, gelisme ve ilerleme
arzusu olarak tanimlanan basarn gudisinin yogunlugu basariyi
belirleyicidir.

Yetenekleri ayni duzeyde, ancak basari guduleri farkh kisilerin
basari dlzeylerinin farkli olacagi ve bu farklihgin da basari gtidasu
yUksek olanlar lehine gikacagini ileri sirmek yanlis olmayacaktir.

3. Gevresel Kosullar

isletmeler icinde bulunduklar gevre ile stirekli bir etkilesim
icerisinde olan toplumsal sistemlerdir. Etkilesmede bulunduklari
cevrelerinden bir takim girdiler alir ve cgevrelerine de birtakim
ciktilar verirler.

Bir organizasyonun yagsamini surdurebilmesi igin surekli ola-
rak cgevrelerinden kaynak almasi gerekir. Cevre, organizasyonun
mimkun olan yegane gecim veya enerji kaynagidir 21,

isletmelerin iginde yasadiklar gevrenin dogal, toplumsal, hukuk-
sal, siyasal ve ekonomik kosullarin toplami ortami meydana getirir.
Bu ¢esitli gevre kosullarinin tipik bir ortak ézellikleri devamli degisme
ve dalgalanma durumunda bulunmalaridir 22,

20 Muzaffer Serif, Sosyal Kurallann Psikolojisi, Gev:l.Sandikgiodlu, istanbul: Alan Yayincilik,
1985, s.47.

) 21 Herbert G.Hicks,C.R.Gullet, Organizasyonlar; Teori ve Davranis, Gev. Besim Baykal,
Istanbul: LL.T.LA. Isletme Bilimleri Enstittisii Yayini, 1981,s.308.
22 Kemal Tosun, Igletme YOnetimi, 5.Baski,Istanbut:l.U.Igletme Fak.Yayini, 1990,s.113.
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Gerek bir bltun olarak 6rgutun, gerekse oérgutd olusturan
isg6renlerin basarilari genis 6lgude, ¢evre ile kurulan iligkilerin
niteligine bagli olacaktir. Toplumsal, ekonomik, siyasal, ve kdltirel
cevreyi olusturan gesitli etmenlerin (aile, kullip, dernek, ekonomik
dlizen, yasalar-yénetmelikler, tGzUklier, siyasi partiler, egitim ve din
v.b.) kigilerin basarilarini ve bir buatin olarak érgttun igleyigini
etkiledikleri gesitli arastirmalarla saptanmigtir 23,

Siyasi belirsizlikler, siyasi iktidarin ithalat ve ihracat politikasi,
ekonomik belirsizlik ve dengesizlik, sermaye yetersizligi, teknolojik
kosullar 6nemli 6lglide isletmenin isleyisini etkilemektedir. isgé-
renlerin performansini ise o6ncelikle iginde bulundudu cevrenin
toplumsal kosuliar| etkilemektedir.

Toplumsal kosullar insan unsuru ile bu unsurun kantite ve
kalite 6zellikleri, (nGfusun kalabalik ve yodun olusu, istenilen 6zel-
likleri tagiyan personelin fazlaligi v.b. 6zellikler) isg6renin ve iglet-
menin basarisint etkilemektedir.

Calisma hayati bakimindan nufusun énemli olan bir ézelligi
yasg, cinsiyet, bedensel, ussal ve duisunsel durumu ile kulturel
dzellikleridir. igletmelerin bulundugdu gevredeki ntfus yapisi (yas,
cinsiyet, egitim ve sosyal statl v.b) isletmenin aradig: 6zellikleri
tasiyor ise bu durum isgérenlerin basarisini ve igletmenin verim-
liligini olumlu yénde etkileyecektir.

4. Orgiitsel Etmenler

isgéren performansini etkiledigi diistntlen érgitsel etmenler
sunlardir:

. 23UlkaDicle, Yonetsel Basannin Degerlendirilmesi Tarkiye Uygulamasi, Ankara: ODTU
L.1.B.Fak.Yayin, 1982,s.14.
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a. Yonetim ve iggdren Politikasi

Bir érgltte uygulanan yénetim politikasi ile isgérenlerin bagarilari
arasinda yakin bir iliski oldugu kabul edilmektedir 24. Kontroll siki
tutan yuksek kademe yodneticisi astin performansini olumsuz yénde
etkileyecektir2®, Yonetimin demokratik, liberal veya otoriter olusu,
isgbrenlerin yonetime katilip katilmamalari gibi hususlar isgéren-
lerin is basarilarini etkilemektedir.

b. is Tasarim

isgdrenlerin basarisinda, sahip olunan yetenekler ve 6zellik-
lere uygun bir ortamda bulunup bulunmama énemli bir belirleyi-
cidir. Onemli olan isgérenin yetenedi ile isin gerektirdigi 6zelliklerin
uyumlastiriimasidir.

isgérenin yetenekleriile isin nitelikleri arasinda en iyi uyumun
saglanmasi is analizi ve is tanimlarn ile gergeklestirilebilir. Bu
uyumun saglanamamasiise iggdrenin yeteneklerinin istenildigi gibi
degerlendirilememesine, isgérenin ise karst olumsuz duygular gelis-
tirmesine ve isi benimsememesine yol agacaktir. Bu durum sonuc¢ta
basariyi olumsuz yénde etkileyecektir.

c. Caligma Kosullan

igyerinin soduk ya da sicakhdi, rutubet derecesi, guriltd,
titregim, aydinlatma, zehirliler, tozlar, biyolojik zararhlar, radyasyon
gibiigyerinden kaynaklanan stres etmenleri isgdrenlerin basarilarini
etkileyecektir?2s,

24 Hikmet Timur, “Personel Bagan Degerlendiriimesi ve Tirk Adli Yargi Ornegi®, TODAI
Dergisi, C.16, S.3.1983,s.6. ,

25 Timothy A.Judge and G.R.Ferris®, Social Context of Performance Evaluation Deci-
sions", Academy of Management Journal, Vol. 36,No.1,1993,s.80-105.

26 Necmettin Erkan, "Galigma Hayatinda fizyolojik stresler ve Ergonomi®, 2.Ulusal
Ergonomj Kongresi, Ankara: MPM yayinian, 1989, s.29-38.
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isin monoton oimasi, vardiyali galismanin olusu, isgérenlerin
besienme durumlari, igyeri ile ikamet olunan yerin uzak olusu gibi
kosullar performansin artmasina ya da azalmasina yol agacaktir.

d. Orgiit igi insan iligkileri

isgérenlerin Ustleri, calisma arkadaslari ve astlariyla kurmus
oldugdu iliskinin kalitesi is basarisini 6nemli 6lglide etkilemektedir.
Isletme ici iliskilerin iyi bir sekilde duzenlenmesi sorunlarin ortaya
cikmasini engelleyecek ortaya gikacak sorunlarin ¢ézimlenmesini
kolaylastiracaktir.

Hawtorne arastirmalari ile kesfedilen sosyal etki streci isye-
rinde iyi iligkilerin kurulmasini yénetimin bir amaci haline getir-
migtir. Bunun dogal bir sonucu olarak galiganlarla ilgili arastirma ve
uygulamalarin odak noktasi da daha etkili bir faaliyete yol acacag:
varsayilan'iyi iliskiler" olmustur 27,

isletme iginde isg6renler galisma ihtiyacglarini gidermek igin
ortak dayanigmay! hissederlerse is performanslari ve tatminleri
artar2®, isletme igindeki bireylerin yardimlagmalari, yetersiz olduklari
yerlerde birbirlerini tamamlamalari, igletme igcinde olumlu iligkilerin
kurulmusg olmasi igsgérenlerin is basarisini daha da arttiracaktir.

Bir sahis kendi isteklerinin tatmin edilecedine inandig: tak-
tirde grup hedefi igin galigmaktadir?®. Grup igi iligkilerin 6rgut
amacini gerceklesgtirecek sekilde dlizenlenmis olmasi, ortaya ¢i-
kabilecek sorunlarin ¢gézimlenmesi; ise ge¢ gelme, ise gelmeme,
isten ayrilma, isten tatminsizlik gibi sorunlarin azalmasina ve or-
tadan kaldirilmasina yol agacaktir.

27 E.H.Schein, Organizational Psychology, 3 rd Edition, New Jersey; Englewood Cliffs,
Prentice Hall, Inc., 1988,s.50'den akt.,A.Can Baysal, Calisma yasaminda insan, istanbul:
i.U.igletme Fak, Yayini, 1993,s. 13

28 Daniel J.Brass, "Structural Relationships Job Characteristics, and Worker Satisfac-
tion and Performance," Administrative Science Quarterly, 26,1981,s.331-348.

29 Devid Krech, R.S.Crutchfield, E.L.Ballachey, Cemiyet icinde Fert, Gev: Miimtaz
Turhan, istanbul; Milli Egitim Basimevi, 1983,s.200.
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Bir isletmede olumlu begeri iligkilerin kriterleri is tatmini ile
yUksek verimliliktir. Olumlu beseri iligkileri "isgilerin tatmini vasi-
tasiyla drgutsel hedeflere ulagmasini tegvik edici bir ortamin gelis-
tiriimesi® seklinde tanimlayabiliriz 3°. isgérenin isinden tatmin olmasi
ve Orgut ici iliskilerin saglikh kurulmasi bireyin performansini etki-
leyecektir.

Insanlarin bir arada belli bir amaci gergeklestirmek igin galis-
tiklari igsletmeler de ydnetici ve isgdrenlerin kendi aralarindaki
iligkilerin ve iletigsimi basariya ulastiracak sekilde kurulmasi 6nemli
yararlar saglayacaktir. Kurulan olumiu iligki tatmin, moral ve moti-

vasyon artigl, isletmeye bagliik, basari ve yliksek verimlilik tizerinde
etkili olacaktir.

Il. BASARI DEGERLEME ve BASARI DEGERLEME GALISMALARI
A. BASARI DEGERLEMENIN TANIMI

Isletmelerde yapilan basari dederleme calismalar gesitli karar-
larin alinabilmesi igin kullanilan érgUtsel bir strectir. Basari deger-
lemenin ézellikle gelismis tlkelerde cesitli kullanim amaclari vardir
ve basari degerleme bu amaglari gergeklegtirebilmek igin sik sik
bagvurulan bir yontem olarak kargimiza gikmaktadir.

En genel hatlari ile performans degerleme, kisinin yapacagi
ise ve bu ig icin sahip oldugu potansiyel ézelliklere gére analiz
edilmesi ve onun igini bagarma derecesinin belirlenmesidir 2'. Per-
formans degerleme, is basinda galiganin gdstermesi gereken dav-
ranigi gdsterip gdstermedigini saptamak Uzere belirli araliklarla
yapilan dedgerleme galismasidir 32,

Her igletmede ydneticiler elemanlarini yeterli-yetersiz, davranigsal
agidan uyumlu-uyumsuz gibi gruplara ayirir. isletmede calisan
herbir kiginin kendisinden beklenen sonuglara ulagsabilmesi agisindan

30 Dursun Bingdl,"is Tatminive Verimlilik*, Erzurum; Atattirk Uni,i.i.B.Fak, isletme Dergisi,
C.5,5.3-4.1983,5.177.

31 Erdogan,° letmelerde Personel Secimi ve Basan Dederleme Teknikleri, a.g.e.,s.155.

32 Ayse Can Baysal, Calisma Yagaminda insan, a.g.e.,s.85.
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yOneticisine gore bir degeri vardir. Bu deger bir iggdrenin bagkalarina
gore farkindan olusur. Eger isgdren yeterli isgéren grubu iginde
ise, kendisinden beklenen davraniglari yerine getiriyor, istenen
sonucu kalite ve kantite olarak ortaya koyuyor demektir. isletmede
calisan herbir isg6renin belirli dénemlerde elde ettigi sonuglar
onun basarisi, bu sonugiarin yoéneticiler tarafindan analiz edilmesi
de onun basarisinin degerlemesidir 33,

Bir basari degerleme galismasinin basarisi sunlara baglidir 34:
e Ust yénetimin degerleme galigmasini desteklemesi,

® Basari dederleme caligmasinin amaglarinin belirlenmesi ve
bu hedeflerin ¢alisanlara benimsetiimesi,

® Degerleme egitiminin saglanmasi (degerleyicilerin egitimi),
e Degerlemedeki sorumlulugun degerleyiciler arasinda dagitiilmasi,
® Degerleme galismasinin surekliligi.

Basari degerleme ¢calismalari, yukaridaki tanim ve acgiklama-
lardan da anlasilacagi gibi isgérenden beklenen geylerin gergek-
legip gergceklesmedigini ortaya gikarmaya yarayan dinamik bir si-
rectir. Degerleme calismasindan beklenen yararlarin alinabilmesi
icin degerleme calismasinin bilimsel esaslara gére yapilmasi ge-
rekmektedir.

B. BASARI DEGERLEMENIN AMACI

Performans degerleme, organizasyonlarda bir gcok amaglarin
elde edilmesini sadlar. Yonetim genel kigisel kararlar igin bu degerle-
meleri kullanir. Performans degerleme terfi, transfer gibi énemli
kararlarla birlikte igsgbrenlerin egitim ve geligsme ihtiyacinin tesbiti

33 Erdogan, isletmelerde Personel Secimi ve Basar Dederleme Teknikleri, a.g.e,s.155.

34 Richard F.Olson, Performance Appraisal: A Guide to Greater Productivity, New York:
John Wiley Sons, Inc,1981,s.16.
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icin veri elde edilmesini saglar. Dagluk performans gosteren isgo6-
renler performans degerleme galismasi sonucunda teshis edile-
bilir. Ayni zamanda gelisme ve uygulamalarinin etkisinin saptan-
masinda da performans de§erleme g¢alismasindan yararlanilir 35,
Performans degerleme g¢alismasi terfi uygulamalari, haftalik veya
ayhk UGcret y6énetimi gibi bazi kararlarda mantikli sonucglar elde
edilmesini saglar?38,

Gerek ise yeni giren, gerekse de eski isgoérenlerin yetistirilip
gelistirilmeleri verimlilik igin gereklidir. Yeni isgdrenleri ige alig-
tirma programlari, eski isgbrenlere ise kendilerini yenilemeleri ve
gelismelere ayak uydurma olanaklar sunuimalidir. Hem bu asa-
mada, hem de ylkseltme ve isten c¢ikartmalara yardimci olmak
Gzere kisi ya da edim (basar) degerlendirmeleri kullanimalidir 37,

Douglas Mc Gregor, basari degerlemenin yoénetsel, bilgi sag-
lama ve tesvik edici olmak Ulzere U¢ kullanim amacinin oldugunu
belirtmektedir 38,

Cumming ve Schwab ise,performans degerleme galismalarinin
iki temel amaci oldugunu belirtmektedir. Bunlar:

e Yiksek performansa sahip elemanlarin tesbit edilip ise alin-
masi i¢in karar verme,

eisg6renlerin potansiyel performanslarini belirlemek ve gelis-
tirmek, isgdrenierin performanslarini artirmalari icin motive edil-
mesini saflamaktir3°,

35 Stephen P.Robbins, Organizational Behavior, 4th Edition, New Jersey: Prentice Hall,
Englewood Cliffs, 1989,s.439.

36 Craig E. Schneier ve R.W.Beaty,"The Influence of Role Prescriptions on the Perfor-
mance Appraisal Process." Academy of Management Journal, Vol.21,No.1,1978,s.129.
_ 87Mustafa Dilber, Tark Ozel Kesim Endustrisinde Yonetsel Davranig, istanbul:Bogazigi
Uni,Yay, 1981,s.74-75.

. 38Douglas Mc Gregor, Orgiitiin insan lligkileri Yéni, Cev: D.Energin, Ankara: ODTU
1.B.Fak, Yayini, 1970,s.63-65.

39L.L. Cummings, Donald P.Schwab, Performance in Qrganizations: Determinants and
Appraisal, lllinois: Scott, Foresman and Company 1973, s.4-5.
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Performans degerleme galigmalarinin amaglari Uzerinde gerek
teoride gerekse uygulamada tam bir fikir birligi saglanamamgtir.

Performans degerlemeye ydnelik programlarla ulagiimak iste-
nen amaglar, performans dederleme galismalarinin faaliyet gos-
teren bltln isletmeler agisindan éneminin bir gdéstergesidir. Bu
amaclar soyle belirtilebilir 4°;

e YOneticilerin astlarini daha iyi gézetim altinda bulundurma-
larina ve daha iyi yol géstermelerine yardimci olma,

e isgdrenlerin yaptiklar: islerdeki basarilari ile ilgili geri bil-
dirimde bulunma ve motivasyonlarini saglamada yardimci olma,

eisgdrenlerin performanslarina bakarak terfi, transfer veya
isten uzaklastirmalara dayanak olabilecek verileri saglama,

e Yikselme yetenegine sahip personeli belirleme ve bu per-
sonelin egitim ve gelisme ihtiyaclarini belirleme,

e Personel yonetimine yonelik kararlarin alinmasinda bir refe-
rans kaynag! olusturma,

e isgdrenin gelecekteki performansi i¢in hedef belirleme, egi-
tim ve gelisimsel ihtiyaclari tartigma 41,

40 Winston Oberg, "Make Performance Appraisal Relevant®, Harward Business Review,
Vol.50,No:1,Jan-Feb,1972,s.61.

41 Andrew Stewart, Handbook of Management Development, Second Edition, Edited:
Alan Mumford. Gower Pob, Comp, Ltd, 1986,s.75-76.
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C. BASARI DEGERLEMEYE ILISKiN SORUNLAR
1. Bagari Degerlemede Degerlenecek Nitelikler Sorunu

Isgdrenlerin basarisini degerlemede dederlenecek niteliklerin
secilmesi 6nemli bir sorundur. Basari degerleme galigmasinda
esas amag igsgorenin isletme iginde guglu ve zayif yénlerinin tesbit
edilmesi ve elde edilen bulgulara gére dlzeltme-gelistirme faali-
yetine gidilmesidir.

Bazi dusundrler bir kisinin isteki basarisinin kisgiliginin ve
uretkenliginin bir fonksiyonu olarak gérmektedir. Ozellikle klasik
ybnetim ahlay|§|n| ve rasyonel blrokratik bir érgut tipini benim-
seyen ydnetim bilimcileri, basari dedgerleme sistemlerinin ¢aligan-
larin kisilik ve Uretkenligini ortaya koyacak sekilde duzenlenmesi
gerektigini savunmaktadir42,

Basari degerleme galismalarindan iggdrenin kigilik 6zellik-
leri, yetenedi, ilgisi, Ustleri ve galisma arkadaslariyla isbirligi, isin
niteligi ve niceligi, caisma hizi ve kalitesi gibi daha sayilabilecek
bircok degisken kullaniimaktadir.

Genellikle hizmet sektérinde is pozisyonlari asagidaki kri-
terler vasitasiyla degeriendirilir: ihtiyag olunan yetenek, 6zel yete-
nek, is rolleri, kigilerarasi iligki, iletisim yetenedi, ¢alisma kosullari 43,

Performans degerileme galigmasinda kullanilan kriterler igle
baglantili olmahdir. Ornegin; hizmet sektdérinde calisanlar igin
kullanilan basari dederleme formundaki nitelikler sanayi sekto-
rundeki niteliklerden farkli oimalidir.

42 Dale Yoder, Personnel Management and Industrial Relations, 5th. Edition, New
Jersey, Englewood Cliffs, Prentice, Hall, 1964.5.361'den Akt, Siileyman Turkel’, Bazi Tirk
Bankalarinda Personel Basari Degerlemesi ve Sorunlar®, Ankara: H.U.i.B.Dergisi,
C.1,8.3,1980,s.90. )

- 43Joseph G. Newlin and G.J.,Meng, "The Public Sector Pays for Performance’,
Personnel Journal, October 1991,pp.110-114.
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Yoéneticilerin nitelikleri farkli, Uretimde galisan iggérenlerin
nitelikieri ise daha farkhidir. Ayrica bu durum sektérlere gbére hatta
isletme icinde isgdrenlerin yaptiklariise gore farklilik gésterecektir.

2. Bagari Degerlemede Olgiit Sorunu

Isgérenlerin basarilarini. degerlemede kullanilacak élgtlerin
oényargilardan arindiriimig, gegerli, guvenilir ve objektif olmasi gerek-
mektedir.

Bagari degerlemesi yapmak i¢in daha énceden tesbit edilmis
standartlara ihtiya¢ vardir. Bu standartlar performans olgtmlerine
anlam kazandiran degerlerdir.

Performans standartlarinin olusturulabilmesi igin isgérenin
yaptigi isin iyice bilinmesi gerekmektedir. isle ilgili performans
standartlarinin olugturulmasinda is analizi yéntemi kullanilarak (isin
gerekleri ve igg6renlerin galigsmalari hakkinda) performans kriterleri
ortaya cikarilabilir.

Bagari degerleme caligmasinda basariyl olusturdugu dusu-
nulen niteliklerin agikga belirtilmis, gézlem yapiimaya uygun, kesin
olarak tanimlanabilir olmast bagari degerleme galigmasinin gecger-
liligini arttiracaktir.

3. Degerleme Zamani

isletme faaliyete basladigl anda basar degerlemesi igin ge-
rekli veriler olugsmaya basglar. Ancak bu verilerin degerleme ama-
cina gore kullanilabilmesi ve kesinlik kazanabilmesi icin belli bir
zamanin ge¢cmesi daha uygun olacaktir.
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Ornegin; ise yeni baglayan iggérenler igin bu sire "deneme"
suresi olarak belirtilebilir. Degerieme galigmalarinin alti ayda bir ve
yil da bir yapilmasi en fazla gérilen uygulamalardir.

Basari dederleme caligmasinin zamani degerlemenin yapils
amacina gore degdismektedir. Ornedin terfi amaciyla dederieme
caligsmas) kullanilacak ise, terfinin yapilacagi tarihte veya U(cret
tesbiti yapilacaksa, tcretlerin tesbit edildigi tarihlerde bagari deger-
leme ¢aligsmasi yapilabilir.

4. Degerleyicilerin Belirlenmesi

isgérenin basarisint isgéreni ve isletmeyi yakindan taniyan
kigilerin yapmasi en uygun olandir. Yani degerlemeyi yapacak
olanlarin igletmeyi, bagari degerleme galismasinin amag¢ ve yodn-
temlerini, iggdrenin ilgi, bilgi ve yetenegini ¢cok iyi bilmesi gerek-
mektedir.

