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ONSOZ

Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Giyim Endiistrisi Ve Giyim
Sanatlar1 Egitimi Ana Bilim Dali Giyim Sanatlar1 Egitimi boliimii yiiksek lisans tez
calismast olarak hazirlanan bu arastirma, Konya ili kiiciik ve orta olgekli hazir giyim
isletmelerinde calisan tasarimcilarin, tasarim siirecindeki performans degerlendirmeleri ile

ilgili uygulamalarin incelenmesi amaci ile yapilmistir.

Aragtirma yedi boliimden olusmaktadir Birinci boliimde, giysi tasarimiyla
ilgili kavram ve aciklamalara, ikinci boliimde Hazir Giyim Isletmelerinde giysi tasarimi
asamalartyla ilgili bilgiler, liclincii boliimde performans degerlendirme bilgileri, dordiincii
bolimde hazir giyim isletmelerinde performans degerlendirmeleriyle ilgili bilgiler yer
almaktadir. Besinci boliimde arastirmanin yontemi, evren ve Orneklemi, sayiltilari,
stnirliliklari, veri toplama teknikleri ve verilerin analizlerinin yontemlerine iliskin bilgilere,
altinct boliimde; bulgular ve yorumlara, yedinci bolimde ise arastirma verileri

dogrultusunda sonuclar ve Onerilere yer verilmistir.

Aragtirmanin planlanip yiiriitiilmesinin her asamasinda biiyiik bir 6zveriyle
yardim ve desteklerini gordiigiim Prof.Yurdagiil Muratoglu’na ve maddi manevi sonsuz
desteklerinden dolayr aileme, kardesim Esra Molla’ya yardimlarindan dolayr tesekkiir

ederim.

May1s 2007 Aysun MOLLA



OZET

Bu arastirma; Konya’daki kii¢iik ve orta olcekli hazir giyim isletmelerinde
yoneticilerin, insan kaynaklarinin yonetimin bir dali olan performans degerlendirme
uygulamast hakkindaki goriislerinin incelenmesini ve isletme biinyelerinde c¢alisan

tasarimcilarin tasarim siirecindeki performanslarinin degerlendirilmesini amaglamaktadir.

Arastirmanin evrenini, Konya’daki kiiciik ve orta ol¢ekli hazir giyim isletmeleri
olusturmaktadir. Orneklem ise; evrenden secilen ve evreni temsil eden 30 isletmelerin

yoneticileri ve tasarimcilarint olusturmaktadir.

Isletmelerdeki insan kaynaklar1 yonetiminin ve tasarimcilarin tasarim siirecindeki
degerlendirmelerinin incelenmesi i¢in yOnetici ve tasarimcilara uygulanan anket formlari
arastirmaci tarafindan onceden randevu alinarak belirlenen uygun zamanlarda isletmelere
gidilerek uygulanmistir. Uygulama sonucunda 30 isletme yoneticisinden ve 30
tasarimcidan toplanan veriler, SPSS paket programindan yararlanilarak bilgisayar

ortaminda aktarilmis ve gerekli ¢oziimlemeler yapilmistir.

Elde edilen bulgular; alt problemler dogrultusunda tablolar halinde gosterilmis ve

yorumlar yapilmustir.

Arastirma yoneticilerin goriislerine gore isletmelerde uygulanan personel yonetimi
ve degerlendirmelerinin insan kaynaklar1 yonetimi kapsamina girdigi ve bu konuda bir
departmanin gerekli oldugu bilinmedigi, tasarim siirecinde tasarimcinin gerekli

yeterliliklerinin tam olarak bilinmedigi goriilmiuistiir.

Bir yonetim anlayis1 olan insan kaynaklar1 yonetiminde personel degerlendirmenin
isletmelerinin verimligini artirabilmeleri acisindan 6nemli oldugu sonucuna varilmistir.
Isletmelerin performans degerlendirme yaptiklari ama uygulamalar hakkinda yeterince
bilgilerinin olmadigi, tasarim siirecindeki asamalarin diizenli olarak uygulanmadigl ve

tasarimcilarin isletme icindeki gorevlerini yeterince yapabildikleri anlagilmistir.
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ABSTRACT

This study; to aim, to examine of the opinions of managers of establishments the
applications a branch performance evaluation of human resources management in small
and medium scale ready made clothing establishment located in Konya and to

performances evaluations the establishment working designer’s in the design process.

The universe of the study to constitute of small and medium scale ready made
clothing establishments in Konya the sample of the study is made up of 30 personnel
managers and designer’s of the establishment, who were chosen from the universe and are

able to represent the universe.

The order to gather data to examine the managerial operations of human resources
and to performances evaluations designer’s in the design process in establishment, a
questionnaire form was administered to the managers and designer’s by the researcher
through to get on appointment the convenient time visiting the establishment. As a result of
the application, data gathered managers and designers were analyzed through SPSS 13

package program. Subsequently, data were displayed in tables and interpreted.
To get the finding to display also pictures lower problem in direction.

According to the opinions manager, it was found out that to comprise of human
resources management the personal management, still application in the establishment, and
this matter are not knowledgeable necessity department, to a full extent necessary features

of designer’s in design process.

It was deduced that of performance evaluation in the human resources management,
which a approach towards management, is important for to increase establishment
productivity. Understanding, of managers the establishment were made performance
evaluation but they are not knowledgeable to a full extent about application, not
application to in order in design process phases and designer’s are make a full extent in

establishment tasks.
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GIRIS

Insan yasamindaki degisimi acikca yansitan moda kavrami, genis ve kapsamli bir
olguyu ifade ederek “siirekli degisim siireci” olarak kullanilan moda, bir¢ok alanda etkili
olmasiyla iilkelerin teknolojik ve sanatsal olarak kalkinma hizini artiran 6nemli alanlardan
biridir. Moda {iiretimlerinin tasarim asamasini olusturan moda tasarimi estetiin {iniine
yansimasini saglamaktadir. Pek ¢ok iiretim sektoriinde oldugu gibi moda tasarimi, hazir
giyim, siparig giyim, taki, aksesuarlarin iiretim siirecinin asamalar1 olarak tasarim, {iretim
oncesi islemler, iiretim ve bitim islemleri olarak gruplanmaktadir. Moda iiriiniin tiiketici
begenisine sunulmasinda ve iiriiniin temel 6zelliklerin olusturulmasinda en 6nemli boliim

ve sorun tasarimdir.

Hazir giyim iiretim siireci birbirini takip eden cok sayida ve farkli nitelikteki
islemlerden olusmakta ve siire¢ performansinin Ol¢iimii daha 6nceden hazirlanmis ve
disipline edilmis kapsamli bir performans gerektirdiginden isletmeler, genellikle deger

bazinda sonug performans gostergeleri yoluyla performanslar1 degerlendirmektedir.

Tasarim siirecinin organize edilmesi, uygun ¢oziimler iiretebilmesi, arastirmalara
dayanmasi, estetik degerlere onem verilmesi, islevselligi, ozgiin ve cagdas tasarimlarin
yapilmasi, bu alanda uygulama becerilerine sahip nitelikli elemanlara ihtiyacin oldugu
gercegini ortaya koymaktadir. Bu acidan tasarimci yetistiren egitim merkezlerinin ve
kurumlarinin tasarim bilgi ve becerilerinin kazandirma ve edinilen bilgi ve becerileri

uygulama imkan1 saglamasi agisindan onemi biiyliktiir

Hazir giyim iiretimi miisteri istekleri ve memnuniyetini 6n plana ¢ikartan bir tiretim
ve hizmet anlayisi i¢ine oldugundan performans degerlendirmesinin sadece isletme

icerisine degil miisterilere yonelik de olmas1 gerekmektedir

Bir is sisteminin performansi, belirli bir zaman sonucundaki ciktis1 ya da ¢alisma
sonucudur. Bu sonu¢ isletme amacinin ya da gorevinin yerine getirilme derecesi olarak
algilanmalidir. Bu durumda performans, isletme amaglarimin gergeklestirilmesi igin

gosterilen tiim cabalarin degerlendirilmesi olarak da tanimlanabilir.

Performans degerlemesi; bir yoOneticinin ¢esitli Ol¢iim ve karsilastirmalarla is
gorenin i davramisini degerlendirildigi, sonuclan kaydedildigi ve is gdrene sonuglarin

iletildigi bir siirectir. Modern insan kaynaklari sistemi dort parcaya ayrilir: insan



kaynaklarimin elde edilmesi, egitim ve gelistirme, motivasyon ve son olarak ddemelerdir.
Performans degerlendirmesi biitiin bu dordiiyle de ilgilenmekte ve hepsi i¢in geri besleme
bilgisi saglayarak birbiriyle iligki kurmalarin1 saglamaktadir. Performans degerlendirme bir
isletmedeki insan kaynaklar1 yonetimi i¢in en Onemli ve giiclii araglardan biri olarak

nitelenmektedir.

Tasarim  siirecinde, asamalar1  gerceklestiren  tasarimci  performansinin
degerlendirilmesi de insan kaynaklarinin c¢alisma alanina girmektedir. Mevcut is
basamaklarinin ve tasarimci performansinin degerlendirilmesi siire¢ iyilestirilmesi icin

yapilacak 6nemli bir agamadir.