Degerleyicilerin segiminde etkili olan etkenlerin basinda de-
gerleyecek iggorenlerin iglerini bilmeleri, igsletmeyi tanimalari, duy-
gusal egilimlere ve pesin yargilara kapiimadan iggdrenin basa-
risini ellerindeki &lglilere gdre yansiz, nesnel olarak dederieme
yetkisinde bulunmalar gelmektedir 44.

Bu bilgiler isiginda degerleme yapabilecek kisgi veya kigiler
sOyle belirienebilir:

a. iggorenin baglh bulundugu iistii ya da amiri
isgéreni is basinda en iyi taniyan ve gbzlemleyen kisinin ilk

amir ya da usta oldugu varsayimindan hareketle isgérenin basarisini
en yakin ust-amir degerleyebilir.

44 inal Cem Agkun, iggéren, Eskigehir: Baytes Yayincilik,1982,5.295.
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b. i arkadaglari

Isg6renin kendi dlzeyinde olan galisma arkadaslari onun
basarisini degerleyebilir.

Akranlarin yaptigi basari degerleme galigsmalariyla ilgili aras-
tirmalar (Roadman, 1964 ve Fiske 1960), gerekli egitim saglandidinda
ve de@erlendirmeye esas olunacak etmenler somut bir bicimde
tanimlandiginda, kiime Gyelerinin yaptiklari degerlendirmelerin ¢cok
tutarll olabildigini gbostermistir 4°.

c. Sendika yetkilileri ile yoneticilerin birlikte degerlemeleri

Sendika yetkilileri ile ydéneticilerin dederlemeleri iki bigimde
uygulanabilir: Bunlardan birincisi, sendika ilgililerinin degerieme
kurulunda bir dye olarak bulunmalari, degerlemenin bu kurul tara-
findan yapimasidir. ikinci uygulamasi ise; degerleme ¢nceden
yapilmakta, son karar sendika ilgililerinin de katilmasiyla kuru-
lacak bir gézden gegirme toplantisinda verilmektedir 46,

d. Grup veya komite tarafindan

isgéreni yakindan taniyan ve bagari dederleme konusunda
bilgili olan yéneticilerin yaptig: dederlemedir. Grup veya komite
tarafindan yaptilan degerleme tek bir Ust tarafindan yapilan degerle-
meye (daha fazla veri sagladigi icin) tercih edilmektedir.

e. Ustiin yardimiyla isgérenin kendi bagarisinidegerlemesi

Bu yéntem bir organizasyonda (st veya astlarin amaclarni
birlikte belirledikleri, sorumluluk alanlarini ve ulasacaklari sonuglari
birlikte kararlastirdiklari ve belirli dénemlerde bu amaglar ve sonug-
larin gergekle§ip-gergeklegmedigini birlikte incelemeleri yéntemidir 47.

45 Ulka Dicle, Xogetsel Bagar!gm g []gug [!l_mg |, a.g e.,s.58.
46 ismail Durak Ataay, [sdede - temie

Fak,Yayinlari,1990,s.244.

47 J.Clifton Williams, Human Behavior in Organization, New York: South Western Pub.
Co.,1982,5.455,

i, istanbul: [.0.igletme
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f. igletme digindan bir uzmanin degerlemesi

isletme disindan segilecek uzmanlarca degerleme yapilmasi;
diger bir degerleme teknigidir. Bu ydntem belli olaylarda ve de-
gerleme sonuclarinin kullanilacagi amaclara uygun olarak segile-
bitir. Bu yontem degerleyicilerden kaynaklanabilecek hatalarin en
aza indigi bir yéntemdir.

g. Astlari tarafindan

Objektif olmamasi ve Ustlerin tepki géstermeleri nedeniyle az
kullanitan bir yéntemdir.

Degerleme kriteri hatalarini azaltmak icin bir tek degerleyici
yerine birkag degerleyici olmasi daha iyidir. Gesitli degerleyicilerin
hatalari blyUk bir olasilikla birbirlerini gétlrecektir, tek degerleyicinin
hatalari ise zamanla birbirine eklenerek artacaktir 4&.

5. Degerleme Sonuglarinin ilgiliye Aktarilmasi

Bir Ustlin, calisma arkadasinin, astin veya uzmanin yaptigi
degerlemenin sonuglarinin-degerlenen igsgérenin olumsuz yénle-
rinin ortaya cikacagi v.b. nedenlerle-gizli kalmasi gibi bir egilim
sézkonusudur. Degerleme sonuglarinin gizli kalmasi birgok sakin-
calari da beraberinde getirmektedir. Basarl degerleme sonucla-

rinin ilgiliye aktarilmasi igin gésterilebilecek sebepler sdyle sira-
lanabilir.

e isgérenler, isletmedeki basar dizeylerini, eksik ve giiglu
yonlerini ve en énemlisi yéneticilerin kendileri hakkinda ne dusgun-
diagunu bilmek isterler.

/

48 Robert G.Neel, Sosyal Davranista AragnrmaYogtem!e i, Gev: A.Can Baysal, istanbul:
Fatih Yayinevi Matbaasi,1981,s.26.
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e insanin kendisini tanimasi en énemli sorumlulugudur. insan
kendisine, ailesine, Uyesi oldugu 6rgultine ve toplumuna karsi
gdrevlerini yerine getirebilmek ve haklarini kullanabilmek igin, ne
degerde glicl oldugunu bilmek zorundadir4®.

e insanlar kendilerine dnem verildigini, isyerinde bir yer ve
kisilik kazandiklarini, bagariya deger verilip basarisizligin cezalan-
dirildigini, basari degerleme caligmasiyla ve sonuglarin ilgiliye
aktariimasiyla 6Jrenebilirler.

e isletme iginde veya disinda, formal programlar yolu ile veya
kendi kendine veya tecribe kazanma yolu ile bir kisinin bilgi,
yetenek ve becerilerinde dedisiklik yapma faaliyeti ®° olarak tanim-
lanan egitim konusuna igsgérenlerin olumlu yaklagsmalari ve gudu-
lenmeleri, objektif olarak yapilan dedgerleme calismasi ve deJerieme
sonuglarinin isgdérene bildirilmesiyle saglanabilir.

1373 isgbren Uzerinde yapilan bir galismada, sanayi isgu-
canun % 33.6'sI yaptig! is ve meslegdiyle ilgili olarak yeni bilgileri
6grenmeye ve becerilerini geligtirmeye ihtiyaci oldugunu bildirmistir 51.

isletmelerde cesitli amaclarla uygulanan egitim programiari
personelin basarisini olumiu yénde etkilemektedir. isg6renlerin
eq@itim ihtiyaclarinin belirlenmesi ve egitime ikna edilebilmeleri igin
bagari degerleme sonuglariilgiliye aktariimal ve onun da gérusleri
alinmalidir.

e Kurulusg, herhangi bir kiginin igini elinden almak ya da iste bir
indirmeye gitmek igin, énceden belirlenmis standartlara uymak
zorundadir. Bunlar herkes igin ayni sekilde uygulanmali ve herkesce

49 ibrahim Ethem Bagaran, Yénetimde insan lliskileri, Ankara: Kadioglu Matbaas,
1992,5.123.

50 Tamer Kogel, [sletme Yoneticilidli, 2.Baski, istanbuki.U.igletme Fakultesi Yayin,
1984,s.19, )

~ 51Ayfer Erbesler, jstanbul imalat Sanayiinde isgliciinin Editim Yapist ve Teknolojik
Uyum Sorunlar, Ankara: MPM Yayinlar, 1987,s.123.
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bilinir hale getirilmelidir 52, Basari standartlarinin uygulanmasi ve
herkesge bilinir hale getiritmesi igin, dederfeme sonuglari ilgiliye
aktariimalidir.

® Yénetim, astlari ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin
dastlince ve isteklerini dikkate almali ve bu dislncelerden yararlan-
malidir®3, Bagari degerleme sonuglarina gére kararlar alinacak ise,
isgdérenler alinan kararlarin nedenlerini bilmek isteyeceklerdir. De-
gerleme sonuglarinin ilgiliye aktarimasi kararlar hakkinda ikna
oimalarini saglayacaktir.

Basari degerleme sonuglari ilgili kisilere bildiriimez ise; bu
kigiler yanilirlar, hayale kapilirlar, sonunda hayal kirikligina ugrarlar,
kendilerine olan guvenini yitirir ve i¢ine kapanirlar. Sonug olarak;
verimleri diser ve is tatminsizlikleri artar 54,

Basari degerlemesinin sonucunda ulasilan yargi, ancak ba-
sarisi degerlendirilen isgdrenle gérlisme yapilarak tamamlanabilir.
Basarisi degerlenen isg6renin gorist alinmadan; onunla deger-
leme sonuglarini tartigmadan bagart degerlemesinin amacina ulag-
mas1 olanaksizdir5S,

Birgok idareci, basari degerleme sonrasi gorligsmelerinden
hoglanmaz. Bunun sebebi olarakda dederleme goériigsmelerinde or-
taya ¢ikan elestiri ve tartismalardir. Elestiri ve tartismalardan uzak
durmanin yolu, énce igsgdrenlerin performanslari hakkindaki kendi
dagdncelerini dinlemek, onlari tesvik etmektir. Gérlismeler yapici
tutulmal ve igginin savunma durumuna gegmesi 6nlenmeye c¢ali-
siimaldir. Eger elestiri yapilacak ise, bu elestiri gézlemlenebilir
davraniglar Gzerinde yapilmali, 6nce isgdren dinlenmeli ydénetici
olumlu ydnlerden olumsuza dogru bir elestiri veya gorus bildirme
stratejisi izlemelidir 56,

52 Peter F. Drucker, Yeni Gercekler, Gev.,B.Karanakg, Ankara: T.is Bankasi Kaitir
Yaynlari, 1991,s.95,
53 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, Istanbul: [.U.Isletme Fak.Yayin,1991,5.401.
54 Selguk Yalgin, Personel !_O_Qetlmj,4 Baski, lstanbull U l§letme Fak Yaynm 1991 s.95.
55ibrahim Ethem Basaran, ¢ i etle
A.Uni,Egitim Bil,Fak.Yayini, 1985,s.145.

56 "Improving Performance Appraisal® Human Resource Management, International
Digest. Vol.1,N0.4,1993,5.3-5.
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informal olarak denetleyici ile ast arasindaki performans geri
bildirimleri her zaman meydana gelebilir. Diger taraftan formal
duzeyde gergeklesen basari dederleme goérismeleri, degerleyici
ile isgdren arasindaki iliskiyi, astin motivasyonunu, isinden tatmin
olup olmadigini, is yerine ve denetleyicilere karsi tutumu ve deger-
lemeye karsi tepkilerini ortaya gtkarir 57,

isgérenlerle ilgili 8nemli bilgilerin agiga gikarilmasina yardimci
olan bagaridegerieme goérismeleriiyi bir sekilde planlamaii, yonetici
gorusme teknigi hakkinda bilgi sahibi olmalidir.

6. Bagari Degerleme Galigmasinin Tagimasi Gereken Ozellikleri
a. Gegerlilik

Basari degerieme galismasinin gecerliligi, 6lgim sonucu eide
edilen bilgilerin bagarinin gergek karsiligi oimasina yakinlik olarak
disindlmelidir. Isletmeye uygun olarak duzenlenen élgim ydéntemi
sonucu elde edilenler ideal ve gergekg¢i oldugu oranda gecgerlidir.
Ornegdin kisiye iliskin basari degerleme calismasi, sonucu elde
edilen bilgileri onun uzun dénem igin bagarisinin géstergesi olabil-
melidir. Bu sonuglar da uretimin kalitesi, miktari, egitim beklentisi,
zaman kullanimi, kaza gibi bireysel ¢iktilarla ilgili olmalidir. Geger-
liligin bir bagka yénu de dederlemenin organizasyonun amaglarina
uygun olmasi ve yonetici tarafindan anlasilir, kullanilir olmasidir.
Bagari degerlemede gecgerlilik vazgecilmeyecek 6zelliklerdendir.
Bu 6zelligin yetersiz oldugu durumlarda délgimun tutarlihdin kabui
etmek zor olacaktir58,

57 Barry R.Nathan, A.M.Mohrman, J.Milliman®. interpersonal Relations as a Context for
the Effects of Appraisal Interwiews on Performance and Satisfaction a Longitudinal Study®,
Acedemy of Management Journal, Vol.34,No.2,1991.pp.352-369.

58 Erdogan, Personel Segimi ve Basan Dederleme Teknikleri, a.g.e.,s.221-223,
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b. Guvenilirlik

Olguimun glvenilirligi kavrami iki kisimdan olugur: Stabilite ve
tutarlihik. Stabilite, 6lgegin farkli zamanlarda uygulandiginda yak-
lasik sonuglar verebilmesidir. Tutarliik ise, farkli yéntemler kulianil-
madan farkh bireylerce uygulanan 6lgek sonuglarinin ayni degeri
tasimasidir e,

¢. Pratiklik

Basgari degerlemede kullanilacak yéntem ve elde edilen sonug-
larin tagimasi gereken Gglinclt énemli dzellik de, pratik olmasidir.
Sliphesiz pratiklik diger 6zellikler kadar aranan tlrden bir dlgim
6zelligi degildir. Ancak, diger 6zelliklerin yaninda pratik olgim
teknigi yonetimce istenecektir. Pratikligi basitlik olarak da dusgin-
mek mumkanddr. Olgcimde kullanilacak standartlar yéneticilerce
kolay gdzlenecek, karsilastirma yapacak kadar sade ve agik olma-
lidir®o,

I1l. YONETIM ve iISGOREN PERFORMANSI

Yonetim insanlara iligkin bir geydir. Yéneticinin gbrevi, isg6-
renlerin iglerini basarabilir duruma gelmesi igin, onlarin gl¢lt yan-
larimi etkili kilmak, zayifliklarini da énemli olmaktan gikarmaktir.

Birgok yonetici, ellerindeki insan kaynakiarinda bulunan deger-
lendirilmemis potansiyeli nasil kullanabileceklerinin arayigt igeri-
sindedir.

Gelecekte rekabet ortaminda avantajli duruma gegmek yari-
sinda basgari i¢in gerekli anahtar faktér; emrinde ¢aligsan isgilerini
ve yaptigi isi ¢ok iyi taniyan, etkin bir yénetim sistemi kuran ve
devamli olarak onlarin basarilar igin ortam hazirlayan bilgili ve
yetenekli ydneticilerin varligidir.

59 Hugh J.Arnold, Daniel C.Feldman, Organizational Behavior, international Editions,
Mc Graw Hill, 1986,5.308.

60 Erdogan,Personel Secimi ve Basar Dederleme Teknikleri, a.g.e.,s.223.
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isgérenlerin degerlendirilmesi, ilk olarak ise alinmalari ile
baslayip is yagsami boyunca devam etmektedir 8. isgérenlerin basa-
risini degerleme ve arttirmada en énemli gérev yoneticilere dus-
mektedir.

Yoneticilerin isgbéren performansini arttirmak igin asagida
sayilan tedbirleri almalari uygun olacaktir. Bunlar:

a. Bedensel gereksinmeleri gézetmek: isyeri kosullarinin
saglikh ve glvenli olmasi, galisaniarin is yukdndn onlarin beden
glcline ve genel yeteneklerine gére saptanmasi, arag, gere¢ ve
makinalarin her tirla gtvenlik 6nlemlerinin alinmis bulunmasi, igyeri
tasariminda, igg6renlerin devinim alanlarinin yeterli ve glivenli alan-
lar olarak gézetilmis olmasi, temizlik ve yikanma gereksinmelerinin
gbzetilmis olmasi, ortam zararlarinin kontrol altina alinmasi ve
isgorenlerin saghginin gézetiimesi.

b. Ekonomik beklentilerin gozetilmesi: Adil Ucret verilmesi,
terfi imkanlarinin bulunmasi ve prim hakedislerinin gozetilmesi,
sosyal guvenlik kosullarinin saglanmasi, yeterli sigorta glven-
cesinin saglanmasi, emeklilik haklarinin isletilmesi.

c. Guvenlik sorunlari: Calisanlara adil davraniimasi, ge-
lecek glvencesinin korunmasi, kigisel yakinlik ve dostga iligkiler
kurulmasi, her tirld haklarin titizlikle korunmasi,

d. i§e uyum sorunlari: ige giriste ve isbasinda egitim olanak-
larinin verilmesi, igyeri kurallarinin agikhkla belirtiimesi, is ve islem
gruplari arasinda demokratik iligkilerin korunmasi, iletigim kolaylik-
larinin ve danisma olanaklarinin saglanmasi.

e. Statl Sorunlari: Gérev tariflerinin yapilmig olmasi, tim
caliganlarin gérev ve Unvaninin belirtilmis olmasi, meslek ve lcret
siniflamasinin hakga olmasi, kurum igi iliskilerde statl ve organi-

61 Asuman Tiirkel, igletmeye Girig, ist: Okan Yayincilik, 1984, s.148.
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zasyununun belirlenmesi, 6rglt semasinin ve yetki iligskilerinin agik-
likla belirlenmesi.

f. Sosyal gereksinmeler: is gruplari arasinda kaynasma,
eglence ve dinlence firsatlari ve olanaklarinin saglanmasi. sosyal
etkinlikler, grup gezileri ve sportif faaliyetlerin tesvik edilmesi,
meslek gruplariiligkilerinin gelistiriimesi, hobi ve heves gruplarinin
tesvik edilmesi.

g. Genel yaklagimlar: Hedeflerin saptanmasi, gbrevlerin da-
gitimy, is kosullarinin iyilestirilmesi, lcret adaleti, tesvik ve primlerin
kullanilmast, terfi ve 6dullendirmeler, katiimciligin tegvik edilmesi:
is ve islem kolaylastirmasi, devamli teknolojik agsama, her dlizeyde
etkin ve devaml iletigsim, ¢alisanlara sahiplik etme, danigmanlik
hizmetlerini dlizenlemek, saglik ve sosyal yardim hizmetlerini 6zen
ve 6nemle ele almak, devamlt egmm gelisim ve terfi firsatlar
hazirlamak®2,

Ydneticiler yukarda maddeler halinde siralanan psiko-sosyal,
ekonomik, teknolojik, ve yénetim ilke ve yéntemlerini igeren tedbirleri
alirlar ise,isgdrenlerin performansi ve verimliligi artacak, |§letme
amaclarini gergeklestirmis olacaktir.

Performans degerlendirmesinde ydneticinin rolu, yardimecilik,
kolaylastiricilik, motive edicilik ve rehberliktir. Vurgulanmasi gereken
konu, performansin gergek ve izlenebilir sonuglarn Gzerine olup,
kisinin duygusal veya kisisel 6zellikleri Gizerine degildir. Performans
degerleme calismasinda yoneticilerden beklenen en 6nemli sey,
performans degerieme galismalarinin yararlarina inanmalari, amag-
larina uygun olarak kullanilmasina yardimci olmalarnidir.

Basarinin olusumu ve degerlenmesi agisindan érgUtsel davra-
nigin analizinde kigileraras) farkliliklari yaratan iggéren ézelliklerini
U¢ grup altinda toplamak mamkdndur. Bunlar, kisinin demografik

62 Necmettin Erkan, Ergonomi, Ankara: MPM Yayinlan:373,1988,s.263-265.
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6zellikleri (yas, cinsiyet gibi) 6zel rekabet 6zellikleri (yetenekler,
kabiliyetler) ve psikolojik 6zellikleri (genel olarak istek ve bekle-
yisteri, yonelimleri) seklinde Ug grup olarak belirlenebilir. Kisilerin
is bagsarimini etkileyen her bireysel 6zelligin agirh@i isin yapisina
gore farkiihklar gosterecektir 3,

Is performansini tahmin etmede yasin mi yoksa tecriibenin mi
etkili oldugunu belirlemek igin yapilan arastirmalar, isgbrenin yasina
kiyasla tecrubesinin performansi tahmin etmede etkili oldugu sonu-
cunu vermigtir®4. Basari dederleme c¢alismalari isgérenierin 6zel-
liklerine gore basari dlzeyleri hakkinda bilgi verme 6zelligi ile

yOneticilerin personel segimlerinde rehber olma niteligi kazanmak-
tadir.

VI. BASARI DEGERLEME GALISMALARININ SAFHALARI

Erdogan, bagari dederleme galismalarini (¢ safhaya ayirmak-
tadir®. Bu safhalar:

A. iISGOREN PERFORMANSININ OLGUTLERININ
BELIRLENMESi SAFHASI

Basari dl¢imunun yapilabilmesi igcin éncelikle neyin 6lgul-
mesinin gerektigi, neyin basari olarak adlandirilacadinin igletme
bazinda belirlenmesi gerekir. Performansin élgimu igin degisik
kriterlere ihtiyag vardir. Olgiim, énce gergekgi ve glivenilir olmali,
ise iligkin kigilik dzelliklerini g&sterebilmelidir. Ayrica, kullanilacak
degerleme bigimi isgbren ve yoneten tarafindan kabul edilen bir
teknik olmali ve nihayet dl¢lict olmalidir.

63 Erdogan, !’gletmelerde Personel Secimive Bagan Dederleme Teknikleri, a.g.e.,s.163.
64 Bruce J.Avolio, D.A.Woldman, M.A.Mc Daniel "Aga and Work Performance Non-
managerial Jobs: The Effects of Experience and Occupational Type" Academy Of Manage-
mentJournal. Vol.33, No.2,1990,5.407-422. ve bkz. Seymour Giniger, A.Dispenzeri, J.Eisenberg,
“Age,Experience and Performance on Speed and Skill Jobs in an Applied Setting®, Journal of
lj Vol.68, N0.3,1983,55.469-475,

65 Erdogan, isletmelerde Personel Secimive Basari Degerleme Teknikleri, a.g.e.,s.171-
176’dan kisaltilarak alinmstir.
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Performansin élgumd igin kullanilan kriterler yapilan igin nite-
ligine gére farkhlik géstermektedir. Ornegin satis isiyle ugrasan bir
tezgahtar igin glnliuk satis adedi, muisterilere davranig bigimi, ise
ilgisi kriter olarak kullanilabilirken emek-yogun sanayi iskollarinda
yapilan igin birim zamanindaki miktari, yapilan isin kalitesi, galisma
dikkati, calisma arkadaslariyla igbirliginin derecesi, galigma arkadas-
larina ve Ustlerine kars! tutumu, sorumluiuk bilinci, zaman kulla-
nimi, problem ¢ézme yetenegi yaptidi ise karst ilgisi v.b. gibi daha
sayllabilecek birgok kriter tesbit edilebilir.

Basari standardinin saptanmasiigin isletmenin is tanimlarinin
cok iyi yapilmis olmasi gerekir. Personel secimine hazirlik igin
yapilan ig tanimiari bagari degerlemede standart tesbiti igin bir
basamak olarak kullanilabilir. isin genel sinirlarinin gizilmesi, isg6-
renin igi tam yapmasi halinin (baska bir deyisle basari sinirinin)
tanimlanmasi gerekir.

Is 6zel bir basari standardi gelistirmeye olanak vermiyorsa bu
durumda en basit bagari standardi olan kigiyi bir baska kisi ile
kargilastirma yoluna bagvurulabilir. Bdyle bir davranig, basari deger-
lemede kigileri siralama veya derecelendirme ydnteminin esasini
olusturur. Her igg6ren iyi bir galisma ile kendi iginin gerekli stan-
dartlarini gelistirebilir, bu konuda galigma yapanlara yardimci olabilir.

Basgari degerlemede bir standart veya bir standart olugturma
zorunludur. Geligtirilecek standardin gergekgi, ayirici, dederleyen
ve degerlenen tarafindan kolay kabul edilebilir faktérlerden olugsmasi
gerekir. Ayrica saptanacak standartlarin isin istenen yoénuyle ilgili
olmasi gerekir. igin gelistirilmek istenen yénine bagli standartiar
basari degerlemede etkinligini saglayacaktir.
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B. BASARI DEGERLEME ve SONUGLARIN
BELIRLENMESi SAFHASI

Basari degerleme galismalarinin ikinci sathasi dogrudan analiz
ve isgoren agisindan yeterli/yetersizin saptandidi safhadir. isletme
oncelikle hangi dederleme ydntemini kullanacagina karar verir.
Daha sonra bu yoénteme gore hazirliklarini yapar, gerekirse igletme
ici duyurusunu tamamiar ve bir ¢alisma (degerleme) déneminin
basinda performans degerleme ¢aligsmasini baslatir.

Surec olarak basari degerleme safhasi, bigimsel ve bigimsel
olmayan degerlemenin her ikisini birden kapsar. Bu safhada on-
celikle kullanilacak yéntemin segiimesi ve igletmenin yapisina
uygun hale getirilmesi gerekir. Eger sistem iyi se¢ilmez ve uygulan-
mazsa 6nemli sorunlar ortaya ¢ikar.

Basari degerlemenin ikinci safhasinda gergeklestirilen lgii-
mun oényargisiz olmasi gerekir. Bagari degerlemede elde edilen
bilgiler, is disi faktérlere baglanmamali, 6zellikle bir kisiye veya
gruba karsi, onlarin yaslari, cinsiyetleri gibi 6zellikieri yuztinden
ényargth olmamalidir. -

C. SONUCLARIN KULLANIMI SAFHASI

Bu safha, elde edilen bilgilerin kullanim safhasidir. Dederleme
ddénemi sonunda analizler yapilir ve bireysel bilgiler elde edilir. Bu
bilgilerin izlenen yéntem uyarinca islenmesi ve planlandigi gibi
isgbren-ig-igsletme uyumuna dénuk olarak kisilestiriimesi gerekir.
Bu calismadan sonra, bagari degerleme cgalismasi sonuglarinin
islet-mede kullanimi nasil yapilacaksa, o yénde yénetim énlemleri
alimir. Oncelikle bilgiler belirlenen sisteme goére saglkli olarak
kaydedilir. Gerekli ise ve sistemin iginde bu yaklagim varsa, bilgi
gizliligi icin énlem alinir.
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Bagari degerleme galismasinin lglUncl evresi elde edilen
bulgularin isgéren-is uyumunu saglayacak sekilde, igletmenin ve
isgorenlerin beklentilerini Ust dizeyde tutacak bir yaklagim iginde
kullanmidigi veya kullanma planinin yapildi§i safhadir. Sureg olarak
bu safha, ayni zamanda bagari degerleme galismalarinin da sonudur.
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fkinci Balom
VERIMLILIK ve VERIMLILIK OLGCUTLERI
I. TANIMLAR

A. VERIMLILIK (PRODUKTIVITE) KAVRAMI

Verimlilik sosyo-ekonomik sistemlerin timinde gesitli sekil-
lerde tanimianan ve délgllen bir kavram olup, kelime karsihdi ure-
tebilme yetenegi veya uretkenliktir.

Verimlilik oldukga karmasik bir kavramdir. Verimliligin tanim-
lanmasi ve 6lcllmesi hem teoride, hem de pratikte ¢cok dnemli
guglukier yaratmaktadir. Verimlilik ginimuzde énem kazanan bir
kavram olarak; isletmelerin temel bir gdstergesi haline gelmistir.

Uluslararast rekabetin hizli bir sekilde gelistigi ginimuizde
isletmelerin amacglarindan belkide en 6nemlisi yuksek verimlilik
saglamaktir. Bu durum verimliligin tanimlanmasinda ve élgimuinde
farkli yaklagim ve metodlarin kullanilmasi sonucunu dogurmustur.

Verimlilik kavrami c¢esitli uluslararas) kuruluglar tarafindan
kendi amaclarina gdre farkli boyutlari vurgulanarak tanimlanmak-
tadir. Bu farkh tanimiar verimlilik kavraminin gtiinimutzde tartismasi
suren cok boyutlu sosyo-ekonomik bir kavram olmasi sonucudur.
Bu tanimlamalardan bazilari géyledir:
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Kalkinma icin Ekonomik igbirligi Teskilati (OECD)’ye gore
verimlilik=Cikti (Griin)/Uretim unsurlarindan biri’dir.

Uluslararasi Galisma Teskilati (ILO)’'na gére verimlilik, ben-
zer bigcimde, Uretimin doért ana unsurunun (toprak, sermaye, emek
ve organizasyon) Urlne olan oranidir. iLO organizasyon (yénetim)
boyutunu da uretimin bir girdisi olarak tanima katmistir.

Avrupa Verimlilik Ajansi (EPA) verimliligi iki ayn yaklagimla
tanimlamaktadir. Bunlar:

Verimlilik, herbir dretim unsurunun etkin kullaniima dere-
cesidir.

Verimlilik bir diglince bigimi, bir tutumdur. Hergeyin yarin,
bugtinkiinden daha iyi yapilabilecegine inanmak ve bu inang dogrul-
tusunda slrekli gelisme gdstermektir. insanligin gelismesi igin
surekli caba gdstermek ve bu amagla ekonomik etkinlikleri degisen
yeni kogullara, yeni ydntem ve kuramlar deneyerek uyumlandirma
cabasidir’. *

Amerika Produktivite Merkezi (APC) ise verimliligi cikti mikta-
rinin girdi miktarina orani olarak tanimlamaktadir 2.

Japon Produdktivite Merkezi (JPC) ise, verimlilik hareketini
ulusal kaynaklarin, insan gucunin ve &6teki olanaklarin bilimsel
yéntemlierle en iyi kullanilmasi, Gretim maliyetlerinin dﬂgﬂrﬁlmesini,
pazarlarin genislesilmesini, igsizligin yok edilmesini, gercek (cret-
lerin artinimasini ve galismalarin, yéntemlerin ve tiketicilerin yasam
standartlarinin ylkseltilmesi bigiminde tanimlamistir 3.

1 Ayfer Erbesler, isqlc Verimliligini Artrmaya Yoénelik Organizasyon Modeller
Tesvik Edici Yéntemler, MPM Yay No: 305, 1984,s.4.

2 W.A. Ruch, "The Key to Planning for Profits” Productivity Brief 6, APC 1981'den Akt.
Joy A. Vora, "Productivity And Performance Measares: Who Uses Them®, Productivity And
lnventory Management Journal, 1992, Vol 33, No. 1, pp.46.

3 Japon Productivity Center, The Productivity Movement In Japon The Basic Concept

of Productivity and the Development of the Productivity Movement. International Productivity
Symposium, 1983, pp.55'den, Akt.Ayfer Erbesler. a.g.e.,s.4-5.
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Verimlilik kavraminin gesitli kuruluglar tarafindan farkli tanim-
lanmasi yaninda Hershauer ve Ruch, verimlilik konusunda doért
dedisik gérlisin oldudunu belirtmektedir. Bunlar4: a) Daha gok
kapital daha az emek kullanimi, b) Daha hizli veya akillica ¢galigma,
c) Daha ¢ok hasila, 4) Daha az kaynakla daha fazla hasila elde etme
seklinde siralanmaktadir.

Verimlilik giktinin girdiye oranidir. 2 gesit verimlilik orani
vardir.

e Toplam verimlilik,
e Kismi verimlilik.

Toplam Verimlilik orani, toplam ¢ikti/toplam girdi, Kismi verim-
lilik orani ise toplam c¢ikti/kismi girdi seklindedir. Kismi verimlilik
oranina bilinen bir érnek, "saat basina gikti" oranidir °.

Pekiner’de produktiviteyi genel ve kismi olarak ayirmaktadir.
Kismi produktivite oranlarini ise ayrintili olarak asagidaki sekilde
gbstermektedir®:

Eide edilen toplam uretim miktari
. (fiziki olarak)
Isglacl prodiktivitesi=

Uretim sirasinda harcanan ig giicu miktari
(igci saati olarak)

Elde edilen toplam Gretim miktari
(fiziki olarak)
Makine prodiktivitesi=

Uretim sirasinda harcanan makine saat miktar

Elde edilen topiam Gretim miktari
(fiziki olarak)
Malzeme (materyel) prodiktivitesi=

Uretim sirasinda harcanan malzeme miktari
(fiziki olarak)

4 J.C. Hershauer and W.A.Ruch, "A Worker Productivity Model and Its Use Af Lincoin
Electric®, Interfaces, Vol.8, No.3,May 1978,s.81.

5 Charles E. Craig and R.C. Harris, “Total Productivity Measurement at the Firm Level,"
Sloan Management Review Spring 1973,s.14.

6 Kamuran Pekiner, isletme Denetimi, Uglinci Bask, istanbul: i.U.igletme Fakiltesi
Yayini, 1980,s5.318-320.
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isci yogunluklu endistrilerde geleneksel verim élgme yéntemi

Birim zamandaki aktiel Gretim
Prodlktivite = dir.
Birim zamandaki stdandart Gretim

Verimi 6lgmek igin bu bagdintidan yararlanmak kolay gibi géz(-
kebilir. Fakat Uretim asamasindaki realiteler kimi zaman bu formuldn
uygulanmasini glglestirebilir. En fazla kullanilan metod ise her

‘urdnun bir standart zamani sayesinde, her degisik Gnitenin Gretimini
Slcmektir?.

Emek esas alinarak hesaplanan kismi produktivite analizle-
rinde en ¢ok kullanilan él¢ut, isglcli/saat olmaktadir. Ne var ki, is
gucunun hesaplanmasi her zaman kolay olmadigindan galisan “is-
goéren sayist" onun yerine kullaniilmaktadir. Son yillarda daha gercekgi
olarak "adam/saat" élgutinun kullanildigina tanik olmaktayiz 8.

isgdren verimliligi, bir birim mal Gretmek igin gereken zaman
standart zamanla karsilagtirmak suretiyle dlgllebilir. Standart za-
man ise, normal zamana gecikmeler ve dinlenme igin ayrilan zama-
nin eklenmesiyle elde edilir. Zaman ve hareket arastirmalarinda
tanimlanan normal zaman kavrami su sekilde islevlestirilir: isgoren
daha dnceki hareket analizlerinde belirlendigi bicimde igini yapar.
islerin yapiimasi icin gereken zaman bir kronometre ya da video
kamera kullanilarak tesbit edilir. Sonugta ¢alisilan zaman Uretilen
Grin sayisina (miktarina) bélunur?®,

Goraldugu gibi ciktilarin, birim zamanda Uretilen GrGnlerin
miktarinin élgiimesi, 6ncelikle mavi yakali isgorenler olarak tanim-
lanan emek ig¢ilerinin verimliliginin helirlenmesinde kuilaniimak-
tadir. Mavi yakali iggdrenlerin verimliliklerinin dlglimesi bu sekilde

7 JackByrd, "Measure Productivity from Payroll Records®, industrial Engineering; Aug,
1979,s.47.

8 Refik Gulpan, "Produiktivite ve Etkinlik Olglilmesinde Kullanilan Modeller®, jstanbul;
L.U.isletme Fak, Y8netim ve Oraganizasyon Enst, Dergisi Orgaggzasyo . Yil.2, Sayi 6,s.22,

9 Ali Dogramaci, "Perspectives on Productivity®, Productivity Analysis; ange of
Perspectives 2. Baski Edited by A.Dogramaci, Boston: Martinus Nijhoff Pub, 1983,s.13-14.
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»

olabilecekken, beyaz yakali iggdrenlerin verimliliklerinin élgiminde
énemli bazi zorluklar sézkonusudur. En bldyuk zorluk, giktilarin
veya katkilarin tanimlanabilmeye imkan saglayacak 6zellikte olmamasidir.

istetmeler, verimlilik dlgiiminde giktilarin belirlenmesi ve bu
ciktilarin hesaplanabilir olmalari hususlarina dikkat etmelidirler.
Bazi igkollarinda ise, giktilarin élgilememesi nedeniyle verimlilik
Slgimunin yapilmasi mimkin olmamaktadir 9. Verimlilik dlgme
calismalarinda birbirleriyle kiyaslanan girdi ve ¢iktilar ayni bélime,
ayni igskoluna ve ayni igletmeye ait olmalidir.

B. VERIMLILIGIN ONEMI

Ozellikle gelismis tlkelerin kalkinma ¢cabalarina bakildiginda,
daha dlusUk maliyetle daha fazla ve istenilen kalitede Urlnlerin
(ctiktilarin) elde edilmesi metodlarini arastirdiklari ve bunda da
basarh olduklari gérilmektedir.

Gunumuzde ise, gelismekte olan ulkelerin kit kaynaklarini en
etkili bir gsekilde kullanmalari, daha az maliyetle daha fazla urin
saglanmasi bir zorunluluk haline gelmistir.

Verimlilik ¢abasi insanin yoksulluktan kurtulma cabalarinin
en basinda yer aimaktadir. insanin bu yéndeki gabalarinda meydana
gelebilecek kalici bir duraklama, ekonomide ve dolayisiyla toplumun
yapisinda, refahinda ve butunliglinde felaketlere yol agabilir 17,

Produktivitenin disuk oldugu bir Ulkede mal ve hizmet Ureti-
mini artirabilmek igin iggucu kaynaklarinin daha genis élgude kulla-
nilmasi mecburiyeti hasil olur. Bu da Ucret gelirlerindeki artiglar
sebebiyle tiiketim mallari talebinde liretimle telafi edilemeyecek bir

10 Mervin E.Mundel, "Measures of Productivity*, Industrial Engineering, Vol.8,No:5, May
1976,5.24.

11 John E.Ulimann, "Measurement of Productivity*, Producti alysis at the Organi-

zational Level. Edited by Nebil R. Adam, Ali Dogramaci, Boston: Martinus Nijhoff Pub,
1981,s.31.
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geligmeye yol acarsa arz-talep dengesi bozulacagindan bir fiyat
istikrarsizligi (enflasyon) dogurur. Béyle bir durum, ancak kaynaklarin
daha iyi kullanilmasi ve daha yUksek bir produlktivite ile yeterli
aretim artisi saglanabildigi taktirde 6nlenmis olur 12,

Verimliligin arttirllmasi Ulkenin 6zellikle sanayi kesiminde gelis-
mesini surdlrebilmesi agisindan oldukga énemlidir. Verimlilik du-
glisu mevcut enflasyon seviyesini ve igsizligi 6nemli dlcude etki-
ledigi gibi, isletme dlzeyinde de duglik karlihk ve uluslararasi
rekabet glcltnud azaltici etkiler yapar.

Bu nedenlerle gelismekte olan llkelerde verimliligi arttirmak
ve bu artiglari sturekli kilmak énemli bir amag haline gelmis, igletme
duzeyinde arastirma-gelistirme faaliyetlerine daha fazla énem veril-
meye basglanmistir.

Ozellikle ekonomisi diga bagimii Glkelerde, i¢ ve dis 6demeler
dengesinin saglanmasi, yuksek blylime hizina ulasiimasi, ihracat
oraninin arttirllmasi ve enflasyon oraninin makul dlizeylere ¢ekile-
bilmesi i¢in verimlilik ilke ve ydntemlerinin bilinmesi ve tam olarak
uygulanmasi gerekmektedir.

ll. VERIMLILIGE ETKi EDEN FAKTORLER

Isletmelerin en 6nemli sorunu, yeterli diizeyde verimli olama-
maktir. Verimli olmayan isletmeler diger sorunlari ¢ézmede de
yetersiz kalmaktadirlar. Ginki hemen hemen tim sorunlar, iglet-
menin Grettidi Grintn satiimasiyla elde edilecek girdilerle ¢ézime
kavusmaktadir. Yeterli dizeyde verimli olamayan igletmeler, ken-
dilerine gereken girdiyi saglayamazlar. Yeterli girdinin saglana-
mamasi, ¢iktinin dismesine; yeterli verimin sadlanamamasi da
girdinin dligmesine yol agar.

12Kenan Giirtan, "Prodiiktivite Olgimi®, Sevk ve jdare Dergisi, Yil 13, Say1 113, 1978,
s.9.
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Verimliligi etkileyen etkenler, s6zkonusu rasyonel kullaniminin
nasil gergeklestirilebileceginin incelenmesi ile ortaya konulabilir.
Verimliligin isletme dizeyinde agagidaki etkenlerden etkilendigi
ileri strulmektedir.

e Urlin tasarimi ve bilesimi,

e Uretim sdrecinin niteligi (tGretim sirecinin teknik 6zellikleri),

e Uretim sUrecinin kapsami (hammadde veya yari mamul
isleme),

e Orglit ve yénetim,

e Uretimde kullanilan sabit sermaye kapasitesi (makine, do-
natim),

e Girdilerin niteligi,

Sayilan bu etkenler tim girdilerin verimli kulianiimasini sagla-
maya yani toplam verimliligi etkilemeye yénelik olmakia birlikte
uygulamada daha c¢ok isglict verimliligi Gzerinde durulmaktadir 3.

Genellikle fabrikanin produktivitesine etki eden faktdrier su
sekilde siralanmaktadir 14:

Sinif Faktorler

Teknolojik Arastirma meraki

Yénetim is adaminin tutum ve davranisi
Finansal Kapital mevcudiyeti

isgucl Isglicu karakteristikleri

Hikumet Politikalari, vergi v.s.
Ekonomik Genel ekonomik iklim.
Tabii Kontrol edilemeyen kalemler, doga kanunlari

13Igit Unal, "Verimliligin Gnemi ve Egitim ile fligkisi*, Ankara: A.Uni, Egitim Bil, Fak.
Dergisi, C.22, S.11, 1989,5.438. ' ,

14 Sedat Sarman, “Prodtiktivite ve EndUstriyel Caligma Standartlan”, Sapayi Mihendisligi
Deraqisi, YIl 1, Say..3, 1982,s.7.
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Teknik faktorlerle kiginin is basarisi, verimliligi etkileyen iki
temel faktorddr. Yetenek, bilgi, beceri, gidileme, isin sosyal kosullan,
fiziksel kosullan, kisisel ihtiyaglari, is ile ilgili ilgisiz faaliyetler,
durum ve kosgullar, érgut yapist, 6nderlik atmosferi, érgltsel etkenlik,
personel politikalar, haberlegsme, isletme igindeki 6zel kosullar,
grubun blylkltiga, Gyelerarasi dayanigma, amaglar, Ustlerle iligkiler,
onderlik bigimi, kararlara katiima, séndika, planlama becerisi ve
teknik bilgi gibi faktérier verimliligi kisinin is basarisi araciligiyla
(dolayli olarak) etkilemektedir 15,

I1l. VERIMLILIGIN YARATACAGI SONUGLAR
A. VERIMLILIK ve BIiREY

isletmelerin en énemli unsurlariisgérenlerdir. isletmede amag-
lanan verimin saglanabilmesi igin isgdrenin gesitli yonlerden ta-
ninmasil, ihtiyag¢ ve arzularinin bilinmesi, verimsizlik nedenlerinin
arastirilmasi gerekmektedir.

isgérenin basarisi ve verimliliginin farklihk gbstermesi, ayni
isi digerlerinden daha iyi ve degisik sekillerde gercgeklestirebilmesi
bireysel farkliliklarin bir goéstergesi olarak kabul edilir.

Isgdrenin istenen diizeyde verimli olmasi yetenekleriile birlikte
imkanlarin ve uygun ortamin saglanabilmesine baghdir. Verimlilik
igin uygun ortamin saglanmasi iggérenin isinden tatmin olmasina,
moral ve motivasyonunun artmasina, is kazalarinin, igsgticl devir ve
devamsizliklarin azalmasina yol agacaktir.

Yuksek verimlilik ayni zamanda isgdrenin (cretine de yansiya-
cagindan maddi yénden rahatlamasini, 6zgulven ve basari duygu-
sunun olugmasini saglayacaktlr.

15 Atilla Baransel, Cadidas Yonetim Disincesinin Evrimi, 1. Cilt,istanbul: i.U. igletme
Fak. Yayini 1979, s.232-233,
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Goéraldugu gibi ytuksek verimlilik ekonomik, psiko-sosyal ya-
rarlar saglamaktadir.

B. VERIMLILIK ve iSLETME

Verimliligi 6lgme ve arttirma galigmalar! isletmenin kaynak-
larini daha iyi kullanma amacina yéneliktir. isletmenin kaynaklarinin
etkili ve verimli kullaniimasi o isletmenin blylimesi ve gelismesi
anlamina gelmektedir.

Isletmelerde verimlilik élgiminin Gg¢ temel kullanim amaci
vardir. Bunlar8;

® Bireysel gelisimi saglama: isgdrenin kendini gelistirmesine
imkan saglama,

eisgbrenin performansini dederleme, licret ve terfilerde kriter
olarak kullanma,

® isgérene is hakkinda geri beslemede bulunma, iletisim ve is
yonetimi konularinda ortaya ¢likan sorunlari tesbit etme ve ¢gézme,

Verimlilik arttirma ¢abasi, elde bulunan Gretim kaynaklarindan
mumkdn olan en ylksek yarari saglama ¢abasidir. isletmede insan
gtcu, malzeme, sabit tesis ve makinalar olmak Uzere ug¢ gesit
dretim kaynagi vardir. Bu kaynaklarin en iyi sekilde kullaniimasi
sonucunda igletmenin verimlilik orani yukselir. -

Isletmelerin iki temel amaci vardir. Bunlardan birincisi temel
ekonomik amaglar, ikincisi ise sosyal amaclardir. isletmenin eko-
nomik amaglar olarak saptadig: hedefler, faaliyetlefinin verimi ve
bu verimin arttinimasi ile ilgilidir 17,

16 Roger G. Schroeder; J.C. Anderson; G.D. Scudder, "White Collar Productivity
Measurement”, io 0 ions and Producti a , Vol.5, No:2,
1985, s.4-7.