Isin daha iyi yapilmasi ve miisteri memnuniyetinin artirilmasimi dnemseyen insan
kaynaklar icin giysi tasariminda da performansin degerlendirilerek siireci daha verimli

hale getirmek onemlidir.

Arastirmada hazir giyim isletmelerinde performans degerlendirme uygulamalar1 ve
tasarim  siireci asamalarinin  analizi  yapilarak tasarimcilarin  performanslarinin

degerlendirilmesi amaclanmistir.



BIiRINCi BOLUM
GIYSI TASARIMI: KAVRAM VE ACIKLAMALAR
1.1. Giyim

Giyim, sozliik anlami olarak giyme bicimi, giyilen seylerin tiimii, giysi, giyecek
anlamina gelmektedir. Giyim, ayn1 zamanda insan viicudunu doganin etkilerinden koruyan
ve estetik goOriinim saglayan sosyal, ekonomik ve teknolojik gelisime baglh olarak
degisebilen, gelisebilen cesitli giysileri ve bunlarin kullanim bic¢imini ifade etmektedir
(Cagdas, 2000). Giyinmeye duyulan gereksinme, ilk ¢aglarda insanlarin viicutlarini tabiatin
etkilerinden korumak i¢in dogmus, daha sonraki devirlerde insanlarin kiiltiir ve uygarlik
seviyelerinin gelismesi, her alanda oldugu gibi giyimde de kendini gostermistir (Ozgelik,

2003).

Insanoglu haricindeki hicbir canli, ne ortiiniiyor ne giyiniyor ne de sicak ve
soguktan etkilenerek korunma yoluna gitmiyor. ilk amaci korunmak olan 6rtiinme zamanla
amag¢ degistirmistir. Dogadaki giizellikleri kendine tasimak, onlara benzemek, soguktan ve
sicaktan korunmak istemenin yaninda ortiinmek, giyinmeye doniismiistiir. Giyinmek ise
dogadan kendini korumanin yaninda, sosyal statii, inanig, korku vb. belirleyen kendini
ifade edis sekli haline gelmistir. Bu durum 17.-18. yiizyilda moda sektoriiniin kurulmasi ile
ekonomik olgu olana kadar devam ettigini diisiinen Ipekgi giyimi, “kesinlikle ve kesinlikle

kimin ne oldugunu anlamamiz icin bir ifade sekli” olarak tanimlamaktadir (Ipekci, 2003).

Giyinmenin dogusuna bakildiginda, dogal c¢evrenin kosullariyla bi¢imlenmesi
olarak karsimiza c¢ikmasina ragmen toplumsal 6zellikler tarafindan etkilenmis ve sekil
almis oldugundan artik degismezlik 6zelligi kazanmistir. Bu nedenle giysiler; sosyolojik,
psikolojik, tarihsel olusum, cografi bolge, ekonomik yapt ve modanin etkisi iginde

degerlendirilmektedir (Ozcelik, 2003).

Moda; toplum yasamimin degisik alanlarindaki gecici yenilik olarak
tanimlanmaktadir. Modanin gegici olmasi insan zevklerinin, begenilerinin ve isteklerinin

cok cabuk degisebilen olgular olmasindan kaynaklanmaktadir.

Moda yaraticilarinin tiiketiciye yakinlagmasi, istek, ihtiyaglarini goz Oniinde

bulundurmasi, oncelik sirasina dikkat etmesi, serbest piyasa icinde dikkat cekici 6zellik



kazandirmas: ile cabuk tercih edilecek iirlinler iiretmesi gibi cesitli reklam ve satis
oyunlarinin etkili olmas:1 tiiketici davranislarin1 etkilemektedir. Bu nedenle moda

tilkketiciden baslayip tiiketiciye donmektedir (Sever, 1988).
1.2. Giyimi Etkileyen Faktorler

Giysi; bilimsel, teknik, teknolojik ve sanatsal bir biitiinliigiin en estetik ve islevsel

drunidiir.

Giyim tarihine bakildiginda giysi ilk kullanimindan bugiine kadar biiyiik
degisiklikler gecirmistir. Ilk caglarda inanclar, iklim ve toplumdaki simf ayriliklari,
ortacagda savaslar, gocler ve uluslar arasi ticaretler, gliniimiizde ise turizm ve teknolojik

gelismeler giyimi-modayi etkilemektedir (Kazaz, 2000).

Giyimin insan yasaminda, diinyaya gelisinden baslayip hayatin1 idame ettigi her
donemde onemli ve etkin bir yeri vardir. Giyimin sekillenmesine etki eden diger faktorler;

fiziksel, sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve tabiat olarak siralanmaktadir.

Fiziksel faktorleri; yas ve viicut Ozellikleri olarak, sosyal ve kiiltiirel faktorleri;
cevre, zaman, yer, moda ve meslekler olarak, ekonomik faktorleri; biit¢ce olarak ve tabiat
faktorlerini; iklim, mevsimler olarak ozellestirerek aciklamak miimkiindiir (Bayraktar,

1966).

Insanin en yakin cevresi ailesidir. insan dogdugunda gevresini, inamislarini ve higbir
kural1 bilemez. Her seyi ilk olarak ailesinden Ogrenir ve onlarin yonlendirmesi ile
sekillenir. Daha sonra arkadas, okul, is ¢evresi, bulundugu sehir vs. giyiminden tut, tiim
tutumlarinin gelismesine etki etmektedir. Cevrede sevilmek, uyum saglamak, farkli olmak,
dikkat cekmek, toplum kurallarina uymak ve daha bircok ozellik insanin giyiminden
anlagilmaktadir. Bunun yaninda giiniin hangi vakitlerinde nasil giyilmesi gerektiginin de
cok iyi bilinmesi ve hangi ortamda nelerin giyilmesinin uygun olunacagi dikkat edilerek
tercih yapilmalidir. Spor yaparken giyindigimiz esofmani bir aksam yemegine giderken
giymek ters olacaktir. Her gecen giin degisen modaya ayak uydurmak, modayi takip
etmek, insanin birebir uygulamasi yerine ondan esinlenerek viicudunun 6zelligine uygun
olarak yakisani bulmasi ile miimkiin olacaktir. Moda ile birlikte insan mesleki kariyeri
toplum i¢indeki rolleri ve statiisiine gore giyim secimi yapmaktadir. Herkes i¢inde asker,

denizci kiyafetlerinden ayirt edildigi gibi 6zel hayatinda bu kiyafetler, mesleki ayirim



saglayan liniforma tipi giyimler tercih edilmemektedir.

Insanlarin gereksinimlerini karsilamak igin cesitli kaynaklarin kullanilmasin
inceleyen ekonomi, cok eskilerden giiniimiize kadar giyimin secilmesinde ve tercih
edilmesinde en 6nemli etkendir. Baglica insanlarin istekleri, begenileri ile bunlarin satin
alinma giicii ile aralarindaki farki inceleyen ekonomi, uyumu saglamaya calisirken iiretimi

artirip maliyeti diisiirme veya istekleri azaltma yoluna gitmektedir (Sever, 1988).

[k insanlarin doganin etkilerinden korunmak icin hayvan derilerini veya bitkileri
kullanarak korumaya caligmasi ile ortaya ¢ikan giyinmenin dogusunda iklim etkisinin
oldugunu gormekteyiz. Giiniimiizde soguk-sicak hava sartlar1 giyinme ile korunmay1
gerektirdigi gibi mevsimsel degisime alisma ve uyum saglama adina giyim tercihleri
yapilmaktadir. Yaz mevsiminde giines ve sicak etkilerini hafifletecek, kis mevsiminde ise

soguktan, yagistan koruyacak kiyafetler kullanilmaktadir.

Giyim; toplumsal, psikolojik, ekonomik, antropolojik ve tarih gelisim ile modadan

etkilenerek sekillenmektedir.
1.2.1. Antropolojik ve Tarihi Gelisim Faktorleri

Insan toplu halde yasarken, toplumun bireyi olarak 6grendigi her sey inanis,
diisiinceler, sanat ve yaptigi davraniglarin hepsini kiiltiir kapsamaktadir. Bu nedenle
giyinme toplumsal kalitsal bir olgudur diyebiliriz. Toplumsal kalitlar, zaman igerisinde
toplumda yasanan degisim ve gelisimle birlikte eski ve yeni arasinda bir karisim

olusturarak bunu giyime yansitmaktadir.

Gelenek ve gorenekler bir nesilden diger nesle gecen sosyal huylardir. Huy ise
ahlaki igerigi olan toplumsal aligkanhiklar olarak tanimlanmaktadir. Huylar zaman
icerisinde degiserek toplumsal giic ve yasa haline doniismiistiir. Giyim, dinsel ve cinsel
tabulardan, yasaklamalardan etkilenmis, insanlarin ahlaki degerlerini yansitan ara¢ halini
almistir. Degisik toplumsal siniflar da yasalarin 6nerdigi normlarda giyinmeyi etkilemistir.
II. Diinya savasinda standardizasyon calismalarit en i1yi Ornektir. Giinlimiizde de kamu

kuruluslarinda uygulanan kilik-kiyafet yonetmeligini 6rnek olarak verilebilir.