17 Erol Eren, [sletmelerde Stratejik Planlama, istanbul: i.0.igletme Fak, Yayini, 1979,
$.85-92.
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Isletmeler karlarini arttirmak ve kaynaklari en iyi sekilde kulla-
nabilmek igin verimlilik arttirma gabalarina énem vermek zorun-
dadirlar.

C. VERIMLILIK ve ULKE EKONOMiSi

Verimliligin distk olmasi tUlke kaynakiarinin iyi yonetilmedigi
ve kullaniimadiginin gdstergesidir. Yani, eldeki kaynaklarin daha
iyi kullanilarak daha fazla urin elde edebilecek iken daha az urdn
elde edilmektedir. Bu, hem kaynagin israfi, hem de Urunun daha
yuksek maliyetle Uretimi anlamina gelmektedir.

Girdinin istenilen kalitede g¢ikti saglamamasi ekonomik ka-
yiplara yol agmakta, insan glcinin (emegin), sermayenin ve za-
manin bosa harcanmasi, isletme igin kayiplara (zararlara) neden
olmaktadir.

Kiguk ve buyudk isletmede, insan guclnln gesitli hizmet Uni-
telerine veya ig istasyonlarina nasil dagilacagi, servis slresinin en
aza indirilmesi, iglerin bilimsel yéntemlerle mimkuln oldugu kadar
basitlestiriimesi, mamul planlama ve tasarimi, tUretim metotlarinin
duzenlenmesi, ¢caligma yerinin insan 6lgllerine uygun bir sekilde
Glgulendirilmesi, hizmet veya uretimin surekli bir sekilde denet-
lenmesi, maliyet ve kontroll, bakim ve yenilemenin bilimsel esas-
lara baglanmasi ve nihayet iyi bir organizasyon v.b. problemler
ancak gagdas bilimsel tekniklerin kullaniimasi ile ¢6zUmG mdmkain
olan sorunlardir. Ongérilen zamanda éngérdlen kalite ve miktarda
uretim yapabilmek igin insan, makina (her tirlG Uretim araci) ve
malzemenin (hammadde, yari mamdl v.b) optimum etkilesimi sag-
lamak gerekir. Yani bunlar o sekilde kullanilmalidir ki en verimli
sonug alinabilsin 18,

f

18 A.Fahri Ozok, Kiigiik ide D imli Nasil Caligabiliriz?. iTO Yay No: 1985-
13,5.4-5.
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Enflasyonla mucadele basarili olabilmek igin her sektérde
dretimin arttinimasi, kaynaklarin verimli kullaniimasi gerekmek-
tedir. Kiligbay'® Turkiye'de enflasyonun sebepleri arasinda distk
verimliligi de gdstermektedir.

IV. ISLETMELERIN TOPLAM FAKTOR VERIMLILIiGi

Onceki bélimde genel olarak verimlilik konusu tizerinde du-
rulmustu. Bu bdélimde ise arastirmanin da konusunu olusturan
toplam faktér verimliligi konusu Uzerinde durulacaktir.

Toplam faktér verimliligi, Giretimde meydana gelen artislarin
girdilerde ortaya ¢ikan artiglarla agiklanamayan kismi 2%, belli bir
dretim faaliyeti sonucunda elde edilen drdnin (outputun), bunun
uretilmesinde kullanilan Gretim faktérlerine (inputlara) bélimua sek-
linde tanimianabilir 2.

Toplam faktdér verimliligi kavrami ile iki sey anlasiimalidir.
Birincisi, toplam Uretim, orjinal Gretim faktérleri (emek ve sermaye)
ile hammadde, enerji gibi inputlar toplami ile iligkilendirilebilir. Bu
sekilde elde edilecek toplam faktdr verimliligi katsayisi, "brit" bir
anlam tasir. ikinci olarak, net output ya da katma deger, dogrudan
dogruya orijinal Gretim faktdrlerine bdélinebilir. Bu durumda da
"net" anlamda toplam faktor verimliligi s6z konusudur 22, Toplam
faktér verimliligi girdilerde olan degisiklikleri hesaba katmadan
toplam ¢iktida gorulen bir dedisiklik olarak ele alinabilir 23,

Toplam faktér verimliligini formul ile géstermek gerekirse
sbyle gosterilebilir:

TFV = F (Safi satig hasilat)/S(mal ve hizmet satiglari maliyeti).

19 Ahmet Kiligbay, Tirk Ekonomisi; Modeller, Politikalar, Stratejiler, Ankara: is Bankasi
Kditdr Yayinlan, 1991,s.328.

20 Erhan Yildinm, "Total Factor Producticity Growt In Turklsh Manufacturing Industry
Between 1963-1983. An Analysis®, Mmgm C. 16,5.3-4, 1989,s.96.

21 Erden Oney, Verimlilik Kavramlarn ve O]gulmg i, Ankara: A.Uni, Siyasal Bilgiler Fak,
Yay. N0:265,1968,s.13.

22 Erden Oney, a.g.e.,s.13.

23 Ephraim F.Sudit, Productivity Based Management, Boston: Kluwer Nijhoff
Pub,1984,s.3.
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Bu oran Turkge literatirde,"iktisadilik" veya"verimlilik; teknik
ve ekonomik olarak iki boyutta ele alindiginda,"ekonomik verim-
lilik" olarak da adlandirilmaktadir. Oran’in hem payi, hem paydasi
parasal degerlerle ifade edilen bayukitkierdir.

iktisadiligin 1’den (baska bir deyisle % 100’den) blylik olmasi
olumlu, kliglik olmast olumsuz durumdur. Ancak bu oranin % 100’iGn
ne kadar Uzerine ¢gikmasi gerektigi konusunda standart bir norm
yoktur. Analiz igin firmanin geg¢mis yil verileri, tegsebblsle ayni
sektdrde calisan tegsebbdslere iligkin veriler kullanilabilir.

Bu oranin arttirllabilmesiigin,ya satis hasilatinin artirtimasi ya
da maliyetlerin dusurilmesi gerekmektedir. Satig hasilatinin arti-
riimasi tesebbuslin belirli dlgide insiyatif sahibi oldugu bir unsur
olup tesebbulsln satig arttirma gabalari ile belli bir dlizeye kadar
cikarilabilir. Baska bir deyisle, satis tutari daha gok igletme disgi
kosullara, piyasanin kosullarina baglidir. Oysa maliyetlerin dugu-
rlmesi, Uretim slrecinde kullanilan girdilerdeki fiyat dalgalanma-
lar1 bir yana birakilirsa, tesebbls(n iradesine bagiml bir degis-
kendir?4.

Dengeli satis (ciro),yénetim etkinliginin élgtsduddr. Firmalarin
kapasitelerini kullanmalari, kurulu kapasite ile fiili kapasite, ciro
etkinlik oranlarina goére idame ettirilmelidir. Maliyetlerle gelirler
arasindaki orantisal iligkiler yénetim muesseriyetinin gdsterge-
sidir2®,

V- ISGOREN VERIMLILIiGI

Calisma yasaminin kalitesinin ve iggoérenlerin verimliliginin
arttirilmasi 6rgutin basarisi ile esdegerdir. Verimlilik i¢cin uygun
ortami hazirlayan yoneticiler olmakla birlikte bu imkanlari kullanan
ve sonuglara ulasanlar ydneticilere bagl galisan insanlardir.

24 Abdullah Dogan, M.Bag, A.Aydin, jmalatct Kamu Kuruluglannda Verimlilik

Karsilastinlmalari, Ankara: MPM Yayinlan, 1987,s.17.

25 Mark H. Mc Cormack, Yonetim Udras, (Gev: Z. Kutevin, E. Kutevin), istanbul: inkilap
Kitabevi, 1991,5.286.
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Uretimde kullanilan insan girdisinden séz edildiginde kas-
tedilen ¢odunlukla isgérenlerdir2é. insanlarin galisma ortaminda
psiko-sosyal ve ekonomik ihtiyaglarinin tatmin edilebilmesi igin
igsletme amaglarina uygun olarak calismalari gerekmektedir.

isgéren verimliligi, istihdam olunan sahis basina elde edilen
Uretim degeri seklinde tanimlanabilir. isgticl ya isgi/yil yahut isgi/
saat olarak fiziki birimle veya istihdam edilen isguctniin maliyetine
esit para birimiyle ifade edilir 27,

isgérenlerin verimliliginin distk olmasinda en énemli etken,
calisma hizlarini engelleyen olumsuz faktérlerin varligidir. Bun-
lardan en énemlileri hammaddenin gecikmesi, arag ve gereglerin
arizalanmasi, teknolojik gerilik, yénetsel yanhsliklar ve personel
seciminde yapilan yanhliglhklardir.

Verimlilik duzeyi yluksek isgérenlere sahip isletmelerde mal
ve hizmet maliyetieri 6nemli dlglide azalacak , daha az girdi ile
daha fazla ve istenilen kalitede Uurln elde edilecektir. Verimli
igsgbren zamani ve maddeyi en iyi sekilde kullanarak israfta bulunmayan,
isletmenin amaglarini gergeklestirmesinde maksimum katkiyi saglayan,
aldig! tcretin hakkini verebilen ve gerektiginde hak talep eden
isg6rendir. '

Mal ve hizmet Uretiminde kaynaklarin etkili kullanilmasi, ma-
liyetlerin azaltilmasi ancak bdtln isg6renlerin verimli caligsmasi ile
saglanabilir. Dolayisiyla , igsgorenlerin verimliligi sadece toplam
faktér verimliligi oranini degil batan verimlilik oranlarini etkileye-
cektir.

26 W.Theodore Schultz, Investment in Human Capital, New York: Free Press 1971'den
aktaran Igil Unal, "Verimiiligin Onemi ve Egitim ile iligkisi": Ankara: A.Uni. EQitim Bilimleri Fak
Derdqisi, C.22,5.11,1989,5.440.

7 Birlesmis Milletler Kalkinma Projeleri igin El Kitabi, Cev: L.Tenker ve i.Osmanaga.
Ankara: Ayylldiz Matbaasi, 1967,s.526.
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isgdrenlerin verimliiliklerini 6igme galismaian yonetimin ele-
mana ilgisini belli etme, isgérenin kendi gl¢ ve yetenekieri konu-
larinda bilgi sahibi olmasini saglama, farkinda olmadi§i zayif yén-

lerini ortaya ¢ikarma, egitim ihtiyacini belirleme gibi birgok yararlar
saglamaktadir.

Verimlilik 6lgme ve arttirma gcaligmalari birgok yarar saglayan
onemli bir y6netim aracidir. Verimli iggdrenlerin verimlerini devam
ettirmeleri, verimsiz isg6renlerin ise egditilmeleri-gelistiriimeleri is-
gorene, igletmeye ve lUlke ekonomisine dnemli yararlar saglaya-
caktir.



Ugincd Bslom

ISGOREN PERFORMANSININ iSLETMENIN TOPLAM FAKTOR
VERIMLILIGT OZERINDEKI ETKiSINiIN iISTANBUL DERI
SANAYIINDE FAALIYET GOSTEREN iSLETMELERDE
ARASTIRILMASI:

I. ARASTIRMANIN AMACI ve ONEMI
A. ARASTIRMANIN AMACI

isgérenler isletmelerin en 6nemli unsurlaridir. isgérenlerin
ylksek performans gostermeleriisletmelerin bliyime ve geligmeleri
anlamina gelmektedir. isgérenlerin performansinin degerlemesi,
isgUcunun kalitesi ile verimliliginin ve isletmenin verimliliginin artti-
riimasi yéneticilerin baslica amaglarindandir.

Bu arastirma ile Deri Sanayii Deri isleme iskolunda;
eisgérenlerin (iscilerin) performans duzeylerini belirlemek,
e isletmelerin toplam faktdr verimliligini 6lgmek,

e isletme toplam faktér verimliligi ile isgéren performansi
arasindaki iligkiyi belirlemek,

® isgérenlerin performans duzeyleri ile demografik 6zellikleri
arasindaki iligkiyi (farkhligi) belirlemek,

e Uretim faaliyetleri ayni olan farkl buydkitkteki igsletmelerin
alinarak, arastirma hipotezini sinayip genellemelere gitmek,

i

® Aragtirma sonuglarina gore ydneticilere personel seciminde
Onerilerde bulunmak,
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® Yapilacak aragtirmalardan elde edilecek bilgi ve sonuglaria
buglnkl bilgi ve sonuglarin mukayese edilebilmesine temel olus-
turmak amaclanmistir.

B. PROBLEM

Basarl dlizeyi yuksek isg6renlere sahip igletmelerin toplam
faktér verimliliginin de ylUksek olacadi beklentisi sézkonusudur.

isgdrenlerin performans diizeyinin yUksekligi isletmenin karli-
liginin yUksek olmasi anlamina gelecektir. Yani, isgdérenlerin perfor-
mansinin yuksek olmasi maliyetlerin azalarak, ¢cikti miktarinin ve
kalitesinin artmasina yol agacaktir.

Bu arasgtirma ile iki temel varsayim test edilmek istenmistir.
e Biyografik degiskenlerle performans arasindaki iligkiler,

e Isgéren performansi ile toplam faktor verimliligi arasindaki
iligki.

Birinci varsayimda biyografik degigkenler (yas, cinsiyet, kidem,
egitim ve sosyal statt) badimsiz degisken, performans ise bagimli
degisken olarak belirlenmistir.

ikinci varsayimda ise isgéren performansi bagimsiz degisken
toplam faktér verimliligi bagimli dedisken olarak saptanmistir.

Bu bélimde iggérenlerin performansinin ortalamasi alinarak
tespit edilen; isletmede Uretime dogrudan katkida bulunan (mauvi
yakall) iggbrenlerin performanslari ile igletmenin "safi satis hasi-
latinin mal ve hizmet satiglari maliyetine orani" olarak tanimlanan
toplam faktdr verimliligi ile iligkisinin aranmasi planlanmigtir.
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C. ARASTIRMANIN ONEMI

Isletmeler kar amacina yénelik érgitler olup, bu amaca ulag-
mada en dnemli unsurlardan biri basaril (yUksek performans gos-
teren) isgdrenierin varligidir. Gerek isletmelerin gerekse ulkelerin
kendi aralarinda mal ve hizmet Uretiminde rekabetin yasandigi
gunimuUzde kaliteli mal ve hizmet Uretiminin, 6zellikle sanayide
verimliligi arttirmanin 6nemi daha da belirginlegmektedir.

Kaliteli mal ve hizmet Gretimi ancak ileri teknolojiyi kullani-
labilecek bilgi ve beceriye sahip, bilgi ve becerisini galigmalarina
yansitabilen, basar dlizeyi yiksek iggdrenler tarafindan saglanabilir.

Bu arastirmaninisletmeler agisindan édnemini belirlemek gerekirse,

e Hangi biyografik degiskenlerin performans tzerinde daha
etkili oldugu anlasilabilir. Bu g¢ergevede, geng/yasl isgérenlerin
performans duzeyleri, kadin/erkek isgdérenlerin performans du-
zeyleri, kidem/performans dlzeyi, egitim durumu/performans dazeyi,
sosyal statlu/performans dlzeyi ile ilgili bilgiler ydneticiler igin
6nemli bir yénetim araci olarak kullanilabilir.

e Yine toplam faktor verimliligi ile performans arasinda eger
iliski kurulabilirse igletmeler icin isgéren performansini degerlemenin,
isgbren performansini arttirmanin dnemi vurgulanmis olacaktir.

D. HIPOTEZLER

1. Yag, Cinsiyet, Kidem, Egitim, Sosyal Stati Faktorleri ile
Performans Puani Arasindaki iligkileri Test Eden Hipotezler:

a. Yag Durumu ile ilgili Hipotezler
H, : 13-25 arasi yaslardaki (geng) iggorenlerin performans

puanlariile 26-38 arasi yaslardaki (ortayasgl) isgérenierin performans
puanlari arasinda anlamli bir fark yoktur.
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H, : 13-25 arasi yaslardaki (geng) iggodrenlerin performans
puanlari 26-38 arasi yaslardaki (ortayagl) isg6renlerin performans
puanlarindan daha yiksektir.

H, : 13-25 arasi yaslardaki (geng) isgorenlerin performans
puanlari ile 39-61 arasi yaslardaki (yash) iggorenlerin performans
puanlari arasinda anlamli bir fark yoktur.

H, : 13-25 arasi yaslardaki (geng) iggodrenlerin performans
puanlari 39-61 arasi yaslardaki (yash) isgérenlerin performans
. puanlarindan daha dusktur.

H, : 26-38 arasi yaglardaki (orta yagl) iggérenlerin performans
puanlari ile 39-61 arasi yaslardaki (yash) isgérenlerin performans
puanlari arasinda anlaml bir fark yoktur.

H, : 26-38 arasi yaglardaki (orta yash) iggorenlerin performans
puanlari 39-61 arasi yaslardaki (yagh) isgorenlerin performans
puanlarindan daha d{istktar.

b. Cinsiyetle ilgili Hipotezler

H, : Bayanisgérenlerle erkek iggorenlerin performans puanlar
arasinda anlamli bir fark yoktur.

H, : Bayan isgoérenlerin performans puanlar erkek igsgbren-
lerin performans puanlarindan daha daglktar.

c. Kidem ile iigili Hipotezier

Hy: isgérenlerin kidemi (igletmede galistiklari stre) ile perfor-
mans puaniari arasinda anlamli bir fark yoktur.

H, : isletmede 1 yil ve daha az calisan iggérenlerin perfor-
mans puanlari, 1 yildan fazla galigan isgérenierin performans puan-
larindan daha duguktir.
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d. Egitim ile ilgili Hipotezler

H, : Okur-yazar olmayan igsgérenlerin performans puanlari ile
ilkokul mezunu iggérenlerin performans puanlari arasinda anlamh
bir fark yoktur.

H, : Okur-yazar olmayan iggérenlerin performans puanlari
ilkokul mezunu isgdrenlerin performans puanlarindan daha du-
suktlr.

H, : Okur-yazar olmayan iggérenlerin performans puanlari ile
ortaokul-lise mezunu iggérenlerin performans puanlari arasinda
anlamli bir fark yoktur.

H, : Okur-yazar olmayan iggdrenlerin performans puanlari
ortaokul-Lise mezunu isgérenlerin performans puanlarindan daha
dasdktdar.

H, : ilkokul mezunu isgérenlerin performans puanlari ile orta-
okul-lise mezunu iggérenlerin performans puanlari arasinda anlaml
bir fark yoktur.

H, : ilkokul mezunu iggérenlerin performans puanlari, orta-
okul-lise mezunu isgorenlerin performans puanlarindan daha di-
suktdr.

e. Sosyal Statii ile ilgili Hipotezler

H, : Soydag-gé¢men isgbrenlerin performans puanlari ile
istanbul dogumlu isgérenlerin performans puanlari arasinda anlaml
bir fark yoktur.

H,: Istanbul dogumlu isgdbrenlerin performans puanlari soy-
das gécmen isgdrenlerin performans puanlarindan daha dasuktar.

H, : Soyda§-gb'gm’en isglrenlerin performans puanlar ile
Istanbul digindan gelmig igsgdrenlerin performans puanlari arasinda
anlamli bir fark yoktur.
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H, : Soydag-gé¢men iggorenlerin performans puanlari istan-
bul diginda gelmisg isgbrenlerin performans puanlarindan daha
dasuhktar.

Hp : istanbul dogumlu isgdrenlerin performans puaniar ile
istanbul disindan gelmis isgérenlerin performans puanlari arasinda
anlamh bir fark yoktur.

H, : istanbul dogumlu isgérenlerin performans puanlari, is-
tanbul digindan gelmis isgdrenlerin performans puanlarindan daha
duglktir.

2. iggoren Performansi-igletme Toplam Faktér Verimliligi
iligkisi ile ilgili Hipotezler

Hy: isgérenlerin toplam performansi ile isletme toplam faktér
verimliligi arasinda anlamh bir iligki yoktur.

H,: isgorenlerin toplam performansi ile isletme toplam faktér
verimliligi arasinda anlamli bir iligki vardir. Yani; basariliiggdrenlere
sahip igsletmelerin toplam faktér verimliligi de ylksek olacaktir.

isletmenin en &nemli unsuru isgérenlerdir. Onlarin isietme
amacglarina uygun olarak yuksek performans gostermeleri iglet-
menin verimliligini olumlu yénde etkileyecektir.

isgérenlerin igleri yavaslatti§i veya grev’e gittikleri dénem-
lerde igletmelerin zarar ettikleri ve kapanma durumuna geldikleri
bilinmektedir. islerin yavaslatiimasi ise bir anlamda dislk perfor-
manstir. isgdrenterin yiksek performansa sahip olmalari maliyet-
lerin azaimasina, ¢ikti miktarinin artmasina yol agacaktir. Cikti
miktarinin fazialgi ise (uygun fiyat, reklam, pazarlama v.b. faali-
yetlerin de etkisiyle) isletmenin daha fazla gelir elde etmesini
saglayacaktir.

t
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E. ONKABULLER

e Alinan érneklemin istanbul ili sinirlar igerisinde faaliyet
gbsteren deri sanayii deri isleme igkolundaki isletmeleri ve isg6-
renleri temsil ettigi,

e Performans degerleme 6lgedinin ustabasilar tarafindan durlst
ve samimi olarak dolduruldugu,

e Performans degerleme 6lgegdinin isgéren performansini 6lg-
tigu varsayimindan hareket edilmigtir.

F. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

e Arastirma istanbul’da deri sanayiinde (deri isleme sanayii
iskolunda) faaliyet gésteren 30 isletme ve bu isletmelerde galisan
927 isgbren Uzerinde gergeklestirilmistir.

e Bu nedenle sonucglar deri sanayii ile sinirhidir. Kasim 1992 ve
daha onceki tarihlerde taginma iglemini tamamlamig, personel ve
uretim planlamasini yapip faaliyete baslamis igletmeler aragtirma
kapsamina alinmistir.

e Arastirma, ustabasilar ve yodneticilerden alinan bilgilerle
sinirhdir.

Aragtirmanin uygulanmastyla ilgili olarak=ta asagidaki sinirli-
liklardan s6zedilebilir:

e isletmelerin faaliyetine iliskin dizenli bir kayit sisteminin
olmayisi,

» . ’
e Isletmelerin, igletme digsindan planlanan ve uygulanmak
istenen arastirmalara olumlu cevap vermemeleri,
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e Toplam faktdr verimliliginin élgiimesinde gergek ciro ile mal
ve hizmet satiglari maliyeti konusunda yoéneticilerin vergi duru-
munun ortaya ¢ikarilmasi korkusu, digariya bilgi vermeme pren-
sipleri vb. nedenlerle olumlu yaklasmamalari uygulama ile ilgili
sinirhiiklari olusturmaktadir.

G. TANIMLAR

Verimlilik: Verimlilik tGretime katilan Uretim vasitalari (input)
ile istihsalden elde edilen hasila (output) arasindaki orandir. Uretime
katilan dretim vasitalari: Tabii kaynaklar (toprak), hammadde ve
malzeme, sabit tesisat, makina ve tecghizati ve insan emegidir 1.

Toplam Faktdr Verimliligi : isletmenin safi satig hasilatinin
mal ve hizmet satiglari maliyetine oranidir. Toplam faktdr verimliligi
oraninin % 100'den buylk olmasi olumlu, % 100’den kli¢lk olmasi
ise olumsuz bir durumdur. Bu oranin arttirilabilmesi igin ya satig
hastlatinin arttirdlmasi ya da maliyetlerin dugulrilmesi gerekmektedir.
Satig hasilatinin arttirilmas) ise daha ¢ok isletme disi kosullara
baghdir. Maliyetlerinin azaltiimasi ise blylk oranda yéneticilerin
iradesindedir. Ucuz ve kaliteli hammadde ve malzemenin temini,
isgucltnun verimli kullanilmasi ve benzeri tedbirlerle maliyetler
buayldk oranda azaltilabilir.

Performans (Basari): Sézlik anlami; Bir isi bir calismayi
istenildigi gibi bitirmektir. Basari; bir igi yapan bireyin ya da grubun
o igle amaglanan hedefe ulasip ulagmadiginin kalite ve kantite
olarak anlatimidir. isletmede isgérenin basarisinin saglanabilmesi
icin uygun ortam ve imkanlarin saglanmasi| gerekmektedir.

Performans Degerleme: Herbir isg6renin belirli dénemlerde
elde ettigi sonuglar onun basarisi, bu sonuglarin ydneticiler tara-
f

1 Sabahattin Zaim, Calisma Ekonomisi, ist: Filiz Kitabevi, (Gézden Gegirilmis ve
Genigletilmig 7.baski), 1986,s.283.
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findan analiz edilmesi de onun basarisinin degerlemesidir 2. Basari
degerleme caligmasiiggdrenlerin gbrevlerini ne élglide yerine getir-
diklerinin, yetersizliklerinin ve geligtiriime potansiyellerinin tesbiti

amaciyla yapilan faaliyetleri kapsamaktadir. Yani; isg6renin gergek

bagarisi ile saglamasi gereken basarinin kargilagtiriilmasi bu galig-
manin 6z4nu olusturmaktadir.

2 ilhan Erdogan, isletmelerde Persone
Istl U.igletme.Fak.Yay N0:248,1991,s. 155
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Il. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

isgéren performansinin igsletme Toplam Faktér Verimliligi (TFV)
ile iligskisinin saptanabilmesi igin énce iggdrenlerin performansini
degerlemeye yonelik PDO (Performans Degerleme Olgegi) ile iglet-
menin T.F.V. nin saptanmasini saglayacak dlgek kullaniimigtir.
Arastirma bu 6zellikleri ile tarama modelindedir. Bu béliumde arag-
- tirma evreninin, 6érneklemin seg¢imi, veri toplama aracglarinin ve
istatistiksel islemlerinin tanitiminin yapilmasi Gzerinde durulacaktir.

A. ARASTIRMA EVRENI

Arastirma, isgéren performansinin igletme T.F.V. ile iligkisini
saptayabilmek amaciyla Deri Sanayii Deri isleme Igskolunda yapil-
mistir. Arastirmanin bu iskolunda yapiimasinin baglica nedenleri
sunlardir.

e Deri isleme sanayiinde yapilan islerin diger bazi sanayii
kollarina gére daha emek-yodun olmasinin ddsunilmesi (Emek-
yogun iskollarinda igletmenin karhilik ve verimliligin’de isg6renlerin
performansi en 6nemli etkenlerden biridir),

e Bu sanayi iskolunda faaliyet gdsteren igletmelerin sadece
deri islemeyle ilgili olmalari TFV'nin élgilmesi ve igsgérenlerin per-
formansiyla iligkisinin saptanmasinda kolaylik saglayacaginin dusa-
ntlmesi,

e Bu alanda faaliyet gdsteren her igletmedeki iggdrenlerin
benzer faaliyet gdéstermeleri, performans degerleme sonucunda
kargilagtirmalar yapabilmeye imkan saglayacaginin dlglnuimesi,
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e Ayrica toplam faktér verimliliginin élgtilmesinde kriter olarak
kullanilan mal ve hizmet satiglari maliyetlerinin (ulagim, su, yakit,
enerji, iscgilik vb. konularda igletmelerin) yapisal farkliik goster-
memesi igin arastirmanin istanbul ili Tuzla Organize Deri Sanayii
bélgesinde deri igleme sanayii iskolunda faaliyet gdsteren islet-
melerde yapilmasinin uygun olacagina karar verilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilecek veriler ayni igkolunda
faaliyet gdsteren benzer imkanlara sahip deri sanayii igletmeleri
icin gegerlidir. Bu igletmelerin sayisi Deri igverenieri Sendikasi ve
Tirkiye Deri Sanayicileri Derneginden alinan bilgilere gére 78'dir.
Bu isletmelerde galigan personel sayisi hakkinda ise saglkl bil-
gilere ulasiimamistir.

B. ORNEKLEMIN SECiMi

Arastirmanin yukarida siralanan nedenlerden dolayi, Orga-
nize Deri Sanayi Bélgesinde Deri Sanayii Deri isleme iskolunda
faaliyet gosteren isletmelerde yapilmasinin kararlastiriimasindan
sonra érneklemin segimi tzerinde durulmustur. Daha énce Kazl-
cesmede faaliyet gosteren bu igletmeler Organize Deri Sanayi
Bélgesine taginma islemine 1989 yilinda baglamiglardir.

Bu 6zel durum sebebiyle en ge¢ Kasim 1992 tarihinde tasinma
islemini tamamlamig, dretim ve personel planlamasini yapip faaliyete
gecmis, toplam 44 isletme arastirmanin érneklemini olusturmustur.

Orneklemi olusturan isletmelerin timiine gidilerek isletme
sahipleri ve yoneticileriyle goérligilmus ve arastirmanin igletme-
lerinde yapilmasini kabul eden igletmelere ustabasilarin isgérenleri
degerleyecegdi Performans Degerleme ("Jlgegi‘ (isgbrenlerin sayisi
kadar) ve 1 adet toplarr} faktor verimliligini élgcmeyi ve igletmeyle
ilgili bilgiler alabilmeyi saglayacak form birakilmistir. Birakilan
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formlarin 33 adedi doldurulmus olup 3 isletmenin formlar isaret-
leme yetersizligi nedeniyle dederlemeye alinmamisgtir.

C. VERi TOPLAMA ARAGLARI

isgérenlerin p}erformansmln degerlemesi ve isletmeyle ilgili
verilerin toplanmasi igin 2 6lgek kullaniimistir. Bunlardan birincisi
isgorenlerin performans dulzeyini (performans! belirledigi dusu-
nulen 10 faktéri) élgmeye yarayan Performans Dederleme Olge-
gidir.

Arastirmada kullanilan 6lgek Cuming tarafindan gelistirilen
dlgegin benzeridir. Cuming’in® dlgeginde performans faktoérleri 7
iken 3'G tarafimizdan eklenmigtir.

Performans Degerleme Olcedi performansi belirledigi dusu-
nulen 10 faktérden ibaret olup bu faktorier sunlardir:

e isgérenin ¢alisma hizi,

e Yapilan isin kalitesi,

e Calisma dikkati,

e Calisma arkadaslariyla isbirligi,

e Caligma arkadaslarina kars! tutumu,
e isine karg: sorumiulugu,

e Zaman kullanimi,

e Ustlerine kars! tutumu,

e Problem ¢ézme yetenedi,

e Yaptigi ise karsi ilgisi,

isgérenlerin performansini dederlemek icin ustabasilar tara-
findan herbir igg6ren igin doldurulan performans degerleme olgegi
grafik degerleme teknigi (basari faktérlerine gore bireysel deger-
leme) 6zelligi tasimaktadir.

3 Bkz. Maurice W. Cuming, The The
London: Butler and Tanner Ltd, 1968.s. 120-121
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Bu teknikte Glgek, performansi belirleyen her bir faktér gok
dustk, daslk, normal, iyi, mikemmel (gok iyi) olmak (izere bes
se¢im noktasindan olusmusg ve nasil igaretlenecedi dolduracak
ustabagtina yénerge ile belirtilmistir.

isgérenlerin performansinin degerlemesi amaciyla hazirlanan
6lcedin igletmede isgdreni en iyi tanidigi varsayilan ustabasilar
tarafindan doldurulmasi istenmigtir. Bilgilerin kullanilabilir olmasi
ve degerleyicilerden kaynaklanabilecek hatalarin giderilmesi veya
en aza indirilmesi amaciyla dederlemeyi yapacak ustabasilarla-
egitim amaciyla-bir gérigsme yapilmis, anlasilmayan noktalar ustaba-
silarina aciklanmistir.

Performans degerleme 6lgeginde ayrica ustabasinin adi soy-
adi, degerienen isg6renin adi soyadi, cinsiyeti, gbrevi, isletmede
caligma suresi, egitim dlzeyi ve sosyal statisl gibi konular yer
almistir. Olgek Ek 1'de verilmistir.

Olgek doldurulduktan sonra herbir isgéren igin dederleme
yapilirken cok koéta 1, kétd 2, normal 3, iyi 4, mikemmel 5 olarak
puanlanmistir.

Aragtirmada kullanilan 2. délgek ise Toplam Faktér Verim-
liligini (ciro ile mal ve hizmet satiglari maliyeti oranini) élgmeye
yOnelik MPM'nin kullandigi T.F.V élgegdidir. Ayrica bu dlgekte iglet-
menin 6lcegini belirlemeye yoénelik (personel _SayIS| ve isletmenin
motor gucu hakkinda) sorular yer almaktadir.

Ayrica son 1 yilda ige alinan eleman sayisi, son 1 yil'da isten
cikarilan eleman sayisi, verimsiz ¢aligma nedeniyle isten gikarilan
isci sayisy, kullanilan teknoloji, isletmede bulunan birimler, verimliiigi
arttirmanin mamkun olug olmadigini belirlemeye ybnelik sorular 2.
Glcekte yer almistir(Bkz Ek 2).
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D. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESINDE
KULLANILAN iSTATISTIiK TEKNIiKLER

Arastirma kapsamina alinan igsgérenlerin performanslarini de-
gerleme galigmasinin yapilip toplam faktér verimliligi Gzerindeki
etkisinin saptanmasi igin SPSS paket programi kullaniimistir.

Performans duzeyinin yas, cihsiyet, kidem, egitim ve sosyal
statl gruplarin arasinda farklihk goésterip gdstermedigini tesbit
etmek igin t testi, ve varyans analizi yéntemi kullaniimistir.

isg6ren performansi igletme toplam faktér verimliligi arasin-
daki iliski Pearson Garpim Momentler Korelasyonu ile, Performans
Uzerinde yas, cinsiyet, kidem, egitim ve sosyal statiu fakiérinin
etkisini 6lgmek igin Coklu Lineer Regresyon Analizinden yarar-
laniimisgtir.

1. Korelasyon (Pearson GarpimMomentler Korelasyonu)

Korelasyon tablo halinde olmaktan ziyade liste halinde verilmisg
olan verilerin iligkisini 6lgmege yarayan dlguler kategorisidir.

Pearson’in korelasyon katsayisi -1 ve +1 arasinda degisken
degerler alir. O halde "r* ile sembolize edilen korelasyon katsayi-
sinin ast limiti +1°dir. r= -1’de ise, mukemmel negatif bir iligkinin
varligindan séz edilebilir. Eger her iki degiskene ait degerler koor-
dinatlar ekseninde isaretlendigi zaman rastgele dagiimiglarsar= 0
olur. r= 0 olmasiI mutlaka iki degisken arasinda iligki yoktur geklinde
yorumlanmamalhdir. Qunkl degigskenler arasi dogrusal olmayan
iliski mevcut oldugu zaman da r= 0 olabilir 4.

En ¢ok kullanilan lgorelasyon teknigi "Pearson Carpim Mo-
mentler Korelasyonu"dur.

* 4TalinIgl, Sosyal Bilimlerde istatistik, ist:i.U.Fen Fak Basimevi,No.5379,1987,s.90-100.
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Bdyle bir korelasyon hesabi igin degisik formulier gelistiril-
mistir. Bunlar élgumlerin standart puanlara déntstirdimdis deger-
lerini, ortalamalarindan sapmalari ve ham puanlari kullanan for-
mullerdir. '

Pearson Carpim Momentler Korelasyonu, esit aralikli ve oranli
Olceklerle elde edilmis veriler igin kullanihir. Siralamali veriler igin
sira farklari korelasyonu, sinifltamali veriler i¢in ise kontincesi kat-
sayisi gibi teknikler kullanilir S,

2. Varyans Analizi.

Kargilagtirmak istenen grup ortalamalarinin ikiden ¢gok olmasi
halinde Varyans analizi kullanilir. Bu aslinda, bir degdiskenlik ¢ézim-
lenmesidir. Ortalamalar, dogrudan girmez formuiler, gézumiemeye
girenler, ortalamalar arasi degiskenlik degerleridir.

Bir degiskenin yalnizca iki dlzeyinin denendigi (yalnizca iki
grubun karsilastirildigi) arastirma durumlari giderek azalmaktadir.
Bunun yerine, bir degiskenin degisik ve ¢ok sayida dlzeylerinin
karsilagtiriimasi yeglenmektedir. iliskisel géziimlemelerde bu gok
dnemlidir. GunkU yalnizca iki dizeyin kargilastiriimasinda aradaki
iliskinin dogrusal oldugu kabul edilir.

Ayrica iki veya daha ¢ok sayidaki degiskenin degisik sayi-
daki duzeylerinin bir arada karsilastirilmasina olanak veren "“fak-
téryel" (factorial) ¢éziimlemeler de ancak bu tiur bir degigkenlik
¢6zimlemesi ile yapilabilir. Boyle bir ¢ézimleme "bir degiskenin
hangi dizeyinin daha etkili oldugu" sorusu yerine "bir degigkenin
hangi dizeyi 6teki degiskenin hangi duzeyinde en iyi sonug ver-
digi" seklindeki bir soruyu cevaplamaya yoéneliktir.

!

5 Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Ydntemi. Ank: Tas Yay, 1984,s.233-234.
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Degigkenlik ¢6zimlemesinde, gruplarin ayni evrenden gel-
meleri bir bagka deyigle farkh etkilenmemeleri halinde gruplar arasi
ve gruplar igi ortalama degiskenler birbirine ¢ok "yakin" ya da ideal
olarak “"esit" olurlar. Gruplarin farkhlagmasi gruplar arasi degis-
kenligin gruplar igindekinden buytklGga ile gerceklesir. Bu iki
degigkenligin orani olan "F" katsayisi arttikga gruplarin manidar
farkhlagma olasiligi da artar. Katsay! 1.00 ise farklilagmanin olmadigi
“kabul edilir®.

3.t Testi.

Farklarin incelenmesi ile ilgili denencelerin test edilmesi isin-
de ¢esitli standart puan ve dagilimlardan yararlaniimaktadir. Bun-
lardan biri de "t" degerlerdir.

Gruplar arasindaki kargilagtirmalar bir cok durumda “t* degeri
ile yapiimaktadir. Bu degeri kullanarak bir denenceyi test etmek
bazi kuram, sayilti ya da kosullara dayanmaktadir.

Bunlarin baginda 6rneklemin yansiz ve tek oldugu gelmek-
tedir, esas olacak olasilik (6rnedi 0.05) ancak o farkin yansiz
6rnekleme yolu ile elde edilmis, tek fark oldugu varsayimina daya-
narak kullanilabilecek bir élgtttlir. Bunun igin eger arastirmacinin
elinde kargilagtirmak igin ikiden fazla grup varsa, ise bunlari ikiser
gruplar halinde "t" degeri kullanarak karsilastirma ile bagslanmasi
hatahdir.

Kontrolii On ve Son-Test Modellerde, istatistik analizler yo-
luyla gruplarin kargilastirilmasi yollarindan biri "t* puaninin "farklar
arasindaki farkin test edilmesi" yéntemiyle hesaplanmasi oldugu
belirtilir. Ancak arastirma durumunun, mutlaka, "Kontrollid On ve
Son-Test" model durumunda olmas! da zorunlu degildir. Hangi
tirde olursa olsun, eger iki grup karsilastiritacak ise, istatistik
analiz farklar arasindaki farkin test edilmesi bigiminde oimahidir.

6 Niyazi Karasar, a.g.e.,s.250-254.



-63-

Farklarin incelenmesi ile ilgili denencelerin test edilmesi igin-
de "t" puaninin kullanihp kullaniimayacagi, hangi yéntemin kulla-
nilacagina karar verilmesiigin 6rneklemin blyuk ya da kiguk olusu,
dagilimin bigimi ve normale olan yakiagimi, kargilastirilacak grup-
lardaki obje sayisinin esit olup olmadigdi, evren varyansinin bilinip
bilinmedigi, varyanslarin esit olup olmadi§i gibi durumlarin incelen-
mesi gerekmektedir?.

4. Goklu Lineer Regresyon Analizi.

Birden fazla bagimsiz degiskenin (arastirmamizda yas, cin-
siyet, kidem, egitim ve sosyal statunuin) badimli dedisken olan
(performans puani) Uzerindeki etkisini 6lgmeye ydénelik olarak goklu
lineer regresyon analizinden yararianiimigtir. Bu model asadidaki
sekilde ifade edilebilir:

Yi= Bo + By x 11 + B2 x 2i + B3 x 3i + Pgxdi.............. Bpxpi +li

Yi= Bagimli degisken
Bo= Sabit sayi

Analizde yer alan R kare degerleri bagimsiz degigkenlerin
bagimli degiskende yarattig: degisiklikleri géstermektedir.

Beta Katsayilari: Bagimsiz degigkenlerdeki; bir birimlik arti-

sin bagimli degiskende yaratacagi degisiklikleri (yaratacagi beklenen
degisikligi) gbstermektedir.

Sabit deger ise bagimsiz degigkenlerin degeri 0 iken bagimli
degiskenin alacag! degerin ne olacagini gdsterir.

/

7 Saim Kaptan, Bilimsel Aragtirma Teknikleri ve istatistik Yéntemler, Ank:Tekigik
Matb.1981,s.272-277.




I11. BULGULAR

A. ISLETMELERE AIT BILGILER

1. igletmenin Tard

Aragtirma kapsamina alinan 30 igletmenin 25’i (% 83.3) Ano-

nim, 4'G (% 18.3) Limited ve 1'i (% 3.3) Kollektif Sirket Statistin-
dedir(Sekil1).

B Anonim
B Limited
M Kollektif

84%

Sekil-1 Igletmenin Tara
2. isletmede Galigan Personel Sayisi

Aragstirma yapilan 30 isletmede g¢alisan toplam personel sa-
yisi 1104°tar. Bunlarin 96’si (% 8.7) memur, 1008’i (% 91.3) iscidir.
1008 igciden 81'i (% 8) Bekgi-gofor-temizlikgi-asgl olup Uretime
dogrudan katkida bulunmadig: disinGldigd igin arastirma kap-
samina alinmamigtir. 1008 iggiden 927’sinin (% 92) performanslari
degerlenmistir. 1008 iggiden 42'si ustabasidir. Ustabasilarin perfor-
mansi yoneticiler tarafindan degerlenmigtir(Bkz.Tablo.1).



-« 65 -

TABLO : 1
ISLETMELERDE GALISAN PERSONEL (iSCi-MEMUR) SAYI ve ORANLARI

TOPLAM MEMUR iSGi PERFORMANSI | DEGERLEMEYE
PERSONEL | SAYiISI SAYISI iSGi SAYISI ALINMAYAN
SAYISI iSGI SAYISI
1104 96 (% 8.7) |1008 (% 91.3) | 927 (% 92) 81 (% 8)

3. igletmelerde Son Bir Yilda igse Alinan Eleman Sayisi

isietmelerde son 1 yilda ige alinan eleman sayisi 244 kisi olup,
bunlarin 225'i (% 92.2) is¢i, 19'u (% 7.8) memurdur(Sekil.2).

8%

isGi
B Memur

92%

Sekil-2 isletmelerde Son Bir Yilda ige Alinan Eleman Sayisi.

Bu oraniniggiler ydninden yiksek olmasi deriisleme igskolunda
yapilan iglerin emek-yogun olmasi ile agiklanabilir. isletmelerin
talepleri kargilayabilmesi ve daha fazla tretimde bulunabilmesiigin
6zellikle isgilere daha fazla ihtiyaci vardir. Memur kadrolarini ise
genellikle muhasebe, Gretim ve personel igleri ile ugragan kisiler
olusturmaktadir. Memur kadrolarinin yetersiz olusu Uretimde fazla
bir diglise sebep olmayabilir. isgilerin sayica yetersizligi ise kapasite
kullanim oraninin dlstk olmasina yol agacaktir.
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4. igletmelerde Son 1 Yilda igten Cikarilan ig¢i Sayisi ile
Verimsiz Caligma Nedeniyle igsten Gikarilan iggi Sayisi

isletmelerde son 1 yilda cesitli nedenlerle isten ¢ikarilan isgi
sayisl 63, verimsiz galisma nedeniyle isten gikarilan is¢i sayis| 32
(% 50.7)'dir (Tablo.2).

isten gikarilan isgilerin % 50.7’sinin verimliliginin digik olmasi
bu igcilerin gerek aldigi Ucreti haketmemesi ve gerekse arag ve
gereg kullanimindaki yetersizligi nedeniyle 6nemli bir maliyet unsuru
olmalariyla agiklanabilir. Dolayisiyla, her is kolunda oldugu gibi
deri sanayii igkolundada dlguk verimlilik isten gikarilma igin 6nemili
bir sebeptir.