Ayrica giyinme fiziksel c¢evrelerden de etkilenmektedir. I. Diinya Savasi’nda
Fransa’da savasin yogun oldugu yerlerdeki pamuklu ve yiinli kumas imalati yapan

fabrikalar yagmalanmistir. Bu nedenle pamuklu ve yiinlii imalat yapilamamis ve ipek



bocekgiligine agirlik verilmistir. Ipek i¢c camasir1 kullanilmasina ve aliskanlhik haline

gelmesine neden olmustur.

Giiniimiizde yapay liflerden dokunan kumas ve derilerin bulunmasina kadar dogal
kaynaklardan yapilan kumas ve deriler kullanilmaktadir. Giiniimiizde yapay liflerin
kullanilmas: ve tercih edilmesi daha ekonomik olmasindan kaynaklanmaktadir. Orgii isleri,
triko tiriinler de giiniimiizde giyimde tercih edilir olmustur. Bu da ham maddenin, ara¢ ve

gereglerin, teknolojinin giyimi etkiledigini ortaya koymaktadir (Sever, 1988).
1.2.2. Toplum Etkileri

Insam, s1k giyinmek ve yakisam giyinmek giizellestirmektedir. Giizel olmak icin
yiiziin ve viicudun kusursuz olmasi gerekmemektedir. Herkesin kendine 6zgii dogal bir
giizelligi muhakkak vardir. Onemli olan kendine has giizelligi bulmak ve ortaya

cikarmaktir (Karaman, 1974).

Giysi toplumun bir pargasi olan insanin ¢evresiyle olan iletisimlerini, durumlarini
yansitmaktadir. Kisinin dig goriinlisii, giyimi, hal, hareket ve tavirlar iliskili oldugu
cevrede kalc1 izler birakmaktadir. 11k izlenimin ¢ok &nemli ve kesin yargi seklinde uzun
siire degismesi miimkiin olmadig1 diisiiniildiigiinde giyinmeye gereken Onemin
verilmesindeki sebep anlasilabilmektedir. Birka¢ saniyede edinilen ilk izlenim insanin
cinsiyeti, yasi, isi, ulusu ve toplumdaki yeri, rolii gibi bir¢cok 6zelligi hakkinda yargilar
verilmesini sagladigt gibi bu yargilarin neredeyse tamami, giyimine bakilarak
anlasilmaktadir. Iyi izlenim birakmak icin dis goriiniis giizellestirilmektedir. Bu da iyi ve

dogru giyinmekle olmaktadir ( Sever, 1988).

Giyim ihtiyacinin artmasiyla hazir giyimin bu talebe cevap verilebilecegi ortaya
konmustur. Haute Couture koleksiyonlar1 kopya edilerek herkesin alabilecegi kadar ucuz

ve ¢ok sayida iiretilmistir.

Bayanlarin, is hayatina ge¢mesi ile toplumdaki statiisii degismis ve bu da moday1
onemli olciide etkilemistir. Is giysisi olan pantolonu bayanlar da kullanmistir. Hatta erkek
giysi aksesuari olan kravati bayanlarin kullanmasi toplumda erkek ile ayni statiide

oldugunun gostergesidir.

Giiniimiizde ise iiniseks modasi ile kadin ve erkek giyimi arasinda farklar ortadan

kaldirilmistir (Kazaz, 2000).



1.2.3. Psikolojik Etkiler

Toplumun parcast olan insanin kisisel bir pargasi olarak kabul edilen giyinme,
insanlarin basarilarina, basarisizliklarina, toplumdaki yerine bagli oldugunu gosteren
onemli bir giictiir. Bu gii¢ bireyin i¢ diinyasim1 yansitip, duygularini ifade edebilmesini

sagladig gibi kendine giiven duygusunu desteklemede cok onemlidir.

Giyim bireyin disa vurdugu duygu ve davraniglarinin yaninda cevresindekilerle
olan iliskilerinde iizerine diisen rol ve statiilerini de yansitmaktadir. Toplumun bireyden
bekledigi davraniglarin tiimii olarak tanimlanan rol, bireyin iligkilerindeki yerini gosterir.
Statii ise insanin toplumdaki sayginligidir. Insan yasam icinde degisik donemlerde degisik
nedenlere bagl olarak roller degistirebilmektedir. Roller arasi geciste giyim insana gii¢

vermekte ve yardimci olabilmektedir (Sever, 1988).
1.2.4. Ekonomik Etkiler

Giyim tarihine baktigimizda, ilk olarak dogadan parcalarin dogrudan alinarak
ortinmek amaci ile kullanildig1 goriilmiistiir. Zamanla insan el becerileri ve imkanlar
arttikca dogal kaynaklar1 kullanarak giyinmeye baslamistir. Teknolojinin ilerlemesi maddi

imkanlarin rahatlamasi ile giyimde cesitlilik ve gosterislilik olugsmustur.

Toplumlarin i¢inde bulundugu ekonomik yapr yasamin her alanina yansidig: gibi
giyime de yansimaktadir. Toplum i¢inde sinif farkliliklarinin belirlenmesinde de ekonomik

gii¢c, maddi gelir biiyiik 6l¢iide onemli yer tutmaktadir.

Tarihte saray kiyafetlerinin gosterisli ve ¢ok cesitli olmasi saray ile halk arasinda
ekonomik gii¢ farkindan kaynaklanmaktadir. Halk icin de giyimin, 0zel giin ve giinliik

olarak ayr ayn tercih edilmesi, maddi imkanin ifadesi olmaktadir.

Tarihte yasanan savaslar, fetihler, bariglar ekonominin iyilesmesi veya ¢okmesi ile
sonuglanabilmektedir. Bu durum giyime dogrudan yansimaktadir. Osmanli’da Istanbul’un
fethi ve Yiikselme Donemine kadar giyimlerde estetik, savas¢1 ve Miisliiman bir toplumun
ozelliklerine sahip ihtisam kendini gosteriyorken siisleme asir1 degildi. Istanbul’un fethi ile
deniz yollant diinyaya acilmis ve ekonomide Onemli boyutta biiylime yasanmistir. Bu
durum Anadolu’da pamuklu, ipekli, keten ve tiftik dokuma ile giysi iiretiminde gelisirken

Rumeli’de yiinlii dokuma ve imalati1 kendini gostermistir.



1448 — 1512 yillarinda Osmanli bati Kkiiltiirline acilmasi ile batililasma ve
bayindirlik faaliyetlerinin arttigi goriilmektedir. Bu donem Osmanli kiyafetlerinde kadife

ve kaliteli yiinlii kumaslarin yaygin olarak kullanildigi goriilmektedir.

Kurtulus Savasi esnasinda Eskisehir Muharebesi’nden sonra, ordunun maddi
sikintis1 nedeniyle asker giyecek, yiyecek sikintis1 yasamaktadir. Sakarya Muharebesi’nden
once Atatiirk halktan carik, ¢orap takviyesine gitmis ve yiyecek bagislamalarini istemistir.
Asker iiniformalar1 dahi maddi olanaksizliktan dolayr halkin giysileri ile tamamlanarak

olusturulmustur (Giirsoy, 2004).

1960’11 yillardan sonra bu giine kadar gelirlerde artislar goriilmektedir. Bu artislar
driinlerin fiyatlarinda da goriilmektedir. Yiiksek gelir diizeylerinin yasandigi bu
donemlerde giyime yapilan harcamalarin toplam harcamalara oranla az oldugu
goriilmektedir. Bunun sebebi olarak giiniimiizde sade ve kolay giyime yonelim olmasi,
diisiik maliyetle elde edilen yapay kumaslarin kullanilmasi ve bu iiriinlerin dayanikli, kolay
ve ucuz temizleme imkanlarinin olmasi, bos zamanlarin degerlendirilmesi adina kendi
giyimini dikme olanaklarinin olugmasi, cocuk ve yash niifusunun artmasi ve bu kesim
insanlarin giyimleri icin fazla maliyet gerekmemesi, fabrikasyona-hazir giyime-seri

tiretime gecilmesi olarak siralanabilmektedir (Sever, 1988).
1.2.5. Moda Etkisi

Insanlarin fiziksel ve psikolojik ihtiyaclar1 ile belirlenen giyinme, modaci ve
sanatcilarin is birligiyle olusturulan giysilerin ortiinme ve korunma ihtiyaglarinin digina

cikmasiyla sanat niteligi kazanmistir (Kuru, Cegindir, 2000).

Moda olgusu kendini gostermek ve hosa gitmek gibi gereksinimlerin karsilanmast

amaciyla ortaya ¢cikmistir (Kazaz, 2000).

Moda toplum yasaminin degisik alanlarindaki gecici yenilik olarak
tanimlanmaktadir. Modanin gecici olmasi insan zevklerinin, begenilerinin ve isteklerinin
cok cabuk degisebilen olgular olmasindan kaynaklanmaktadir. I¢inde bulunulan zamanin,
donemin yasam kosullarindan da etkilenen moda, iinlii modacilar ve moda konseyleri

tarafindan belirlenmekte ve egilimleri degistirilmektedir.