~ TABLO:2 _
_ SON 1 YILDA ISTEN GIKARILAN iSGi SAYISI ILE
VERIMSIZ GALISMA NEDENIYLE ISTEN GIKARILAN iSGI SAYISI

ISTEN GIKARILAN VERIMSiZ GALISMA NEDENIYLE
ISGi sAYISI ISTEN GIKARILAN iSGi SAYISI
63 32 (% 50.7)

5. igletmelerde Bulunan Birim ve Bélimler

. ___TABLO:3
ISLETMELERDEKI BIRIM/BOLUM SAYISI ve ORANLARI

BiRiM/BOLUM ADI iISLETME SAYIS| (%)
Muhasebe/Finans 30 (% 100)
Uretim 24 (% 80)
Personel 12 (% 40)
Satin Alma 8 (% 26)
Pazarlama 6 (% 20)
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Isletmelerin timinde muhasebe isini yapan elemanlar bulun-
maktadir. Yukaridaki oranlar igletmelerin nelere 6nem verdiginin
énemli bir géstergesidir. Bu igletmelerde arastirma-geligtirme birim-
lerinin veya boélamlerinin bulunmayigi &nemli bir noksanlktir. Uretim,
personel, satin aima ve pazarlama kadar bilgi islem ve &zellikle
arastirma-gelistirme faaliyetleride dnemli olmalidir. Ulkemizin aras-
tirma-gelistirme bakimindan 42’nci sirada olmasinin 6emli nedenini
Ar-Ge'ye dnem verilmemesi ile agiklayabiliriz. Bu durum teknoloji
gelistirmemeye, icatlarda bulunmamaya ve teknoloji bakimindan
diger ulkelere bagiml olmaya yol agmaktadir.

6. igletmelerin Teknoloji Kaynaklari

_ TABLO:4
DERI SANAYii iSLETMELERINDE UYGULANAN
TEKNOLOJi KAYNAKLARI

ISLETME

TEKNOLOJi KAYNAGI SAYISI (%)
Klasik Teknoloji (Herkesin Bildigi) 8 % 26.7
Klasik+Kendi Geligtirdigi Teknoloji Kombinasyonu 13 % 43.3
Disardan Lisansla Alinan Teknoloji 2 % 6.7
Kendi Gelistirdigi+Lisansla Alinan

Teknoloji Kombinasyonu 2 % 6.7
Kendi Gelisgtirdigi+Digaridan Aldigi+

Klasik Teknoloji 5 % 16.6.

Ankete cevap veren igletmelerin yariya yakin bélumu (% 43.3)
Klasik+Kendi Gelistirdigi teknoloji kombinasyonunu uygulamak-
tadir (Tablo 4).

TABLO : 5
PIYASADA SiZDEN DAHA YENi TEKNOLOJI KULLANAN iSLETME VAR MI?
SIKLAR / F %
Evet (Bizden daha yeni teknoloji kullanan igletmeler var) 21 % 70
Hayir (En yeni teknolojiyi biz kullaniyoruz) 5 % 16.7
Bilmiyorum 4 % 13.3
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Yoéneticilerin bUyUk bir bélimu bagka isletmelerin daha yeni
teknoloji kullandiklari fikrindedirler.

Yoéneticilerin bluylk bir bélimu (% 66.7) is¢i basina Urin
miktarinin en ytksek oldugu teknolojiyi kullanmadiklan fikrinde-
dirler (Tablo.6).

o _ TABLO:6
iSGH BASINA URUN MIKTARININ EN YUKSEK OLDUGU
TEKNOLOJI Mi KULLANIYORSUNUZ?

S$IKLAR TOPLAM %
EVET 10 33.3
HAYIR 20 66.7

isci basina Grin miktarinin en ylksek oldudu teknolojinin
kutlaniimasinin oraninin digldk olmasi isgérenlerin verimiiligini de
6nemli 6lcude etkilemektedir. Bu durum ayni zamanda ihrag edilen
deri Grunlerinin diger Ulkelerle rekabetini olumsuz yonde etkileye-
bilecegdini distindurmektedir.

7. Verimliligi Arttirma Konusunda Yéneticilerin Gorigleri

Yoneticilerin % 96.7’si igletmelerde verimliligi arttirmanin mim-
kdn oldugunu belirtmiglerdir(Tablo.7).

, . TABLO:7 e
ISLETMELERDE VERIMLILIGI ARTTIRMAK MOMKON MU?

SIKLAR TOPLAM %

EVET 29 96.7
HAYIR , 1 3.3
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Verimliligi arttirmak yoéneticilerin 6nde gelen amaglarindan-
dir. Verimliligi arttirmak bir ihtiyagtir. Ancak yéneticiler bu amaca
nasil ulagabilecekleri konusunda yeterli bilgiye sahip degillerdir.
Bununigin 6zellikle Universite-sanayii ighirliginin saglanmasi gerek-
mektedir.

B. ARASTIRMAYA KATILAN DENEK GRUBUNUN
DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

1. Yag Dagihimi

Arastirma kapsamina alinan 30 igletmede performansi deger-
lenen 927 isg6renin % 36.1'i 13-25 arasi yag grubunda, % 54.7’si
26-38, % 9.2'si 39-61 yas grubunda oldugu gérdlmustir (Tablo.8).

- _ TABLO:8
ISGORENLERIN GRUPLANDIRILMIS YAS DAGILIMI

MUTLAK NisBi % TOPLAM %
SIKLAR SAYI DAGILIM DAGILIM
1. 13-25 YAS 336 36.1 36.1
2. 26-38 YAS 492 54.7 63.9
3. 39-61 YAS 101 9.2 100.0
TOPLAM 927 100
Medyan 28.103 Basikhk K. 0.876 Garpiklik K. 8.068

2. Cinsiyet Dagilimi

Bu iggdrenlerin % 79.8'i erkek, % 20.2'si kadindir(Tablo 9).
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.. TABLO:g
iISGORENLERIN CiNSIYETI
MUTLAK NiSBi % TOPLAM %

SIKLAR SAYI DAGILIM DAGILIM
1. ERKEK 740 79.8 79.8
2. KADIN 187 20.2 100
TOPLAM 927 100.0
Medyan 1.126 Basiklik K. 0.218 Garpikhik K. 1.489

3. Kidem Dagilimi

isgérenlerin % 22.7'si halen calistiklari isletmede 1 yil ve
daha az, % 77.3’'0 1 yildan fazla galismaktadirlar (Tablo.10).

- : TABLO : 10 N
ISGORENLERIN KIDEMI (ISLETMEDE GALISMA SURESI)
MUTLAK NiSBi % | TOPLAM %
SIKLAR SAYI DAGILIM DAGILIM
1. 1 YIL ve DAHA AZ 210 22.7 22.7
2. 1 YILDAN FAZLA 717 77.3 100.0
TOPLAM 927 100.0
Medyan 1.854 Basiklik K. 0.288 Garpikiik K. 1.309

4. Egitim Dlzeyi

Egitim durumu acisindan ele alindiginda % 10.9’u egitim
gérmemistir. % 81.4'0 ilkokul mezunu, % 7.7’si ise ortaokul (orta-
okul terk-lise terk) lise diizeyinde egitim gérmuslerdir(Tablo.11).
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. TABLO: 11 :
ISGORENLERIN EGITiM DUZEYLERI
MUTLAK NiSBi % | TOPLAM %

SIKLAR SAY!I DAGILIM DAGILIM
1. Okur-Yazar Degil 101 10.9 10.9
2. ilkokul 755 81.4 92.3
3. Ortaokul ve Lise 71 7.7 100.0
TOPLAM 927 100.0
Medyan  1.980 Basikhk K. 2.381 Garptkhik K. 0.182

i§gc‘5renlerin % 10.9’unun okur-yazar dahi almayisytlkemizde
egitim sisteminin yetersizligi ile birlikte ekonomik durumun bu
insanlarin ktglk yasta ¢aligmaya zorunlu kilacak kadar kétu olmasi
ile agiklanabilir.

5. Sosyal Stati

isgérenlerin % 5.4'U0 soydas-gdégmen, % 12.3'0 istanbul do-
gumlu, % 82.3'0 istanbul disindan gelmistir(Tablo.12).

o TABLO : 12 o
ISGORENLERIN SOSYAL STATUSU
MUTLAK NiSBi % | TOPLAM %
SIKLAR SAYI DAGILIM DAGILIM
1. Soydag-Gégmen 50 5.4 5.4
2. istanbul Dogumlu 114 12.3 17.7
3. istanbul Digindan Gelmis 763 82.3 100.0
TOPLAM ' 927 100.0
Medyan 2.893 Basiklik K. 4.071 Garpikhk K. 2.263
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Isgérenlerin blyuk bir bélimina istanbul digindan gelenlerin
olusturmasinin en énemli nedenleri olarak istanbul’un bir sanayii
sehri olmasi, gé¢ edilen yerlerin iklim ve cografi 6zellikleri, ig alan-
larinin kisith olusu, terér ve tabii afetler, nifus artigi ve sanayiinin
6zellikle Marmara Bolgesi’nde yogunlagmasi sayilabilir.

C. iISGORENLERIN PERFORMANS DUZEYLERI iLE
iLGILIi BULGULAR

927 iggo6renin performans dlzeylerine bakildiginda % 1.2’'si-
nin dasuk, % 24.6’sinin normal, % 58’inin ylksek % 16.2'sinin ise
cok yUksek performansa sahip oldugu séylenebilir(Tablo.13).

o . TABLO: 13
iISGORENLERIN GRUPLANDIRILMIS PERFORMANS DAGILIMI
MUTLAK NiSBi % TOPLAM %
SIKLAR SAYI DAGILIMI DAGILIMI
1. 10-20 PUAN (DUSUK) 11 1.2 1.2
2. 21-30 PUAN (NORMAL) 228 24.6 25.8
3. 31-40 PUAN (YUKSEK) 538 58.0 83.8
4. 41-50 PUAN (GOK YUKSEK) 150 16.2 100.0
TOPLAM 927 100.0

Medyan 33.884 Basiklik K. 0.105 Carpikhik K. 0.224
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D. iSTEKiI BASARI FAKTORLERI AGISINDAN
ELDE EDILEN BULGULAR

1. iggérenierin Galigma Hizi ile ilgili Bulgular
isgérenlerin % 0.8'i gok disik, % 6.3'0 dislk, % 28.6’s

normal % 42,5'i yuksek, % 21.9’unun ¢ok yuksek g¢aligma hizina
sahip olduklari bulunmustur (Tablo.14).

~_ TABLO:14
iISGORENIN GALISMA HiZ|
MUTLAK NiSBi % TOPLAM %

SIKLAR SAYI DAGILIM DAGILIM
1. Gok Dusiik (Gok Kota) 7 0.8 0.8
2, Dusik (K6tl) 58 6.3 7.0
3. Orta (Normal) 265 28.6 35.6
4. Yiksek 394 42.5 78.1
5. Mikemmel 203 21.9 100.0
TOPLAM 927 100.0

Medyan 3.839 Basiklik K. 0.218 Garpiklik K. 0.382

isgorenlerin verimliligini belirleyen en énemli faktérierden
biri iggdrenlerin galisma hizlaridir. Deri igleme igkolundaki isg6-
renlerin % 7.1'inin galigma hizinin digik ve ¢ok dugsik olmasi
igletmelerin verimliliginin de duslk olmasina etkide bulunabile-
cedini disundirmektedir.

2. iggérenlerin Yaptiklari igin Kalitesi ile ilgili Bulgular

isg6renlerin % 0.5'inin yaptid isin kalitesi kabul edilemez
derecede koétu, % 10.2’sinin k6tU, % 42.2'sinin normal, % 34.5’inin
ylksek, % 12.5’inin ise mikemmel kalitede isg Urettikleri belirlen-
mistir (Tablo.15).
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. TABLO:15 o
ISGORENIN YAPTIGI iSIN KALITESI
MUTLAK NiSBi % TOPLAM %
SIKLAR SAY!I DAGILIM DAGILIM
1 Gok disik (gok koti) 5 0.5 0.5
2 Dustk (k6th) 95 10.2 10.8
3 Orta (Normal) 391 42.2 53.0
4 Yiksek 320 34.5 87.5
5 Mikemmel 116 12.5 100.0
TOPLAM 927 100.0
Medyan 3.430 Basiklik K. 0.400 Carpiklik K. 0.035

isgérenlerin verimliligini belirleyen ikinci 6nemli faktér, yapi-
lan isin kaliteli olup olmadigidir. isgéren istenilen kalitedeki isi
istenilen zamanda bitirebiliyorsa verimli iggérendir. isgérenlerin %
10.7’sinin duslik ve ¢ok dislUk kalitede is yapmasi bu sektdrde
egitime bulylk ihtiya¢ oldugunu disiundiurmektedir.

3. isgdrenlerin Galigma Dikkatleri ile ilgili Bulgular
igsgérenlerin % 0.6'sinin géllgma dikkat dlzeyi gok dlslk, %

14’Gndn diglk, % 45’inin normal, % 28’3’'Unun yluksek, % 12.1’inin
ise ¢ok ylksektir(Tablo.16).
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~ TABLO:16 .

ISGORENIN GALISMA DIKKATI

MUTLAK | NiSBi % TOPLAM %

SIKLAR SAYI DAGILIM DAGILIM
1. Gok Duglk (Gok K6th) 6 0.6 0.6
2. Dusik (Kotd) 130 14.0 14.7
3. Orta (Normal) 417 45.0 59.7
4. Yuksek 262 28.3 87.9
5. Cok Yuksek (Mikemmel) 112 12.1 100.0
TOPLAM 927 100.0
Medyan 3.28 Basiklik K.  0.455 Garpikhk K. 0.172.

4. igsgorenlerin Calisma Arkadaslariyla igbirligi ile
ilgili Bulgular

isgérenlerin % 0.9’unun g¢ok ddslk, % 11.1'inin dusuk, %
47,4’4n0n normal, % 30’unun yuksek, % 10.7’si ise galisma arka-
daglariyla mikemmel igbirligi yapmaktadir(Tablo.17).

o _ TABLO : 17 o

[SGORENIN GALISMA ARKADASLARIYLA ISBIRLIGI

MUTLAK NiSBi % TOPLAM %

SIKLAR SAYI DAGILIM DAGILIM
1. Gok digik (Gok Kati) 8 0.9 0.9
2, Disiik (K6th) 103 11.1 12.0
3. Orta (Normal) 439 47.4 59.3
4. Yiksek 278 30.0 . 89.3
5. Mikemmel 99 10.7 100.0
TOPLAM , 927 100.0
Medyan 3.303 Basiklik K. 0.197 Garpikiik K. 0.130
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5. iggdrenlerin Galigma Arkadaglarina Kargi Tutumu ile
ilgili Bulgular

isgérenlerin % 1’inin arkadaslarina karsi tutumu ¢ok olum-
suz, % 8.2’sinin olumsuz, % 41.7'sinin normal, % 37.5’inin ylUksek,
% 11.5’inin ise gok ylksek olumlu alarak bulunmustur(Tablo.18).

o ' TABLO : 18

iISGORENIN GALISMA ARKADASLARINA KARS!I TUTUMU

MUTLAK NisSBi % TOPLAM %

SIKLAR SAYI DAGILIM DAGILIM
1. Gok Dugiik (Gok Ké6th) 9 1.0 1.0
2. Disik (Koéth) 76 8.2 9.2
3. Orta (Normal) 387 41.7 50.9
4. Yiiksek 348 37.5 88.5
5. Mikemmel 107 11.5 100.0
TOPLAM 927 100.0
Medyan 3.478 Basikhk K. 0.103 Garptklik K. 0.092

6. iggérenlerin igine Kargi Sorumlulugu ile ilgili Bulgular

isgérenlerin % 0.4’Gn0n isine kars! sorumlulugunun gok di-
suk, % 9.7'sinin dugtk, % 37.9’unun normal, % 35.4’0nln ylUksek,
% 16.6’sinin ise ¢ok yUksek olarak bulunmustur(Tablo.19).
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L . TABLO:19
ISGORENIN ISINE KARSI SORUMLULUGU
MUTLAK NiSBi % TOPLAM %

SIKLAR SAYI DAGILIM DAGILIM
1. Cok Duslk (Gok Kota) 4 0.4 0.4
2. Dustk (Kota) 90 9.7 10.1
3. Orta (Normal) 351 37.9 48.0
4. Yiksek 328 35.4 83.4
5. Gok Yiiksek (Mikemmel) 154 16.6 100.0
TOPLAM 927 100.0
Medyan 0.588 Basiklik K. 0.042 Garpiklik K. 3.556

7. iggérenlerin Zaman Kullanimi ile ilgili Bulgular

% 0.9’unun zaman kullanimi gok olumsuz, % 12.8’inin olum-
suz, % 49.3'unun normal % 26.4’GnUn olumiu, % 10.6’sinin gok

olumlu oldugu bulunmustur(Tablo.20).

. TABLO : 20
ISGORENIN ZAMAN KULLANIMI
MUTLAK NisSBi % TOPLAM %
SIKLAR SAYI DAGILIM DAGILIM
1. Gok Daglk (Cok Kota) 8 0.9 0.9
2, Dastik (K6ta) 119 12.8 13.7
3. Orta (Normal) 457 49.3 63.0
4, Yiksek 245 26.4 89.4
5. Mikemmel a8 10.6 100.0
TOPLAM 927 100.0

Medyan 3.326

Basiklik K. 0.195

Carpikhk K. 0.224.
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8. isgorenlerin Ustlerine Kargi Tutumu ile ilgili Bulgular

isgérenlerin % 0.8’i gok olumsuz, % 13.2'si olumsuz, % 42.1’i
normal, % 28.9’u olumlu, % 15.1’i ise Ustlerine karsi ¢ok olumlu
tutuma sahiptir(Tablo.21).

o . _ TABLO: 21
ISGORENIN USTLERINE KARSI TUTUMU
MUTLAK NiSBi % TOPLAM %

SIKLAR SAYI DAGILIM DAGILIM
1. Gok Daglk (Cok Koth) 7 0.8 0.8
2. Duglk (Kétu) 122 13.2 13.9
3. Orta (Normal) 390 42.1 56.0
4. Yiksek 268 28.9 84.9
5. Mikemmel 140 15.1 100.0
TOPLAM 927 100.0
Medyan 3.358 Basikhk K. 0.588 Carpiklik K. 0.094

9. iggérenlerin Problem Gézme Yetenedi ile ilgili Bulgular

isgérenterin % 0.8'i gok dusik, % 16.8'i disik, % 48'i nor-
mal, % 27.2’si yuksek, % 7.2'si ¢ok yuksek problem ¢dézme ye-
tenegine sahiptir(Tablo.22).
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o TABLO : 22 .
iISGORENIN PROBLEM GOZME YETENEGI
MUTLAK NiSBi % TOPLAM %

SIKLAR SAY!I DAGILIM DAGILIM
1. Gok Diigik (Gok Kéta) 7 0.8 0.8
2. Dasuk (K6ta) 156 16.8 17.6
3. Orta (Normal) 445 48.0 65.6
4. Yiksek 252 27.2 92.8
5. Gok Yiksek (Mikemmel) 67 7.2 100.0
TOPLAM 927 100.0

Medyan 3.175

Basiklik K. 0.226

Garpiklik K. 0.196

10. iggérenlerin Yaptiklari ige Kargi ilgisi ile ilgili Bulgular

isgdrenlerin % 1.7’si gok duslk, % 14.1'i disik, % 42.5%i
normal, % 27.6’s1 yuksek, % 14’0 ise igine karslI ¢cok yuksek de-
recede ilgi duymaktadir(Tablo.23).

~ TABLO:23 N
iISGORENIN YAPTIGI ISE KARSI iLGiSI
MUTLAK NisBi % TOPLAM %

SIKLAR SAYI DAGILIM DAGILIM
1. Cok Dlsik (Gok Koéti) 16 1.7 1.7
2. Dasik (Ko6th) 131 14.1 15.9
3. Orta (Normal) 394 42.5 58.4
4, Yiksek 256 27.6 86.0
5. Mikemmel 130 14.0 100.0
TOPLAM 927 100.0

Medyan  3.303  Basiklik K. 0.440 Carpiklik K. 0.038
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E. HIPOTEZLERLE iLGIiLi BULGULAR ve YORUM

1. Yas, Cinsiyet, Kidem, Egitim, Sosyal Statii Faktérleri ile
Performans Puani Arasindaki iligkileri Test Eden
Hipotezlerle ilgili Bulgular.

a. Yag ile Performans Puani Arasindaki Farkin incelenmesi

Deri sanayii deri isleme igkolunda 30 igletmede 927 isgdrene
uygulanan performans degerleme 6lcegi ile elde edilen verilerin
analizi sonucunda asagidaki bulgulara ulasiimigtir.

Arasgtirma bulgularina gére 13-25 aras| yaglardaki (geng) is-
goérenlerle 26-38 arasi yaslardaki (orta yash) isgdrenlerin perfor-
mans puanlari arasinda anlaml bir fark yoktur (Tablo.24) Yani Ho
hipotezi kabul edilmistir.

Buna go6re 13-39 yas grubu isg6renlerin performansi birbi-
rinden 6nemli 6lgude farkli degildir. Ancak yine de gencg isgé-
renlerle daha yasl isgérenierin performansiarinin karsilastirilma-
sina ihtiyag¢ vardir. Bu karsilagtirmada 13-25 yas grubu ile 39-61 yas

grubu incelenmeye c¢alisiimigtir. Bu gergevede agagidaki hipotez
kurulmustur.

H, : 13-25 arasi yaglardaki (geng) iggdérenlerin performans
puanlari ile 39-61 arasi yaslardaki (yasli) isgorenlerin performans
puanlari arasinda anlaml bir fark yoktur. H ,: fark vardir. Bulgular
H, hipotezini dogrulamistir. Bu fark yagh igsgodrenler lehine an-
lamhidir(Tablo 25).

Yasli iggOrenlerin geng¢ ve orta yasl isgérenlerden daha yUk-
sek performansa sahip olmalarinda ig deneyimlerinin fazlahginin ve
olguniugun etkili oldugu kanisindayiz. Deneyim fazlalidi bu isg6-
renlerin daha fazla sorumluluk almasina, alinan sorumlulugu yerine
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getirmesine ve sonug¢ta da bu durumun ydksek performansa yol
actigini dusindlirmektedir.

_ TABLO:24
YAS FAKTORUNON PERFORMANSLA KARSILASTIRILMASI

VAKA |ORTA-[STAND.[STAND.| T SERBESTLIK P
SIKLAR |SAYISI| LAMA |SAPMA| HATA [DEGERiI| DEGERI |DEGERI

1. 13-25 336 34.29 | 6.16 0.33
arasl yasg
(Gencgler) 0.05 728.4 0.960
2. 26-38 492 | 34.27 | 6.31 0.28
arasl yag
(Orta Yas)

__ TABLO:25
YAS FAKTORUNUN PERFORMANSLA KARSILASTIRILMASI

VAKA | ORTA-|STAND.[STAND| T SERBESTLIK P
SIKLAR [SAYISI| LAMA | SAPMA| HATA [DEGERI DEGERI |DEGERI

1. 13-25 336 34.29| 6.16 0.33
arasi yas
(Gengler) 3.02 167.10 0.003
3. 39-61 101 36.36 | 5.97 0.59
arasi yasg
(Yaglilar)

26-38 arasi yaslardaki (orta yash) isgérenlerin performans
puanlari ile 39-61 arasi yasglardaki (yash) isgérenierin performans
puanlari arasinda anlamli bir fark bulunmusgtur(Tablo.26). Bu fark
H, hipotezinde beklendigi gibi 39-61 arasi yaglardaki (yagl) isg6-
renler lehine aniamlidir.
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__ TABLO:26
YAS FAKTORUNUN PERFORMANSLA KARSILASTIRILMASI

VAKA | ORTA-|STAND.[STAND| T SERBESTLIK P
SIKLAR  |SAYISI| LAMA [ SAPMA| HATA |DEGERI| DEGERiIi |DEGERI

2. 26-38 492 | 34.27 | 6.31 0.28
aras| yasg
(Orta Yasg) 3.16 147.66 0.002
3. 39-61 101 36.36 | 5.97 0.54
arasl yas
(Yashlar)

Uygulanan varyans analizi de yukaridaki bulgular destekler
niteliktedir (Tablo.27).

__ TABLO:27 r
YAS FAKTORUNUN PERFORMANSLA iLiSKiSi
VAKA | ORTA-{STAND.|STAND. F F DEGERI
SIKLAR SAYISI| LAMA | SAPMA| HATA | DEGERI [(ANLAMLILIK)
Gengler 336 | 34.29| 6.16 | 0.33
Orta Yaghlar 492 | 34.27| 6.81 | 0.28 4.980 0.0071
ileri Yagllar 101 | 36.36| 5.97 | 0.59

Yasli iggbrenlerin geng ve ortayasl isgorenlerden daha yUk-
sek performans puanlarina sahip olmalari, yash isgoérenlerin is
deneyimlerinin fazla olmasina, daha fazla hayat deneyimine (oi-
gunluga),amagclarini daha énceki yas devrelerinde belirleyip mesleki
secimlerini tamamlamig olmalarina, is ve igyeri alternatiflerinin yas
ilerledikce azalmig olmasina, daha fazla sorumluluk Ustlenmis olma-
larina baglanabilir. '

Ayrica bir is ve isyerinde caligsma ihtiyaci yaslilarda daha da
fazladir. isyerinde devamh galigsmanin saglanabilmesiigin isletmenin
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sahip ve yoneticilerinin istedigi 6zelliklere sahip olmaya ihtiyag
vardir. Gengler igin ise bu durum daha az sézkonusudur.

Geng ve ortayash isgodrenlerinig ve igletme degistirme imkan-
lari yagh isgérenlere gdre daha fazladir. Geng isgdérenlerin basarili
olmak icin daha dnlerinde ¢gok zaman vardir.

Isteki bagsarim yasla birlikte pek az degisir gibidir. Daha yasli
isg6renler gencler kadar iyi bagarim gésterirler. Daha ileri yaglarda
is bilgisi de daha yuksek olma egilimindedir 8.

Maher (1955) tarafindan yapilan bir arastirmada (bir satis
faaliyeti incelemesinde) genis bir saticilar érneginde yas ile basa-
rnm arasindaki iligkileri eilde etmistir. Yaglh saticilar genglerden
daha iyi gtkmiglardir. Aynt zamanda 60 yasin ustindeki saticilarin
adambagt hesaba goére 30 yasindakilerden % 50’nin Ustinde daha
fazla satis yaptiklari bulunmustur®.

Ayrica bazi vasiflarin yaslandikg¢a gelismesi "yaslilar gogun-
lukla daha 6zenli ve daha dikkatli, daha d(zenli ve daha sabirli
calismalari'® gibi durum ve sebeplerin yash isgérenlerin orta yasl
ve geng isgoérenlerden daha yuksek performans gdstermelerine yol
actigini disdndirmektedir.

b. Cinsiyet ve iggdrenlerin Performans Puanlari
Arasindaki Farkin incelenmesi

Karar kriteri 0.55 gaven arahgi iginde P>0.05 oldugundan H
Hipotezi kabul edilerek erkeklerle bayaniarin performans puanlari
arasinda anlamh bir farklilik oimadigi sonucuna varilmigtir (Tablo.28).

8 Blair J.Kolosa, Isletmeler.icin Davra ilimlerine Giris, (Gev.Kemal Tosun ve d.).

.U.igletme Fak. Davranig Bilimleri, Enstitlist Yay No.1.1979, s.172.
9 Ibid, s.164.

10 Sacit Adal, Personel Yénetimi, istanbul; Tiirk Sevk ve idare Dernegi Personel idaresi
Serisi, IV, 1977,8.57.
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o _ TABLO:28
CINSIYET FAKTORUNUN PERFORMANSLA KARSILASTIRILMASI

VAKA | ORTA- {STAND. | STAND. T |SERBESTLIK P
SIKLAR | SAYISI| LAMA |SAPMA | HATA |DEGERIi| DERECESI | DEGERI

ERKEK 740 (34.5811| 6.258 0.230

0.75 287.53 0.455

BAYAN 187 |34.1979| 6.250 0.457

Enflasyonun ylksek olmasi diger aile Uyelerinin gelirlerinin
ihtiyacglar kargilamaktan yetersiz kalmasi ve/veya istek ile beklen-
tilerin dedismesi (daha iyi bir hayat igin daha ¢ok para kazanma
istegi) son yillarda bayanlarin- dnceki yillara gbére-¢aligma hayatina
atilmalari icin ileri strllen nedenlerin birkagi olarak sayilabilir.

Bu durumun (bayanlarin galigsmalarinin kaginilamaz olusu)
onlarin hemcinsleriyle ayni dizeyde performans gdstermelerine
etki etmis olabilecegdi sdylenebilir.

Ayni igletmede erkek igsgdrenlerie ayni iste calisan bayan-
larin performans puanlari arasinda farkin olmayisi, o igkolunda
yapilan islerin fazla gt¢ kullanimini gerektirmeyisi bayanlarin ken-
dilerini kabul ettirme istekleri ve bagari gtudulerinin yliksek olma-
styla agiklanabilir.

Ayrica son yillarda kadin-erkek esitligi gibi dlslincelerin de
kadinlarin erkeklerle ayni performansa sahip olmalarina etkide
bulunmus oldugu sdéylenebilir.

Bilhassa geng¢ kizlarda meslege kandini tam olarak verme hali
yoktur. Godunluk galismayi bir bekleme devresi olarak kabul eder 11,
Oysa gunUmuzde bu ydéndeki dlglncenin gesitli nedenlerle degis-
mesi, bayanlarin ayni dizeyde performans géstermelerinin nedeni
olarak gé6sterilebilir.

11 B. Gournay, Yénetim Bilimine Giris, Qev.i.Kuntbay TODAIE Yay, 1971,s.172,den
akt.Sacit Adali, A.g.e.,s.57.
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c. iggérenlerin Kidemi ile Performans Puanlan
Arasindaki Farkin incelenmesi

Yapilan istatistiki analiz sonucunda isgérenlerin kidemi ile
performans puani arasinda anlamii bir fark olmadigi belirlenerek
Ho Hipotezi kabul edilmistir (Tablo.29).

~_ TABLO:29
KIDEM FAKTORUNUN PERFORMANSLA KARSILASTIRILMASI
VAKA | ORTA- | STAND. | STAND.| T | SERBESTLIK P
SIKLAR SAYISI | LAMA | SAPMA | HATA | DEGERi | DERECESI | DEGERI
1yil ve daha az 210 | 3463 | 6.02 | 0.416
0.35 354.90 0.726
1 yildan fazla 7 34.46 6.32 0.23

isletmede 1 yil ve daha az galisan isgérenlerle 1 yildan fazla
calisan igsgorenlerin performans puanlari arasinda farkin olmayisi
isgbrenlerin yaptiklarl isin kisa zamanda &égrenilecek kolayhkta
olmasiyla agiklanabilir.

d. Egitim ile Performans Puani Arasindaki Farkin incelenmesi

Aragtirma bulgularina gére okuryazar olmayan iggérenlerin
performans puanlari ile ilkokul mezunu iggdrenlerin performans
puanlari arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Yani H j hipotezi
kabul edilmisgtir (P>0.05).

y ___ TABLO:30
EGITiM FAKTORUNUN PERFORMANSLA KARSILASTIRILMASI
VAKA |ORTA- |STAND. [STAND. T SERBEST[.iK P
SIKLAR SAYISI | LAMA |SAPMA | HATA |DEGERi | DERECESI |DEGERI
1. Okur-Yazar defjit | 101 |33.28 | 6.84 | 0.68
, 1.80 122.17 0.074
2. ilkokul Mezunu | 755 |34.57 | 6.10 | 0.22
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Okur-yazar olmayan igsgérenlerle ortaokul-lise mezunu igsg6-
renlerin performans puanlari arasinda anlamli bir fark vardir. Bu
fark ortaokul-lise mezunu iggdrenler lehine anlamlidir(Tablo.31).
H, hipotezi dogrulanmigtir (P<0.05).

B ~ TABLO:3f
EGITIM.FAKTORUNUN PERFORMANSLA KARSILASTIRILMASI

VAKA |ORTA- |STAND. |STAND| T |SERBESTLIK| P
SIKLAR - SAYISI | LAMA | SAPMA | HATA |DEGERI | DEGERI [DEGERI

1. Okur-Yazar Degil | 101 | 33.28 | 6.84 0.68

2.03 151.21 0.044
3. Ortaokul-Lise 71 35.43 1 6.82 0.81

ilkokul mezunu isgérenlerle ortaokul lise mezunu isgérenlerin
performans puanlar) karsilagtinldiginda anlaml bir fark olmadigi
tesbit edilmig(Tablo.32) ve H ; Hipotezi kabul edilmigtir.

. ~ TABLO:32
EGITiM FAKTORUNUN PERFORMANSLA KARSILASTIRILMAS

VAKA |ORTA- [STAND. [STAND.| T  |SERBESTLIK| P
SIKLAR SAYIS! | LAMA {SAPMA | HATA |DEGERI | DERECESi |DEGERI

2. itkokul Mezunu 755 |34.57 | 6.10 | 0.22

, 1.02 80.88 0.310
3. Ortaokul Lise Mezunu| 71 |35.43 | 6.82 | 0.81

Arasgtirma kapsamina alinan 30 isletmedeki 927 isgérenin %
92.30 ilkokul mezunu ve onun altinda egitim gérmus olaniardan
olugmaktadir.

TiSK tarafindan 1990 yilinda yapilan aragtirmalar iscilerin %
62.9'unu ilkokul mezunu ve onun altinda egitim gérenlerden olustu-
gunu ortaya koymustur'?,

12 Refik Baydur, "Verimlilik Emek Kalitesi ile Yakindan figilidir'. Kalkinmada ANAHTAR
Verimlilik Nisan 1992. Yil 4,Sayi 40,s.14.
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~Deri sanayii deri igsleme igkolunda ilkokul mezunu ve onun
altinda egitim gdrmus olanlarin TiSK tarafindan yapilan aragtirma
sonuglari oranindan yliksek olmasi deri sanayinin yogun gégun
yasandigi yerlesim biriminde olmasiyla agiklanabilir.

AMA (American Management Association) tarafindan yapilan
(2821 Amerikali isadamlari Gzerinde yapilmig) bir aragtirmanin so-
nuglarina goére bireyin érgult igerisinde is ve meslek agisindan
ilerlemesini saglayacak firsatlar etkileyen iki 6nemli faktérden biri
dgrenim duzeyidir 3. is ve meslek agisindan ilerleyebilmek igin ise
ylksek performans dizeyine sahip olmak gerekmektedir.

Genel egitim dizeyindeki bu dugutklik sanayi ve hizmet sekto-
rinde dlsltk verimlilige yol agcmakta ve uluslararas| piyasalarda
rekabet glictinl olumsuz yénde etkilemektedir 4.

Yetismis insan gucl olmadan igletmenin olamayacagd: artik
tartisilamayacak kadar agiktir '°. Hergseyde oldugu gibi isletme iginde
ylksek performans gdstermek, kaliteli ve ucuz mal lretebilmek
ancak isgorenlerin bilgili, yaptigi isin bilincinde olmasiyla sagla-
nabilir.

Bilgi ve ustaligin kazanilmasi bir egitim ve tecribe mesele-
sidir'®. Aragstirmadaki yas ve egitim ile performans arasindaki iligkiyle
ilgili bulgular bu goérlst destekler niteliktedir.

Sonug olarak egitim duzeyi ilkokul, ortaokul-lise duzeyinde
olan isgdrenlerin performansinin okur-yazarr olmayanlarla karsi-
lastinldiginda farkin egitim gérmus olanlar lehine olmasini egitimin
isgorenler Uzerinde yarattigi olumlu etkisiyle aglklayabilirii.

13 Dale Tanowieski, isadamlanve Dedisen Basan Kavramiari, (Gev:E.Ulsever) Eskisehir:
Anadolu Uni.,Yay N0:229,1987,s.2,

4 TiSK XV1, Olagan Genel a Raporu, Ankara: 1980.s.16.
15llhan Erdogan, isletmelerde Davrans, istanbul: |.U.igletme Fak, Yay No:139,1983.5.98.
16 Erol Eren, Yénetim Psikolgjisi. 3. Baski. I.U.Igletme Fak,Yay,N0:209.1989.s.161.
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e. Sosyal Statii ile Performans Puani Arasindaki Farkin
incelenmesi

e Soydas/istanbul dogumlu isgdrenlerin performans puanla-
rinin karsilastirilmasi: '

Yapilan t testi sonuglarina gére soydas-gé¢cmen isgdrenlerle
istanbul dogumlu isgérenlerin performans puanlari arasinda an-
tamlt bir fark bulunamamig (Tablo.33). H , hipotezi kabul edilmistir
(P>0.05).

Bu analizi yapmaya sunun i¢in gerek duyulmustur: Gerek
yoneticiler, gerekse isgdrenler arasinda soydas isgdrenlerin perfor-
mansinin daha yiksek oldugu seklinde sdylentiler bulunmaktadir.
Bu sdylentilerin dogruluk derecesinin arastiriimasi bir yerde bu
aragtirmanin kapsami igine girmektedir. Diger bir deyisie, halk
arasindaki yaygin séylenti dogrulanmamistir. Bu durum belki bazi
isg6renler igin dogru olmakla birlikte geneli igcin dogru degildir.

__ _ TABLO:33
SOSYAL STATU FAKTORUNUN PERFORMANSLA KARSILASTIRILMASI

VAKA |ORTA{STAND/STAND.] T |SERBEST.| P
SIKLAR SAYISI|LAMA|SAPMA| HATA |DEGERI|DERECESI|DEGERI

1. Soydag-Goégmen 50 |32.80| 5.50 | 0.77
0.66 | 100.93 | 0.512

2, [stanbul dogumiu| 114 |33.42| 5.96 | 0.55

e Soydag/istanbul disindan gelmis isgorenlerin performans
puanlarinin kargilagtiriimasi:

Soydag-gé¢men isgérenlerle istanbul disindan gelmis isg6-
renlerin performans puanlari arasinda anlamh bir fark vardir. Bu
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fark istanbul disindan gelmis isgérenler lehine anlamlidir (Tablo.34).
H, hipotezi dogrulanmistir (P<0.05).

_ TABLO:34
SOSYAL STATU FAKTORUNUN PERFORMANSLA KARSILASTIRILMASI

VAKA [ORTA-|STAND. | STAND.| T |SERBESTLK| P
SIKLAR SAYISI| LAMA | SAPMA | HATA | DEGERI| DERECESI | DEGERI

1. Soydag-gé¢men 50 |32.80| 5.50 0.77
2.44 57.79 0.018

3. Ist.Disindan Gelmig | 763 |34.77| 6.31 0.22

e istanbul dogumlu/istanbul disindan gelmis isgdrenlerin perfor-
mans puanlarinin kargilasgtiriimasi:

Istanbul dogumlu isgdrenlerle istanbul digindan gelmis isg6-
renlerin performans puanlari arasinda anlamli bir fark vardir. Bu
fark Istanbul disindan gelmis isgérenler lehine anlamhidir (Tablo.35).
Yani H, hipotezi dogrulanmigtir (P<0.05). Diger bir deyigle istanbul
disindan gelen kisilerin istanbul’da biylim(s ve yetismis isgéren-
lerin performansindan daha yulksektir.

. . _TABLO : 35
SOSYAL STATU FAKTORUNUN PERFORMANSLA KARSILASTIRILMASI

VAKA | ORTA-| STAND. |STAND. T |SERBESTLK| P
SAYIS! | LAMA| SAPMA | HATA | DEGERI| DERECESI |DEGERI

2. ist.Dogumiu 114 |33.42| 5.96 | 0.55

2.23 153.34 |0.027

3. ist.Digindan Gelmig | 763 |34.77| 6.31 | 0.22

e Ug grubun performans puanlarinin kargilagtiriimasi:

!

Yapilan varyans analizi sonuglari da yukaridaki bulgulari des-
tekler niteliktedir (Tablo.36).
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. LJABLO : 38 o
SOSYAL STATU FAKTORUNUN PERFORMANSLA iLISKiSi

VAKA | ORTA-|STAND|STAND} F F DEGERI

SIKLAR SAYISI| LAMA [SAPMA| HATA [DEGERI| (ANLAMLILIK)
1. Soydag-Gégmen 50 32.80 | 5.50 0.77
2. ist.Dogumiu 114 | 33.42| 5.96 | 0.55 | 4.288 0.0140

3. ist.Digindan Gelmis | 763 | 34.77 | 6.31 | 0.22
927 | 34.50| 6.25 | 0.20

Varyans analizi sonucuna gore soydas gégmen-istanbul do-
gumlu ve istanbul disindan gelmis isgérenlerin performansiari ayni
degil farklidir ve bu farklilik esas olarak istanbul disindan gelen
isgérenlerden kaynaklanmaktadir.

Uygulanan t testi sonucunda istanbul disindan gelmig isgéren-
lerle Istanbul dogumlu ve soydas-gé¢men isgdrenlerin performans
puanlari arasinda istanbul digindan gelen isgérenler lehine anlaml
bir farkin olmasi sosyal statt faktérinin isgéren performansini
onemli 6lglide etkiledigini duglndurmektedir. Uygulanan varyans
analizi de bu sonucu destekler niteliktedir.

istanbul digindan gelmig isg6renlerin geldikleri yerlerdeki
sartlarin zorlugu, is ve galisma segeneklerinin azligi daha yuksek
performans nedenleri arasinda sayilabilir.

istanbul’a yapilan géglerin sebeplerine bakildi§inda; ekono-
mik sebepler (issizlik, tarim alaninin azhigi ya da verimsizligi sebe-
biyle dluglk gelir); sosyal sebepler, iklim, tabii afetler vb. gibi daha
sayllabilecek birgcok etkenlerden dolayi blyuk sehirlere 6zellikle
istanbul’a 6nemli élclide gii¢ olayi yaganmaktadir.

Go¢ eden insanlarin daha zor sartlardan daha kolay sartlara
ulagmig olmalari yliksek performans gdstermelerine etki etmig olabilir.
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Yani zor gartlardan uygun gartlara, imkanlarin azhgindan imkan-
larin gokluguna gegmeleri, aile Uyelerinin daha iyi bir hayat igin
daha ¢ok g¢alisma-daha gok kazanma beklentileri bu igsgérenier
uzerinde motive edici olabilir.

Isini iyi yapmayan kisinin toplum iginde geref ve s6hret olmasi
ve yerini korumast mimkuin olmamaktadir 7. istanbul disindan gelen
insanlarin is bulmalari ve 6zellikle is bulduktan sonra yerlerini
korumalarina daha fazla ihtiyaglari oldugu gergedi, onlarin istanbul
dogumlu ve soydag-gé¢men iggbrenlerden daha ylksek performans
gbstermelerine yol agtigini distindlirmektedir.

2. iggérenlerin Toplam Performansi igletme Toplam Verimliligi
iligkisi ile ilgili Bulgular

Yapilan Pearson Korelasyon analizi sonucunda isgdérenlerin
toplam performansi ile isletme toplam faktdr verimliligi arasinda
anlamli bir iligki bulunamamigtir (Tablo.37). Yani H , Hipotezi kabul
edilmistir.

TABLO : 37 -
PEARSON KORELASYON MATRIKSI
SIKLAR BASARI TFV P DEGERI
BASARI 1.000 -0.008
0.965
TFV -0.008 1.000

P>0.05 olmasi nedeniyle anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Isletmedeki (mavi yakall) igsgérenlerin performanslariyla islet-
menin toplam faktér verimiiligi arasinda anlamii bir iligkinin buluna-
mayig! igletmedeki ydneticilerin ve beyaz yakali igg6renlerin de
performanslarinin katilmamasinin etkili oldugunu dldsldndirmek-

17 Sulhi D6nmezer, Sosyoloji, Beginci Baski, ist: Husn(itabiat Matbaasi, 1974,s.267.
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tedir. Arastirma sadece mavi yakali iggérenlerin performanslarinin

degerlemesiyle sinirlandiriimigtir, diger personel degerlemeye alin-
mamistir.

Isletmelerin toplam faktdr verimlilik oranlarinin farkhiliklar gés-
termesi ise, iggdrenlerin performanslariyla birlikte; isletmelerin
teknolojik yapilari (kullanilan-teknolojinin eskiligi veya yeniligi),
ybneticilerin ve yénetimin etkililigi, yénetim tarzi, 6ddl ve ceza, is
yerinin kosullar (isiklandirma, sogukluk-sicaklik, is gavenligi, gu-
rultd vb. kosullar) gézetim, haberlegsme, i¢ ve dis piyasalarda
rekabet imkanlari, ithalat ve ithalat ihracat durumlari, hikuamet
politikalari, (tesvikler, subvansiyon, vergi indirimi, ithalat ve ihra-
catta kolayliklar saglama veya saglamama) ddviz, dretilen Grdndn
kalitesi, drindn tanitimi (pazarlama faaliyetleri) girdilerde farkli-
liklar (sermayenin azligi veya ¢oklugu, hammadde ve malzemenin
temini, yakit ve enerjinin maliyetleri, igcilik tGcretleri vb. farkiiliklar)
sendika (isgérenlerin sendikali olup olmamalari, dolayisiyla igi
yavaslatma ve grevler) aragtirma-geligstirme faaliyetleri, vb. daha
sayilabilecek bir gok konularda igletmeler arasinda farkliliklarin
olmasiyla agiklanabilir.