Moda degisim icerisinde bazi yenilikler, genis kitlelerce veya bir toplum tarafindan

uzun zaman kabul gormiis olabilmektedir. Bu durumda bazi yenilikler geleneksellesip



nesilden nesle aktarilabilmektedir (Sever, 1988).

Fransa’nin kurucusu olan Franklar, modanin yaraticis1 olarak bilinmektedir.
20.yy’da diinya savaslar1 giyim modasinin gelismesini engellemis, savas bittiginde giyime
olan ihtiya¢ artmis, insanlar kalite aramaya baslamistir. Savas sonrasi ekonomik krizden

dolay1 az kumas gerektiren modellere yonelinmis ve etek boylar1 kisalmistir (Kazaz, 2000).

Tiiketici davranislar1 denilen psikolojik olgu, moda yaraticilarinin, tiiketiciye
yakinlagmasi, istek, ihtiyaclarin1 goz oniinde bulundurmasi, 6ncelik sirasina dikkat etmesi,
serbest piyasa i¢inde dikkat ¢ekici 6zellik kazandirmasi ile cabuk tercih edilecek iiriinler
tiretmesi gibi cesitli reklam ve satis oyunlarinin etkili olmasina yol agmaktadir. Bu nedenle

moda tiiketiciden baslayip tiiketiciye donmektedir (Sever, 1988).
1.3. Moda

Moda, Le Petit Robert sozliigiinde “belirli bir toplumda uygun goriilen ortak

zevkler” olarak tanimlanmaktadir.

Modanin hemen hemen giinliik yasamin her yoniinii etkiledigini ileri siiriildiigii gibi
soyut ve uygulamali sanatlar, eglence, edebiyat, felsefe ve ilim cevrelerinde etkili oldugu
diistiniilmektedir. Yorum ve uygulamalara acik olan moda terimi insanlarin degisiklik

arama ve yenilikler ortaya koyma istegi olarak tanimlanabilir.

Moda kelimesi Latince, olaylarin tarzi ve sekli anlamina gelen “modes”
kelimesinden tiiretilmistir. Bu nedenle moda sadece giysi kurallarim1 degil yasam ve

davranig tarzini da giysi ile biitiin olarak ele almaktadir (Yanmaz, 1995).

Insanlarin diisiince ve davranis bicimlerini yakindan etkileyen, olaylarin tiimiinii
ifade eden moda, toplumun biiyiik kesiminin kabul ettigi diisiince, davranis vs. bi¢imlerinin

giyime yansimasidir (Giirsoy, 2004).

Moda, doneme damgasini vuran gecici giyim, kullamim ve davranig biitiinliigiinii,
yani hayata karst durustaki farkliliklarin toplamimi temsil etmektedir. Aym1 zamanda
toplumsal tavir, ahlak, din ve bilim dallarindaki anlayis degisimleri olarak bilinmektedir.
Biitiin bu siire¢ icinde insan se¢imini kaginilmaz olarak icinde bulundugu duruma bagh

olarak yapmaktadir.



Insanin diger insanlara gore farkli olma istegi, moday1 bir olgu olarak karsimiza
cikarmaktadir. Bu farkli olma istegi, insan1 degisiklik yapmaya iten bir giictiir. Varolani
koruyan diger bir gii¢ ile degisikligi Oneren giic arasindaki karsilasma farkli moda

hareketlerini hayata gecirmektedir.

Modanin var olabilmesi icin karsitliklarin biitiin olarak degerlendirilmesi sarttir.
Moda i¢in gelenek ve ona karsi koyma isteginin hiiziinsiiz savas meydani1 denilebilir.
Paralelinde moda gelenege kars1 kendisini yenilemenin adidir. Kabul gormiis alisgkanliga
doniismiis olanin tersine, moda; degisik olani, acayip olani, tuhafi, dikkat ¢ekici olani, yani

nasil olursa olsun farkli olan1 kendi i¢inde toplamaktadir.

Insanlik tarihinde yeni ortaya konan bir farkliligin, insanlar tarafindan taklit edildigi

goriilmektedir. Herbert Spencer’e gore moda, “bir toplumsal taklit bicimi”dir (Onur, 2004).

Moda, tarihsel devirlere bakildiginda sadece o toplulugun zevklerini degil, kiiltiirel
ve politik durumlarini da yansitmaktadir. Hatta sosyal toplumlarda, moday1 kendilerini
diger toplumlardan ayirmak i¢in kullanilmis ve sinifa, statiiye, yasa ve cinsiyete gore
cesitlilik olusturulmustur. Giiniimiizde farkliligi giysilerin fiyatlari, markalar1 ve kisisel

zevkler olustururken gecmiste yasaklar giyim farkliliklarini olusturmaktaydi.

Fransiz devrimi modaya biiyiik 6l¢iide yon vermistir. Orta sinif artik moday1 kopya
eden durumundan modaya yon veren durumuna gecmistir. Erkekler sade ve islevsel

giyinmeyi tercih ederken kadinlar fiziksel giizelliklerini vurgulamay1 amaclamisglardir.

Bugiiniin modasi i¢in, toplumun bir aynasi ve bireyin toplumdaki yerinin en onemli

belirleyicilerinden oldugu sdylenebilmektedir (Yanmaz, 1995).

Toplum belli sekillerde hareket edilmesini emreder. Yemekten, igmekten konusma
tarzina hatta diisiinme sekline kadar her sey toplum tarafindan bicimlendirilmistir. Moda da
toplumun insani sekillendirme araglarindan biridir. Modaya uyarak kendini degistiren
toplumun fertlerinin davraniglarinda bir konformizm goriilmektedir. Sosyologlarin “bir
orneklik egilimi” adin1 verdikleri bu duygu o kadar kuvvetlidir ki, insan modaya uymamis

bile olsa sonunda ona uymak zorunda kalir ve bu maglubiyetten de memnuniyet duyar.

Goriildiigii gibi moda, toplum tarafindan diizenlenmis davranislarin 6zel bi¢imidir.
Sokrates karis1 Xanthippe’e “sen, disariya etrafi gormek i¢in degil, etraftan goriilmek i¢in

cikiyorsun.” demesi insan ruhunun en derin gerceklerinden birine, kendini begenmek ve
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etrafindakilere begendirmek ve kendini bagkalarindan farkli kilmak ihtiyacina dikkati
cekmektedir. Bugiin moda denilince akla ilk olarak giyim kusam gelmektedir. Oysa moda
insan1 genel olarak icine alir ve onun biitiiniinii kapsar. Kravat renginden siyasi
diisiincelere, duygulardan davramiglara, kullanilan ev esyalarindan evlere, sehirlere ve
bahgelere kazandirilan bicime kadar her sey, modanin etkisi altindadir. Moda her yerde ve

her seyde, gériinmeyen ama varolan bir gii¢ gibi kendini hissettirir (Yazan, 1991).

Modayi, “toplumdaki siisleme ve degisiklik ihtiyacindan dogan gecici bir yenilik”
olarak tanimladigimizda, moda kelimesinin Oncelikli olarak giyim ve davranis ile ilgili
oldugunu goriilmektedir (Onur,2004). Begenilme, siislenme, yenilesme istegiyle 6zlesir ve
modanin degismesine neden olur. Bu degisimde yasam kosullar1 ¢cok onemlidir. Giyimde,
oldugu gibi ev esyalarini, otomobili, miizigi, davraniglar1 hatta konusma bi¢imini, giizel
sanatlari, edebiyati, ahlaki, bilim dallarindaki degisimi de icine alir. Bazen gelenek ve
gorenekleri bile yikabilir. Bu, degisme isteginin etkisidir. Zamanla begenilmez olabilir.
Yerini baska seyler alabilir. Bazen de begenilenler kalict olabilir. Uzun zaman
kullanilabilir. Begenilmeyenler ise, uygulanmadan kaybolurlar ya da omiirleri cok kisa

stirebilir (Sezgin, 1991).

Herhangi bir farklilik veya farkli olani1 yakalama istegi, o seyden fayda-yarar
saglanacagl sonucuna gotiirmez. Farkli olma kavrami, yararli olanin savunuculugunu
tistlenmez. Gegmiste bazen yarar saglayan bir farkliligin zaman iginde gelenek icine
alindigi, bazen ise tersi bir durumda karsimiza c¢iktigir goriilmektedir. Mesela Cin’de
yenilik olarak c¢ikan kece terlik, sonra yaygin olarak kullanilarak gelenege doniigmiis.
Terliklerin ses c¢ikarmama oOzelligi ipek boceklerinin tedirgin olup kacmalarimi
engelleyerek zarar saglamis. Ancak bu kece terliklerin kabul gérmesi ve giyim tarzi olarak
geleneksellesme {iist diizey kral ve soylular arasinda yaygin olarak kullanildig1 soylenemez.
Bu nedenle salt yarar saglama moda kapsaminin i¢ine girmenin sarti, girmis olmanin kanit

olamaz.

“Salt giizel” kavrami da moda i¢in yetmez. Gilizel kavrami, bir doygunluk halidir.
Bir sondur. Moda icin hep daha 6tesinin olmasi zorunludur. Giizel’ in ise tesi yoktur. Bu
nedenle moda, giizelden beslenemez, sadece “durum”u kullanir. Bu durumda, siirekli

yenilenmeye acik, siirekli ge¢gmis olabilme ihtimalini tagiyan “farkli olma” halidir.
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Farkli olmanin da temelinde giizel vardir aslinda. Farkliligin farkinda olundugunda
giizel denilecektir. Bir miiddet sonra farklilik toplum tarafindan kabul goriip uygulamaya
doniistiigiinde duraganlik olusacak ve yeni farkliliklar arayisi dogacaktir. Giizellik
yitirilmeye baslandig1 bu durumda tekrar farkli olma yontemleri denemek ve kaybedilen

giizellige ulagsmak zorunludur. Bu bir dongii olarak boyle devam etmektir (Onur, 2004).

llkgaglarda insanlarin viicutlarim1 doganin etkilerinden koruma istegi ile giyinme
gereksinim olarak kendini gostermistir. Insanlarda olusan daha iyiyi isteme ve dikkat
cekme arzusu iyi, giizel giyimi aramaya doniismiistiir. Daha iyi ve giizeli arama, eskiyen
giysiler yerine yenisini temin etmeye degil, farkli olan1 arama ve temin etme istegi moday1

baslatmstir.

Modanin genellikle sanayi sonrasi ¢agda kendini gosterdigi sanilsa da aslinda
ortinme amacindan giyinme istegine gecildigi ilk¢aglarda bilingsiz olarak olusmaya
baslandig1 goriilmektedir. Modada amag, tercih edilenin sagladig yarar degil kismen de
olsa farkli olmasidir. Korunma, 1sinma, cekici ve farklt olma istegini moda rahatlikla

karsilamaktadir (Altinay, Yiiceer, 1992).

Ik insanlardan Havva ve Adem icin iki tane incir yaprag yeterken o dénemin
modasinin sade ve rahathgini ifade etmektedir. ilerleyen donemlerde insanlar karmasik ve
gosterigli giyimlere yonelirken moday1 i¢inden ¢ikilmaz bir hale doniistiirmiistiir. Amag
ortiinmekten giyinmeye degismis ve baslangicta modayi insan olustururken sonunda insan
modanin esiri olmustur. Modada amac yararli olmaktan ¢ok farkli olmaktir. Giizel ve farkli
diisiincesi siirekli degisen kavramlar oldugundan yeni seyler arayisiyla moda sonu olmayan

dongii icindedir (Ozdogan, 1995).

Moda kaynaklarinin biiyiik bir boliimiinii, giyimi; giyimin biiyiik bir boliimiinii de
kadin giyimi konularini icermektedir (Altinay, Yiiceer, 1992). Leonardo Da Vinci modanin
temelinin insanin ¢ilgin yani oldugunu soylerken Cemil Ipekci de bu ¢ilgin yan1 kadinin
kadin i¢in giyindigini ifade eden yaklasimi ile “moda hi¢cbir zaman erkekten ¢ikmis bir
kavram degil, kadindan c¢ikmis bir kavram. Ayrica enerjisi cok olan kadinlardan, yani
farkli yaratict olan kadinlardan c¢cikmis bir kavram.” olarak dile getirmistir. Giyinmenin
ortiinmek i¢in oldugunu, ihtiyactan dogdugunu ve bu ihtiyacin dogdugu andan itibaren
modanin basladigini soyleyen Ipekci, buna sebep olarak da “Kadinin kiskanglhigr vardir ve

moda boyle baslar” diye eklemistir. Erkegin dogada kadina gore daha giiclii ve gosterisli
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oldugunu savunan Ipek¢i, “Bence kadin erkege gore o kadar da gosterisli ve giiclii
olmadiginin farkindaydi. Buna mukabil kadin akilli bir varlik oldugundan ve kendisinin
farkliligina cok daha o©nce vardigindan gosterisliligini giyinme ve Ortiinme ile

gerceklestirmistir.

Ustiindeki giysileriyle, takilariyla, tiiyleriyle belki de erkegin kendisini avlamasi
icin veya adam avladig1 seyi ona getirsin diye kendisini giizel hayvanlara doniistiirmiistiir.”
diyor. Boylece kadin istegine diger kadinlardan farkli ve daha giizel olarak rahatlikla
ulasabilmektedir. Bu da kadinin rakibinin biitiin kadinlar oldugunu gostermektedir.
Farkliliginin izlenmesi kadini fazlasiyla tatmin ederken kiskandirmak ve kiskanilmak bir

zorunluluga doniisiir. Aksi halde kaybeder, hayatta kalamazdi (Onur, 2004).

Moda sadece kadinin kiskanilmasi, ortiinmesi, soyunmasi olarak sinirlanamaz.
Giiniimiizde her alanda modadan s6z edilebilmektedir. Barinmadan beslenmeye,
edebiyattan sarkilara, otomobilden yasam tarzina kadar biitiin tiiketim davranislari
modanin damgasini tasimaktadir. Her seyin ayri bir modas1 vardir. Moda goriildiigi gibi

genis bir kavramdir.

Moda toplum yapisinin, geleneklerin, olaylarin aynasi olmaktadir. Savaslarin,
barislarin, buluslarin sanat olaylarinin ve bir¢ok seyin moday: etkiledigi bilinmektedir
(Altinay, Yiiceer, 1992). Ekonomik gelismeler, uluslararasi yaklasimlar, sektorde hizl
gelismeler, iletisim araglari, radyo-televizyon-internet gibi yayin araclari, gazete ve
dergiler moday1 daima etkilemekte ve insanin yeni bir bicim arayisi i¢ine girmesine yol
acmaktadir. Giinlimiizdeki en etkin yayin araglari olan gorsel araglar televizyon-internet
insanligin yeni buluslarini yayinlamaktadir. Reklam programlarimin ve tanitimlarin yeni
iretilen iriinlerin toplumu etkilemesinde pay1 kiiciimsenemez. Boylece insanda olusan

yeniye ulagma arzusu, yeninin moda olmasina neden olmaktadir (Sezgin, 1991).

Moda gercek anlamda degisime inanan ve gelisime agik toplumlarda olusturulur ve
etkisi goriiliir. Geleneksel toplumlarda moda olgusu goriilmez. Ciinkii geleneksel
toplumlarda her sey kuralina ve olmas1 gerekene uygun olmaktadir. Moda ekonomiye ve
toplumsal yapiya siki sikiya bagli ama bir o kadar da hareketli ve degiskendir. Uzun zaman
toplumlarin kii¢iik bir boliimiiniin, seckinlerin ilgilendigi moda, toplumlarin degisime
inanmastyla genel olarak kabul gérmeye baslamistir (Altinay, Yiiceer, 1992). Bundan da

modanin medeniyet unsurlarindan biri oldugu anlasilmaktadir. Tarim Oncesi ve tarim
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hayati yasayan toplumlar da modadan soz edilemez daha ¢ok orf ve adetlerden soz
edilmektedir. Moda, oOzellikle endiistriyel alanda yasayan ve kendini gelisime agan

toplumlarin sehirlerinde kabul gormektedir (Yazan, 1991).

“Moday takip etmek” veya “Modas1 gegcmek” tabirlerinden de anlasilacag: iizere
modanin en biiylik ve en Onemli Ozelligi degisken olmasidir. Bu nedenle yaraticilari,
siirekli yenilikler iiretebilen, hicbir kurala bagli olmadan hareket eden, alisilmis dist
insanlardir. Uretilen bir yenilik kabul gordiikten sonra baska bir yenilik daha sonra baska
bir yenilik... Bu siire¢ bu sekilde devam etmektedir ama zaman zaman ge¢mise doniislerin

de yasandig1 goriilmektedir.

Moda, bireyin kendini ilk takdimi ve Kartvizitidir. “Insanlar giysilerine gore
karsilanirlar, fikirlerine gére ugurlanirlar.” S6zii bize giysi seciminin kisiyi ifade ettigini ve
iletisimde verdigi intibah1 ¢ok giizel anlatiyor. Dogru secme, dogru iletisim, iyi intibah
demektir. Ortama, davranisa ve konusmaya uygun diismeyen giyim tarzi, giysi secimi, ters
tepkiye ve zit diisiinceye sebep olusturacaktir. Giysi se¢imi, giyim tarzina uygun olmali,
her modada farkli tarz edinmektense moda olan {iiriinler arasinda kendi tarzina en yakin
olami alip uygulamali ve de kullanmalidir. Bu da giyim tarzi belirlenmis ona gére moda
takip ediliyor demektir. Moda kiiltiiri ve gorgiisii de bu sekilde ifade edilmektedir
(Altinay, Yiiceer, 1992).

Sosyolojik acidan kiyafet ve moda konusuna hangi diizeyde ilgi gosterildigine
bakildiginda insanlarin, giysilerini kullanarak insanlara kendileri hakkinda bir seyler
anlattigr ve kolektif diizeyde simgesel olarak onlari, belli statii iddialarinin gegerli oldugu
diinyada yerlerine yerlestirdigi ve hayat tarzina iliskin belli baglantilar kurdugu

goriilmektedir (Davis, 1997).