Ancak iggbrenlerin yuksek performans gdsterdikleri igsletme-
lerde toplam faktér verimliligi oraninin dlislik olmasinin diger bir
sebebi de toplam faktor verimliligi icin istenen safi satig hasilati ile
mal ve hizmet satiglari maliyeti konusunda, muhasebeciler ve ig-
letme sahiplerinin vergi vs. durumlarinin ortaya ¢ikacagl dusi-
nulerek rakamlarin degisik verildigi distnuilmektedir. Bu durum
ayrica hemen her isletmede gézlemlenmistir. isgérenlerin perfor-
manslariyla igletme toplam faktér verimliligi arasinda iliski bulu-
namayisinin en 6nemli nedeniigletme yéneticilerinin gergek bilgileri
saklamig olmalanidir.
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3.iggérenlerin (igletme Bazinda) Toplam Performans Puani
ile igletme Toplam Faktér Verimlilik Oranlari Bulgulari

Arastirma kapsamina alinan 30 isletmedeki performansi deger-
lenen iggdrenlerin performans puani ortalamalari 29.41 ile 41.40
arasinda degismektedir (Min 10,Max 50) (Tablo.38).

1 igletmenin ortalama performans puani normal 28 igletmenin
yliksek, 1 igsletmenin ise ¢ok ylksektir.

Isletmelerin toplam faktér verimliligi oranlarina bakildiginda 2
igsletmenin toplam faktor verimlilik oraninin distk oldugu gériimek-
tedir (Tablo.39).

TABLO : 38
ISGOREN PERFORMANSI-TOPLAM FAKTOR VERIMLILIGI iLiSKisSi
DEGISKENLER MIN. MAKS. MEAN STANDART
SAPMA
TOPLAM
PERFORMANS 29.41 41.40 34.55 26.38
N=30
TFV ORANI (%) 90 150.00 121.20 16.64
N=30
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_ _ TABLO:39 ‘
ISLETMELERIN PERSONEL SAYILAR, iSLETMENIN TOPLAM
PERFORMANS PUANI ve TOPLAM FAKTOR VERIMLILIGI ORANI.

ISLETME PERSONEL MAVI YAKALI PERSONEL ISLETME TOPLAM FAKTOR
NO SAYIS! TOPLAM PERFORMANS PUANI| VERIMLILIGI % ORANI
1 60 37.00 108
2 72 32,56 122
3 10 33.30 100
4 35 32.05 110
5 33 35.36 108
6 26 37.42 127
7 26 35.00 110
8 20 36.30 109
9 64 33.32 128
10 18 32.83 150
11 9 33.88 96
12 27 34.85 122
13 51 33.62 106
14 61 36.16 115
15 63 33.60 121
16 47 34.02 119
17 18 33.38 110
18 17 36.35 95
19 16 32.68 101
20 21 35.66 150
21 19 35.68 145
22 24 39.45 111
23 12 29.41 114
24 22 33.00 ‘ 125
25 19 41.40 130
26 17 29.52 146
27 24 36.12 130
28 18 37.11 134
29 31 © 35.96 137
30 47 30.61 146

4. Toplam Performans Uzerinde Biyografik Degigskenlerin
Etkisi ife ilgili Bulgular

Bagimsiz biyografik degiskenlerin, bagimli performans degis-
keninde yarattigi degisiklikleri tesbit etmek icin uyguladigimiz ¢oklu
lineer regresyon analizi sonucuna gbére;
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Toplam Performans Puanlarindaki Degismelerin:

Yuzbinde 8’'i sosyal statd ile

Onbinde 16’s1 sosyal statu + egitim faktériyle

Onbinde 25’i sosyal stati + egitim + yas faktoriyle
Onbinde 27’si sosyal statu + egitim + yas + kidem faktérlyle

aciklanabilecegi anlagilmaktadir (Tablo.40).

Goruldugu gibi modele alinan degiskenler toplam performansi
aciklamakta yetersiz kalmaktadir. Modele igsg6renler ve, isletme ile
ilgili daha bagka degiskenlerin de katilmasi gerekmektedir. Ornegdin
iggdren peformansini etkileyen faktérlerin (bireysel ystenek, ba-
sari gudusunitn yodunludu, gevresel kogullar, 6érgltsel faktdrler’in)
katilmasi ile isgérenlerin performansi daha kapsamliil bir sekilde
aciklanabilecektir.

Regresyon analizi sonuglar igsgéren performansinda belir-
ledigimiz biyografik degiskenlerin payinin sadece % 2.5 civarinda
oldugunu géstermistir. Daha sonra yapilacak aragtirmalarda, Arag-
tirmacilar performansi etkileyen faktérleri belirlerken biyografik
degiskenlerden ¢ok, ¢alisma kosullari, gtduleyicilerle kisilik gibi
etmenlerin rolind sorustururlarsa saniriz gok daha verimli sonuglar
elde edebileceklerdir.

TABLO:40 . -
TOPLAM PERFORMANS UZERINDE DEGISKENLERIN ETKISI
GOKLU BETA
DEGISKENLER REGRESYON R KARE KATSAYILARI
KATSAYISI
Sosyal Statd 0.09458 0.00894 1.115435
Egitim 0.12795 0.01637 1.538916
Yas 0.16099 0.02592 0.838110
Kidem 0.16482 0.02717 0.541198




SONUGC ve ONERILER

Bu caligmada deri sanayii deri igleme igkolunda faaliyet gos-
teren 30 isletmede toplam 927 igsgérenin performanslar ustaba-
silar tarafindan degerlenmis, isgérenlerin performans puanlari ile
isletmelerin toplam faktdr verimliligi arasindaki iligki ile, isg6renlerin
performanslarinin yas, cinsiyet, kidem, egitim ve sosyal statllerine
gore farkliik gdsterip gdstermedikleri incelenmistir.

Arastirmada ilk olarak isgérenlerin performans duizeylerini
belirlemek amaciyla performans dederleme 6lgedi her bir isgéren
icin ustabasilara doldurtulmus, igletme dizeyinde degerleme galig-
mas| yapilmistir.

Arastirmanin ikinci asamasinda isletme sahip ve ydnetici-
lerinden isletmenin toplam faktér verimliligi, igg6ren sayilari, verimlilik
ve teknoloji kaynaklari konularinda veriler elde edilmigtir.

isgdrenlerin yas, kidem, editim ve sosyal stattleri ile ilgili
bilgiler personel kayitlarindan elde edilmistir.

Veriler SPSS Paket programi ile degerlendirilmig, t testi,
Pearson Carpim Momentl.er Korelasyonu, Varyans Analizi, Coklu
Lineer Regresyon Analizi ydntemleri kullaniimigtir.

Isveren, isgéren ve lilke ekonomisi agisindan ¢ok &neml
olarak kabul edilen igsg6ren performansi ile toplam faktér verimliligi
konularinin incelenmesi ve var olan durumun analiz edilmesiyle
elde edilen sonuglar séyledir:
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e iggéren performansi ile igletme toplam faktér verimliligi
arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. iliski bulunamamasinin
nedeni boyle bir iliski kurulamayacagindan ziyade igletmelerin
toplam faktdr verimliligine iliskin saglkli bilgileri vermekten kagin-
malari olmustur.

e isgdrenlerin performansinin yasa goére farklilasmasi ince-
lendiginde, yaslh isg6érenlerin performans puanlarinin geng ve orta
yaslh iggbrenlerin performans puanlarindan yiksek oldugu,

e isgérenlerin performansinin cinsiyete ve kideme gore farklilik
gOstermedigi,

e isgérenlerin egitimleri ile performans puanlari-karsgilastirii-
diginda: Ortaokul ve lise dizeyinde egitim gormus isgérenlerin
performanslarinin ilkokul mezunu ve okur-yazar olmayan isgérenlere
gbére daha yliksek oldugu,

e isgdrenlerin sosyal statlleri ile performans puanlari karsi-
lastirnldidinda, istanbul disindan gelmis isgérenlerin performans-
larinin istanbul dodumlu ve soydasg-gé¢men isgodrenlerin perfor-
manslarindan yliksek oldugu tesbit edilmigtir.

Aragtirmanin gerceklestirildigi isletmelerde bu zamana kadar
formal olarak basari dederieme Qallsmasinm yapilmadigi, bu ve
benzeri galigmalarin bazi ydneticilerce "gereksiz geyler" olarak
degeriendirildigi goéziemienmistir.

Bu konuda yapilimig ilk galigma olmasi nedeniyle, bazi 6nemli
zorluklaria kargilagiimigtir. Yéneticilerin iggéren degerleme calig-
malarina olumlu bakmamalari, bu zamana kadar érneklemi olugtu-
ran igletmelerde performans dederleme galismasinin yapilmayisi,
toplam faktér verimliligihin tesbit edilmesinde ybneticilerin ciro ve
maliyetle ilgili bilgi vermek istememeleri, muhasebe kayitlarinin
sistemli tutulmayigi sézkonusu zorlukiarin en énemlileridir.
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Aragtirma verilerine dayanarak igletme sahip ve ydneticileri
icin su dénerilerin yararli olacagina inanilmaktadir.

e En yuksek performansa sahip iggérenler 39 ve lzeri yasg-
larda, ortaokul-lise dlizeyinde egitim gérmus ve istanbul digindan
gelmis iggdrenlerdir. Bu bulgular iggéren (personel) seg¢iminde
kullanilabilir.

e Performans degerleme calismalarinin peryodik olarak yapil-
masl yoneticilere 6nemli bilgiler saglayacaktir. Bunlardan biri ve en
6nemlisi isgdrenin performansinin c¢esitli dénemierde yapilan 6l-
gumlerle karsilastiriimasi, performans dustkligud kaynaginin aras-
tirilmasi ve gerekli 6nlemlerin alinmasini kolaylasgtiracaktir.

e isletmenin toplam faktér verimliligi ya da diger verimlilik
oranlarinin élciimesi ve bilinmesi ulasiimak istenen hedeflerle ilgili
énemli bilgiler saglayacaktir.

Bu ve benzeri konularda daha sonraki yillarda arastirma-
inceleme yapacak kisiler icin de su teklifleri yapmakta yarar goru-
yoruz.

e Performans etmenlerini belirlerken kurulacak modele gali-
sanlarin biyografik-demografik 6ézelliklerinden ¢ok ig-isletme ko-
sullari, isgérenlerin motiv yapilari gibi daha esasli faktérier dikkate
alinmal,

e Toplam faktdr verimliligine iligkin bilgi toplarken, ydneti-
cilerden resmi rakamlardan ¢ok gayri resmi verilerin toplanmasi ve
onlarin maliye-vergi konusunda rahatlatiimasi, toplanan verilerin
sadece arastirma amaciyla toplanacagini, bagka amaglarla kulla-
nilmayacaginin vurgular?masn,
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e Daha 6nce performans dederlemesi yapilmamig igletme-
lerde ustabasilarin yapacaklari dederlemelerde bir takim hatalarin
olabilecedi gézardi edilmemeli,bu nedenle de degerlemeyi yapa-
cak ustabasilarin dnceden performans dederleme konusunda egi-
tilmeli ve kendilerine 6érnek uygulamalar yaptiritmalidir.
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EK 1
PERFORMANS DEGERLEME OLGEGI

1.0, Tsletme Fakiitesi Davranig Biimieri Anabilim dalinga yapiimakta olan bir

Yiksek Lisans teziyle ilgili olarak iggdrenlerin performans aragtinimak isten-
mektedir.

Bu arastirmanin gegerlilii blyuk dlcude vereceginiz cevaplann dogru olma-
sina baglidir. Ltfen biriminizde galigan her bir igginizle ilgili 1 de§erleme for-
mu doldurunuz. Buradaki bilgiler kesinlikle gizii tutulacak ve sadece aragtir-
ma amaciyla kullanilacaktir. Vereceginiz bilgiler bilimse! bnr_arasnrmada kullani-
lacagindan iggorenier hakkindaki degerlendirmenizde objektif olmaya 0zen gos-
teriniz. »

llginiz igin tegekkdr eder, saygilar sunanm.

Ustabasinin adi-SOYAAI: .......coverrueroreesuiiniimiininiiinienniinninnens T
DEGERLENDIRILEN ISGORENIN ADI-SOYADL: .....coeviirinnieiernreesinccnenee
YASE oo, CINSIYETI: v ¢10]312 R
KAG YILDIR GALISTIGE: ....vevvncrirernranns EGITIM DUZEYL: ...oovevrcrane.
SOSYAL STATUSU: I Soydag-Gogmen [J istanbul digindan gelmis
([ Istanbul dogumilu O Bilmiyorum
Her bolimden iggiye uygun sadece 1 tammiamay igaretleyiniz. ~
En yuksek galigma hizina sahiptir ]
. Di»éz;r i».sﬂgé’renlerleA ayni galisma hzina sahiptir O
l—(;t;ul"edilebilir oldugu haide diger iggorenlerden daha digik ¢ahgma hizina sahiptir a
Agnr .olmadngn halde bazi noktalara dikkat edilecek kadar digik gaigma hizna sahiptir (1
) bn;ﬁﬁ.OIc&de diisik galigma hizina sahiptir 0
WCogu kez ek bagina yiksek kaliteli ig yapar DMT
Arasifa Qardum ile umulan standardin gstinde kaliteli i yapar - 0
r‘Bnraz*y«a;d_lm ile istenen standartta kaliteli i§ yapar a
) “iétenen"i(aliteli i$ igin sik sik dizeltmeye ihtiyag duyuimaktadir ,.._ 0
kﬁiléﬁ:i&&acak derecede hatali Gretimi sik sik yapar ' a
o Yuksek derecede dikkatli cahigir. Kendine ve ig arkadaglarina zarar vermez El
B I}gkienenin Gstinde ¢alisma dikkatine sahiptir ]
Iin gereKtindigi gaigma dikkatine sahipir =
Calisma dikkat dizeyi disaktdr o
* Kabul edilemez bigide dikkatsizdir 0
Calisma arkadaglanyla mikemmel gekilde isbirli§i yapar | ij ]
Galigma arkadaglanyla beklenenini‘:stﬁnde igbirlifji yapar O
Galisma arkadaslanyla isin gerektirdidi hallerde agik igbirligji yapar 0
Galigma arkadaglanyla igbirligi yapma egilimi dogaktar ' O
0

Cahgma arkadaslanyla higbir zaman isbirli§i yapmaz




CGalisma arkadaglarina kars: yuksek derecede olumlu tutuma sahiptir

Cahsma arkadaslanina karg! olumlu tutuma sahiptir

Diger iggbrenlerle benzer tutuma sahiptir

Calisma arkadaslarina karst tutumu olumsuza yakmdir

Caligma arkadaslanna karsi tutumu tamamen olumsuzdur

0Dooo|o

isine karg! sorumlulugu cok yiksektir

isine karsi sorumiulugu beklenenin dstindedir

isine karsi sorumlulu§u normal diizeydedir

isine karsi sorumlulugu disiktir

isine Kars! hi¢ sorumiuluk duymamaktadir

olojo|o|o

ise her zaman arkadaglarindan dnce baglar. Asla vaktinden 6nce birakmaz

Zaman kullanimi diger iggbrenlerden daha olumiudur

ise vaktinde baglar, vaktinde birakir

Zaman kullamimi ofumsuza yakindiw

Zaman kullanimi tamamen olumsuzdur

Ojo|o|o|o

T

Ustlerine karsi yilksek derecede olumiu tutuma sahiptir -

Ustlerinekarsi olumlu tutuma sahiptir

Ustlerine karsi kendinden beklenen derecede olumiu tutuma sahiptir

Ustlerine karsi tutumu olumsuza yakindir

Ustlerine kargi tutumu tamiamen olumsuzdur -

Kargilagtgi problemleri yardima ihtiyag duymadan rahat ve gabuk ¢ozer

Karstlasti§i problemleri kendi bagina gbzer’

Kargilagtiy problemleri biraz yardimla gbzer

Kargilastigi prob'lgmleri onemli digiide yardimla gozer

c|o|oyoojojoioro)|no

Karsilastigt problemleri kesinlikie ¢dzemez

Yaptii ise kars! ilgisi ok yQksektir

Yaptifi ige karg! ilgisi ortanin dstindedir

'Yaptlgl‘ ise karg ilgisi orta derecededir

Yaptid! ise karst ilgisi ortanin altindadir

Djo|oig|o

Yaptidi ise karst ilgisi ok yetersizdir




EK 2
l$LETéIIEYE AIT BiLGi FORMU ve TOPLAM FAKTOR VERIMLILiGi
OLGEGiI

Sayin Yonetici,

i.0. l§letme Fakultesi Davranig Bilimleri Anabilim Dalinda Master egitimi
gdren Latfl ilgar, igci performansinin igletmenin Toplam Faktdr Verimliligi
tzerindeki etkisini dlgen bir aragtirma yapmak istemektedir.

Bu aragtirmada test edecedi hipotez, bagarili isgdrenlere sahip bir iglet-
menin (dig piyasa kosullar sabit oilmak koguluyla) karlih§inin da yliksek olacagi
denencesidir. S6z konusu hipotezitest edebilmek i¢in miisaade etmeniz halinde,
isletmenizde ¢aligan iggilerin ustabasilarina her bir ig¢i i¢in bir degerleme formu
doldurtacak ve sizden igletmenizin yillik net satig hasilati (ciro) ve mal ve hizmet
satiglarinin maliyetine iligkin bilgi temin ederek, bu bilgileri varsayiminin dogru-
lugunu test etmek amaciyla kullanacaktir. Dilerseniz |§gorenlerm performans
durumlarina iligkin bilgileri size sunabilecektir.

Hem igletmeniz hem de bilimsel bir galigmaya yararli olacak bdyle bir
galigma igin yardim ve destek vereceginiz Gmit ve temennisiyle saygilar sunar,
caligmanizda basgarilar dilerim.

Tez Ybneticisi
Dog. Dr. Haner Sencan
i.0.igletme Fak. Davranig
Bilimleri Anabilim Dali
_ Ogretim Uyesi
Igyerinin anvani:
Sirketin tar:
isyerinin adresi:
Toplam Personel sayist: Memur sayisi: isci sayisi:
Cesitli nedenlerle son 1 yilda igten gikarnlan ig¢i sayisi:
Son 1 yilda ige alinan eleman sayisi: Iggi sayisi:
Verimsiz galigma nedeniyle son 1 yilda isten ¢ikarilan iggi sayisi:
isletmede Ustabag! sayisi ve emrinde galigan iggi sayisi:
1. Ustabagi '
2. Ustabag
3. Ustabasi
4. Ustabagi
isletmenin motor glic: KWS olarak: HP olarak:
Son 1 yilda meydana gelen ig kazasi sayisi:
Urtnlerin piyasa payi (% olarak):
Istetmedeki (birim/bdlam) sayisi:
Asagidaki birimlerden mevcut olanlari igaretleyiniz:

_ Muhasebe/Finans _ Personel __ Satin Alma _ Bilgi iglem
Uretim Pazarlama ~ Ar-Ge _ Diger
l§letmen|n teknoloji kaynagn (Sadece 1 segenegn |§aretley|n|z)
_ Klasik teknoloji (herkesin bildigi) _ Kendi geligtirdigi teknoloji

_ Klasik teknoloji+Kendi geligtirdidi teknoloji kombinasyonu
_ Disandan lisansla alinan teknoloji
_ Kendi geligtirdigi ve lisansla alinan teknoloji kombinasyonu
_ Kendi gelistirdigi+Digandan aldi§i+Klasik teknoloji
Piyasada sizden daha yeni teknoloji kullanan igletme var mi?
Evet Hayir Bilmiyorum
I§g| bagina drun miktarinin en yiksek oldugu teknoloji mi kullaniyorsunuz?
_ Evet _ Hayir
Sizce igletmenizde verimliligi arttirmak mimkan ma?
_ Evet _ Hayir



Sirketin yillik Safi Satig Hasilati :
$irketin Mal ve Hizmet Satiglari Maliyeti:

Not : Safi satig hasilati ile mal ve hizmet satiglari maliyetlerini hesaplarken
asagidaki bilgileri dikkate almanizi rica ederiz.

Safi satig-hasilati : Gayri safi satig hasilatindan indirimler kalemlerinin
(satig vergileri, iadeler, kasa iskontosu, diger indirimler) indiriimesiyle elde
edilen dederdir.

Mal ve Hizmet Satiglari Maliyeti : Belli bir hesap déneminde alicilara
devredilen mal ve hizmetlerin Gretimi ya da satin alinmas. i¢in yapilan bGtin
giderleri kapsar,

Doénem giderleri (aragtirma-geligtirme, pazarlama, satig ve dagitim, genel
idare giderleri) grubunda yer alan kalemler dahil edilmeyecektir.



EK-3
ARASTIRMA YAPILAN iSLETMELERIN LiSTESI

Kaltarel Deri San. Ltd. Sti.

Dursoy Deri San. ve Tic. A.S.

Mader Deri San. Ltd. Sti.

Boduroglu Deri San. ve Tic. A.S.

Filiz Deri San. ve Tic. A.S.

Goéryakinlar Deri San ve Tic. A.S.

Yildiz Deri San ve Tic. A.S.

Ergen Deri San ve Tic. A.S.

Cihangir Deri San ve Tic. A.S.

Oposan Deri San ve Tic. A.$.

Duman Deri San ve Tic. A.S.

Mercan Deri San ve Tic. A.S.

Guney Deri San ve Tic. A.S.

Alkog¢ Deri San ve Tic. A.S.

Demsag Deri San ve Tic. A.S.

Cag Deri San ve Tic. A.S.

Hayvan Mahsdulleri Deri San ve Tic. A.S.
Parsanlar Deri San ve Tic. A.S.

inci Deri San ve Tic. A.S.

Ugur Deri San ve Tic. A.S.

May Deri San ve Tic. A.S.

Ciftcapa Deri San ve Tic. A.S.
Ytkseller Deri San ve Tic. A.S.

Aslan Deri San ve Tic. A.S.

Kibar Deri San ve Tic. A.S.

Deris Deri San ve Tic. A.S.

Atlas Deri San. Ltd. Sti.

Ozatilgan Deri San. Ltd. Sti. .
Sepici Deri imalat’ Pazarlama ve San. Tic. A.$.
Tabaksan Deri San. ve Tic. Koll. S$ti.