Moda insanin kendi icin yakisani tercih etmesidir. Insanin viicudunu tanimasi
giyinmek icin ilk sarttir. Anatomiye uygun giysi veya giyim tarzi tercihini yapmak veya
modanin 6ngordiigii iiriinleri kendisine uygun hale getirerek kullanmak, siklig1 doguracagi

gibi insanin kendi modasini olusturmasini saglayacaktir.

Sik olabilmek i¢in sade giyinmek yetmektedir. Ama iddial1 giyinmek icin moday1
cok iyi bilmek ve uyarlamak gerekmektedir. Aksesuar secimi de en az giysi se¢imi kadar
siklig1 etkilemektedir. Asir1 aksesuar secimi giysiye ve tarza uymast aksesuar se¢ciminde

g6z oniinde bulunmasi gereken en 6nemli unsurlardandir (Altinay, Yiiceer, 1992).
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Genel olarak giyim, 6zelinde moda toplumun smif yapisini, siiflarin birbirinden
ayirt edilmesini saglayan simgesel aragtir. Ekonomik acidan da onemli bir ara¢ olan moda
sayesinde “yukaridakiler” diye tanimlanan siif, giyimin kalitesi ve modaya uygunlugu
sayesinde “asagidakiler” sinifindan farklar, iistiinliikleri, ortaya koymaktadir. Asagidakiler
yukaridakilerin modasint kaba bir sekilde olsa dahi taklit eder. Modanin etkisiyle
toplumsal formlar, giysi, estetik, kendini ifade etme sekli siirekli bir doniisiim icine girer.
Bu moda doniisiimiine oncelikle iist siniflarda baslamaktadir. Alt sinif iist sinift taklit
ederek aradaki ayirim smri asilip ortadan kaldirilmaya baglar. Ust simifta bu moda
giyimden vazgecip yenisini benimser. Artik alt simiftan ayiran bu yeni degisimdir, yeni

tarzdir. Bu durum bu sekilde siiriip gitmektedir (Davis,1997).

Rondom ve House sozliigiine gore moda; giysi, etiket, davetler ve digerlerinin
giinliik aliskanlik veya stili olarak tamimlanmaktadir. lkinci bir tanmimda giyimin,
davraniglarin vb. 6zellikle seckin veya seckin olmak i¢in yapilanan bir toplum tarafindan
geleneksel kullanimi olarak tanimlanmaktadir. Moda, yalnizca giysi anlamina gelmeyecegi
distiniildiigiinde sanat, miizik, tiyatro, edebiyat, yemek, mimari, bahce bakimi gibi
duyular1 uyaran her seyi icine almaktadir. Bu dogrultuda moda yine Rondom House

sOzliigiinde, tarz, yol ve herhangi bir seyin yapisi, formu olarak tanimlanmaktadir.

Tarih sahnelerinde modanin belirli bir caga ait olan giyim stili oldugu
goriilmektedir. Giyim aligkanligi, yasanan anin havasi ile ayn1 manada kullanilmaktadir.
Doneme damgasini vuran yonetim, edebiyat, siyaset, sanat vs. onde gelenleri o dénemin
modasinda da sorumlu olanlardi. Bu toplumu elit kesimin bir kaliba koymak istedigini

gostermektedir.

Giiniimiizde modanin taniminin degismesiyle moda her kesime ulasabilmektedir.
Neredeyse asil sinif yok olmustur. Giysi aligkanliklarindan veya giyiminden insanlarin asil
siniftan mi1 ya da toplumdan mu biri oldugunun ayirimini yapmak imkansiz olmaya basladi.
Moda hiikmedilemeyen bir gii¢ olarak artik, yeterince maddi giiciiniiz varsa her seye sahip

olunabilmektedir.

Giysi secimi, her giin hatta her an giyinmemiz gerceginden dolay1r 6ziinde Gyle
olmasa bile kendimize giivenimizi, bagkalarinin bize bakisini vs. etkileyen yani bizimle

ilgili birgok seyi ifade etmenin veya algilamanin bir yolu olarak algilanmaktadir.

Moda i¢in artik yavas yavas isler degismektedir. Moda her gegen y1l bir onceki yila

15



oranla daha farkli ve etkili duruma ge¢mektedir. Moda, belirleyici gii¢clerin elinden daha
cok tasarimcilar, perakendeciler, aracilar ve moda basinmin eline gecmektedir. Kitle
pazarlamas1 modayi eline ge¢irmis durumdadir. Her seye tiiketici karar vermekte uygun ve
pratik olana egilim yasanmaktadir. Insanlar ne istediklerinin farkindalar ve moda
yarisindan uzaklagsmaktalar. Sik giyinme, rahat giyinmeye doniigmiistiir. Artik giyinmek

hayatin 6ncelik sirasinda yer almaktadir (Anonim, 1999).

Moda 6yle bir sektordiir ki, insana emir verir diyen Cemil Ipekci modanin cok
fasist bir olgu oldugunu ve kimsenin kimseye nasil giyinmesi gerektigini o sene nasil
olmas1 gerektigini soylemeye hakki olmadigini diisiindiigiinii ekliyor. Ipekgiye gore,
tasarimci, bir resim yapar gibi, bir siir yazar gibi duygu diisiincelerini kumaslara ve
desenlere aktarir ama nasil olmasi gerektigi, en iyi en giizel nasil olunacagini belirtemez.
Hazir giyim sektorii ile birlikte insanlara emir veren ifadeler baglamistir. Siparis iizerine
giyinilirken emirler yoktu. Tasarimci ile miisteri birebir iletisim icindeydi. Miisteri neyi
istiyor veya seviyorsa tasarimci, terzi onu hissedip giysiye uygulamaktaydi. Bu nedenle

sahsiyeti ile giyinen miisterinin 50 ve 60’11 yillarda kimlikleri daha belirgindi.

[k tasarimci oldugunu ama son olmadigini sdyleyen Cemil Ipekci, “Bugiin kendi
sahsim adina mutlu oldugum tek bir sey var, ¢iinkii bildiginiz gibi, ben otuz ii¢ yildan beri
giyinmenin bir ifade edis sekli oldugunu soyledim ve ben kendimi ifade ediyorum
tasarimla dedim ve bunu da diinyaya pazenle yaptigim elbiseyle 1spatladim. Otuz ii¢ yil
sonra, bu tasdiki almakla bir tek seyi ispatlamis olduk, eger siz kendinizseniz, siz kendinizi
ifade ediyorsaniz, kendiniz gibi oluyorsaniz, diinyada yeriniz var. Ama eger kopyacilik
yapryorsaniz, eger illaki bir batili olma savasi icindeyseniz, kendi gec¢misinizi ve
kiiltiiriiniizii ve kendinizi unutuyorsaniz o zaman diinyadaki yeriniz de kopyacilik yeriniz

kadar.” diyor (Ipekgi, 2003).

Taklitten uzak ama rastlantiya birakilamayan moda olusum siireci nitelik ve etkiler
cercevesinde olusturulmaktadir. Yaratimdan-tiiketime hatta demode olmaya kadar giden
siireci sprolez icat ve tamitim, modada Onciilik, toplum ic¢inde goriiniirliigli artmasi,
toplumsal gruplar i¢inde ve arasinda, uyum, toplumsal doygunlasma, gerileme ve demode

olma olarak onermektedir (Davis,1997).

Moda, giiniimiizde imajla ayn1 anlam ifade etmektedir. Giysi tasarimcilart modaya

uygun tasarimlar olusturup bunlari empoze etmeye calismak yerine imaj olusturmaya
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caligmaktalar. Bu anlayis toplumdan kaynaklanmaktadir. insanlar artik moday takip etmek
yerine olusturduklar1 imajin, tarzin pesinden kosmaktalar. Imajma uygun iiriinler
aramaktalar. Tercihleri bu yonde agir basmaktadir. Bu dogrultuda giysi tasarimcilart daha
stratejik diisiinerek tasarimlarinin sezon c¢alismalarint modaya uymasinin yaninda kisinin
kendini rahat hissedebilecegi imajmna uygun yon vermektedir. Tiiketicinin modaya
uymasini, moday1 takip etmesini saglamak ancak tiiketicinin kendi tarzina hitap eden ve

rahathiginmi saglayan iiriinler iiretmekle olabilmektedir.

Imaj, moda olarak tanimlanmakta olup imaj olusturmak sadece bir giysinin basit
taslaginin olusturulmasinin Stesinde cok daha karmasiktir. Imaj olusturmada uzmanlar
ordusunun yani pazar arastirmalarinin, makyaj uzmanlarinin, fotograf¢ilarin, kuaforlerin,
sanat direktorlerinin, tasarimci-stilistlerin, promosyon reklamlarinin ve tiiketiciye sunulan
yerlerin havasinin etkisi ¢ok biiyiiktiir. Biitiin bunlarin yaninda tiiketicinin ihtiya¢larina

cevap verebilecek sekilde cok yonlii olmas1 gerekmektedir.

Sonug olarak modayla ilgili sdylenebilecek sey ge¢misten giiniimiize ¢ok fazla bir
degisikligin oldugudur. Yaraticiligin tek basina yetmedigi bir sektor olan moda, gercekligi,
esnekligi ve degisken-rekabetci bir diinyaya hitap edebilmesi i¢in yeterli kaynaklara sahip

olmasi ile varlik gosterebilmektedir (Anonim, 1999).
1.4. Hazir Giyim

Standart olgiilere gore seri olarak giysi iiretimine hazir giyim denir. Konfeksiyon
ise giysilerin, tekstil mamulii ev esyalarinin fabrikasyon olarak iiretimi anlamina gelmekle

birlikte hazir giyim konfeksiyonun sadece bir boliimiinii olugturmaktadir.

Tiiketicinin giysi ihtiyact hazir giyim (konfeksiyon) ve buna oranla daha ¢ok is¢ilik

isteyen haute-coutere ¢alismalar1 olmak {iizere iki sekilde karsilanmaktadir.

Isciligin kaliteli oldugu Haute-Couture, el dikisi, 1smarlama ve siparis yolu ile
provali olarak hazirlanir. Moda evlerinde, terzihanelerde ve butiklerde ¢ok sayida model
hazirlanirken, serileme hi¢ olmaz veya cok az yapilmaktadir. Genellikle 6zel siparis

izerine ¢alisilmaktadir.

Hazir giyim (konfeksiyon), istatistik verilerle elde edilen ortalama Ol¢iiler esas
alinarak seri halde yani cok sayida {iiretilen ve alicinin Olciilerine gore satilan giyim

esyalarinin tlimiinii i¢ine almaktadir. Hazir giyim moda egilimlerini iizerinde tagiyan ucuz
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ve kolay bir giyim seklidir. Model bulma, kumas secme, giysiyi kime ve nasil diktirecegine
karar verme problemlerini yasamaksizin begendigi giysiyi iiretimini beklemeden hemen
giyme zevki ve rahatligi yasatmaktadir. Calisan kesime ekonomik kazang ve kolaylik
saglayan, evrensel ve toplumsal bir giyim tarzi olmakla birlikte giinliik yasantiy1 olumlu

etkilemektedir (Muratoglu, Sener, 2002).

Hazir giyim iiretimi cesitli asamalar1 kapsayan temel islemler ve bu islemlerin

uygulanmasinda kullanilan teknoloji, malzeme, makine, ara¢ ve gereclerden olugsmaktadir.
Hazir giyim iiretiminin temel agsamalar1:
— Tasarim
— Kalip Cizimi
— Kesim
— Dikim
— Kalite Kontrol
— Utii
— Paketlemedir (Bilki, Kiygir, 2005).
1.5. Hazir Giyim Uretimi

Tasarimcilar, 2. Diinya savasindan sonra goriilen ekonomik kriz, niifus artis1 ve
insanlarin ¢alisma hayatina katilmasiyla pahali ve satis1 zor modellerden ziyade kullaniglt
ve ucuz giysiler iiretmeye yonelmislerdir. Standart beden Olciileri olusturulup giysi
kaliplar1 hazirlanarak zaman, para ve emekten tasarruf amaciyla fabrikasyon iiretime

gecilmistir.

Hazir Giyim iretiminde siirekli degiskenlik gosteren tiiketicinin zevkine, giiniin
ihtiyaglarina hitap edilebilmesi icin aktif ve etkili bir pazarlama ag1 gerekmektedir. Uriiniin
satilabilmesi i¢in sozsel olarak anlatilmasindan ziyade gorsel olarak hitap edebilmesi
gerekmektedir. Tiiketici almak istedigi {iirlinii Oncelikle gormek ister. Bu nedenle

tasarimcilar ve hazirlanan koleksiyonlar onem kazanmaktadir.
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Hazir Giyim sektoriinde firmalar fason iiretici olmak veya kendi koleksiyonunu
hazirlayip kendi iirlinlerini satmak adina iki yontemde iiretim yapabilmekteler. Fason
tiretim hammadde ve emegin ucuz olmasindan dolay1 tercih edilmekle birlikte alic1 firma
siparislerinin azaltilmast veya daha ucuz iiretim kaynaklarina yonelme biiyiik tehlike

olusturmaktadir.

Hazir Giyim sektoriinde biitiin bu ihtimaller goz Oniinde tutularak en akillica
yontem, fason iiretim beraberinde kendi koleksiyonlarinin hazirlanmasi ve pazarlamasi
yapilarak kendilerini ve devamliliklarin1 giivence altina almalar1 olacaktir (Ozdogan,

1994).
Hazir giyim sektoriinde giysi tliretiminde,

— Giysi tasarim ¢alismalarinin tanimlanmasi (model tasarimi, kalip tasarimi, siireg

planlamasi, tiretim),
— Calisma sorumlularinin belirlenmesi,
— Giysi tasarimini kimin yapacaginin belirlenmesi,
— Yapilan calismalarla ilgili dogrulanma sisteminin saptanmasi.

— Gerekli olan ortam, makine, donanim ve parasal kaynaklarin belirlenmesi ve

temini,

— Bu calismalara katkis1 olabilecek kisi ya da kisilerin belirlenmesi asamalari

gerceklestirilmektedir (Cakar, Kisioglu, Bayraktar, 2003).
Hazir giyim- konfeksiyon atolyelerinin veya fabrikanin boliimleri;
1- Pazarlama,
2- Hammadde deposu,
3- Modelhane,
4- Planlama,

5- Kesim,
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6- Tasnif,

7- Imalat: Atolye,

a) Bant caligsmasi,

b) Parca basi ¢alisma olarak siralanabilir (Muratoglu, Sener, 2002).
Hazir giyim iiretimi tilkemiz de yaygin olarak,

—Orme hazir giyim,

— Dokuma hazir giyim olmak iizere iki alanda yapilmaktadir. S6z konusu giyim
esyalarinin iiretim siirecleri arasindaki farklardan dolayr ayirima gidilmistir. Bu farklar,
dokuma hazir giyim iriinlerinin ¢ok cesitlilik tasimasi ve bu iiriinler i¢cin ayri iiretim
sistemlerinin gerekmesi, 6rme giyim iiretiminde diiz 6rme, yuvarlak orme gibi kisith
sistemlerle uygulanabilmesi, dokuma hazir giyim iiretimi tela, fermuar, astar, gibi yan
sanayilere bagli yapilmasi, 6rme giyim iiretiminde yan sanayiye cok az gereksinim

duymasidir (Bilki, Kiygir, 2005).

Orme hazir giyim yani trikotaj, bugiin tekstil sanayi icinde 6nemli boyutlara
ulagsmistir. Hizla gelismekte olan tekstil teknolojileri, triko giyimlerine biiyiik Olgiide
incelik, zarafet ve begeni kazandirmaktadir. Triko (orgii, jarse ve penye) kumaslar bugiin
i¢ giyim, dig giyim, iist giyim, dekorasyon, endiistri ve tip gibi bircok alanlarda
kullanilmaktadir. Orme kumaslar karakteristik yapilan nedeniyle dokuma kumaslardan
farkli 6zellikler tasimaktadirlar. Orme kumaslarin yiiksek elastikiyeti, nem cekmeleri, hava
gecirgenligi, hacimli ve az burusur olmalar1 dokuma kumaslarda bulunmayan Onemli

ustiinliikleridir.

Teknolojik gelismelerin, makinelesmenin en fazla oldugu icinde bulundugumuz
cagda hemen her iste makine yardimina gereksinim duyulmakta, biitiin isler makinelerle
yapilmaktadir. Ik caglardan bu yana insanin 6nemli bir ihtiyaci olan, tek tek el ile goz
nuru dokerek oriiliip dikilerek elde edilen giyimler teknolojik gelismenin ileri oldugu
giiniimiizde yerini dev makineler sayesinde bir¢ok giysinin hep birden kesilip dikilmesine
yani seri iiretime birakmaktadir. Bu nedenle 6rme hazir fiyim sanayii de dokuma hazir

giyim sanayii gibi giinden giine geliserek bilgisayarlarla donatilmaktadir.
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Ipliklerin birbirleriyle ve bir ipligin belli bir yone ilmeklenmesi (dolanmasi)
suretiyle yiizeyler meydana gelir. Bu yiizeylerin elde edilmesi isine ORMECILIK veya
TRIKOTAJCILIK ad1 verilir.

Orme giyim sanayinin bir alam olan trikotaj; fanila, jarse, dantel, tiil, corap vb. gibi
giysi Uretim faaliyetlerini kapsamaktadir. Cile ve bobin halindeki ipligin, giyim esyas: ve
parcalar, seklinde oriiliip, dikilerek veya kumas halinde oriiliip, kesilip, dikilerek, elde

edilmektedir.
Triko: Elde ya da makinede ¢esitli ipliklerle oriilerek elde edilen bir tiir dokumadir.

Bu dokumalardan ol¢iiyle veya kalip kullanarak kesilmek suretiyle triko giyimler
elde edilmektedir. Giiniimiizde giyim anlayisinda triko giyimler, kumastan dikilerek elde
edilen giyimler kadar onemli bir yere sahiptir. Triko giyimleri sadece {ist giyim olarak
diisiiniilmemektedir. I¢c giyim olarak ve iist giyimi tamamlayan bazi aksesuarlarda
kullanilabilmektedir. Atki, bere, eldiven, bant, kemer, canta aksesuarlarin bir kismini
olusturmaktadir. Ayrica triko iirlinler dekoratif ev esyasi olarak da kullanilabilmektedir

(Giiner, Tansoy, 1990).

Hazir giyim iiretimi yapan isletmeler biiyiikliikleri agisindan, atolyeler, kiiciik ve
orta isletmeler ve fabrikasyon iiretimi yapan Olcekli isletmeler olarak iic grupta
toplanmaktadir. Atdlyeler, cogunlukta siparis iizerine iiretim yapmakta ve sayilart olduk¢a
fazladir. Kiiciik ve orta olgekli isletmeler, atolyelerden daha biiyilk olmakta ve kendi
satiglar1 icin iiretim yaptiklar1 gibi ihracatci firmalar i¢in de fason iiretim yapmaktadirlar.
Fabrikasyon iiretim yapan isletmeler ise belli merkezlerde kurulmus biiyiik Olcekte

isletmelerdir. Uretimlerini sadece kendileri icin yapmaktadirlar (Kiling, 2001).
1.6. Hazir Giyim Gelisimi Ve Tiirkiye’de Hazir Giyim

Insan hayatinda cok 6nemli bir yeri olan giyim onceleri sadece bir meslek dali iken
giinlimiizde bir sektor haline doniismiistiir. Degisen ve gelisen teknoloji giyimin sektore
doniismesinde en biiyiik etmenlerdendir. Ik olarak 1750 yilinda alman asilli Charles F.
Weisenthal tarafindan dikis makinesi icat edilmistir. ilk dikis makinesinde, ortas1 delik iki
ucu sivri olan makine ignesi kullanilirken Thomas Saint 1790 yilinda ucu ¢engelli makine
ignesini gelistirmis ve ilk zincir isi yapan tahtadan dikis makinesini yapmistir. Masural1 ilk

dikis makinesi ise 1845 yilinda Elias Howe tarafindan gelistirilmistir. Asil manada giysi
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dikiminin el isi olmaktan kurtulmasi Isaac M.Singer tarafindan gelistirilen dikis makinesi

ile olmustur.

Hazir giyim sanayinin olusmasi ve siirekli genisleyen bir pazara sahip olmasi;
toplumlarin sehirlesme hizliligi, kadinlarin ¢alisma hayatina hizla girmeleri, 1smarlama
dikim iicretlerinin artmasi, giiniimiiz insanmin giysi ihtiyaclarini diktirmek veya dikmek

icin gerekli zamaninin olmamasi gibi unsurlardan etkilenmistir (Bilki, Kiygir, 2005).

Hazir giyim iiretiminin tarihi siire¢ igerisinde 1. Diinya Savasi sirasinda askeri
giysilere olan talebin artmasi ortaya ¢ikmaya baslamistir. Diinyada yasanan ekonomik ve
sosyal degismelerle dogru orantili olarak serbest ticaret olgusunun gelismesi, diinya

ticaretinin baglamasi, hazir giyim ticaretini canlandirmagtir.

Tekstil sanayinin en son halkasini olusturan hazir giyim sektorii hem yarattigi
katma deger ve genis istihdam olanaklari, hem de ticaret icindeki hizla biiyliyen payi

nedeni ile ulusal ekonomi i¢cinde 6nemli bir konuma sahiptir (Simsek, 2005).

Gelismekte olan her iilkede oldugu gibi, Tiirkiye'de de tekstil sanayi, buna bagh
olarak da hazir giyim ve konfeksiyon sektorii ilk kurulan endiistri kollarindan birisidir

(Vural, Coruh, 2003).
Hazir giyim tiretimi ile
— Kumasin daha verimli ve ekonomik kullanilmakta,
— Calisanlarin seri ¢aligmasi sonucu zamandan kazanilmakta,
— Ayni1 modelden ¢ok miktarda elde edilebilmekte,

— Uriinler makinelesme sonucu kisa zamanda ve ucuza mal edilmektedir (Bilki,

Kiygir, 2005).

Hazir Giyim Endiistrisi tasarim yogun ve iiriin ¢esidi bol bir yapiya sahip
oldugundan pazarlar, kiiresellesme ile birlikte sektorde ig¢inde yer alan tiim firmalar
tarafindan paylasilmak durumundadir. Bu nedenle ayni hedef kitleye hitap eden ve benzer
ozellikteki bir¢ok firma birbiri ile rekabet igerisindedir. Bu rekabet ortaminda firmaya arti
kazandiran, iiriin ¢esitliligi ve 6zgiin tasarimlar olmaktadir. Tiiketici icin giysinin ucuz

olaninin yaninda, farkli tasarlanmus, istediginde ulasabildigi, kaliteli, hem modaya uygun,
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hem de ihtiyacin1 en iyi sekilde karsilayabilen 6zelliklere sahip olmast tercih

edilebilirligini artirmaktadir.

Tekstil sanayi Tiirkiye’de Tiirklerin Anadolu topraklarina girmeleri ve pamuk
dokumalar1 ile eski bir ge¢mise sahip olmasinin yaninda hazir giyime sanayine girmeleri
cok yenidir. 1960’li yillarin sonunda birebir yapilan iiretim terzilikten atdlyeler

olusturularak birden fazla seri iiretime gecilmistir (Kiling, 2001).

Hazir giyime talebin cogalmasiyla 19701 yillarda fabrikasyon iiretimi yapan
isletmelerin sayis1 artmaya baglamistir. Cogunlukla isletmeler biiyiik kentler ve
cevrelerinde yogunlasmustir. Ilk olarak sadece klasik iiriin calisan fabrikalarin iiriinlerinde
cesitlilik goriilmiistiir. Isletmelerin cogunlugu ihracata yonelik olarak kurulmuslar fakat
ihracatta yagsanan problemler nedeni ile i¢ piyasaya da yonelmislerdir. Son yillarda biiyiik
boyutlu hazir giyim isletmelerinin dahi diinyadaki genel egilime paralel olarak uluslar arasi

cesitli firmalar icin fason imalat yaptiklar1 goriilmektedir (Simsek, 2005).

Tasarimin iicret, kar, performans, orijinallik, goriiniim, giivenilirlik, kullaniglilik
gibi fiyat1 olmayan faktorleri, satis noktasi sunumu, paketlemesi, bakim, iiretim ve teslimat
zamani gibi hizmet faktorleri veya anlam ifade eden iiriin degerlerini ilgilendiren rekabet
giicli lizerinde dogrudan etkisi vardir. Bu yolla rekabet, fiyati olmayan iiriin faktorlerinin

olusturulmasina ve iyilestirilmesine deger kazandirmaktadir (Mozota, 2005).

Tirk hazir giyim sanayi rekabetci yapisi ve yenilesmeye acik biinyesiyle
Tiirkiyenin uluslar aras1 pazardaki giivencesi durumundadir (Kiling, 2001). Hazir Giyim
alaninda Tiirkiye'nin en onemli rakipleri, 6zellikle diisiik ihra¢ firmalarina sahip Uzakdogu
iilkeleridir. Ozellikle, bu sektorde diinyanin en biiyiik ihracatgi, olan Cin, énemli bir rakip
olmakla birlikte, en 6nemli pazarimiz olan AB 'ye uzak olmasi ve 2005 yilina kadar bu
pazarda kotaya tabi olmasi Tiirkiye icin biiyiik bir avantaj olarak degerlendirilmektedir.
Ozellikle 2005 yilindan sonra kotalarin kalkmasiyla diinya pazarlarinda rekabet arttigindan
Tiirkiye'nin  kalite, teknolojik altyapt ve tasarim alanlarinda {istiinlik saglamasi

gerekmektedir (Vural, Coruh, 2003).

Diinya hazir giyim pazarinda Tiirk hazir giyim isletmelerinin {iretim siirecleri,

kaynaklar ve girdiler agisindan en 6nemli rekabet unsurlart;

- Hizh tedarik
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- Pazar ihtiyaglarina gore esneklik

- Pazara devaml yeni iiriinler sunabilme
- Kaliteli iiriin

- Teknik bilgi

- Egitimli isgiicii

- Teknoloji kullanim1

- Ustiin tasarim, iiretim ve dagitim servisi olarak siralanabilmektedir (Sener,

2005).

Hedef kitlenin istek ve begenileri, teknoloji, yasal diizenlemeler ve benzeri bircok
nedenden dolayi, rekabet kiiresel bir kapsam kazanmistir. Kiiresel rekabet ortaminda yer
alabilmek, yeni teknolojiyi takip etmek ve kullanmak zorunlu hale getirmistir (Vural,

Coruh, 2003).

Hazir giyim iiriinlerinde rekabet giiciinii belirleyen temel faktorler "kalite, moda,
fiyattir". Uriinlerin pazarlayabilirliginin artmasi ve piyasada basarili olmasi ancak bu ii¢
faktoriin bir arada bulunmasiyla saglanabilmektedir. Uretici firmalar bu talepleri, kendi

tiretimleri, yabanci iiretim ve fason iiretimle sagladiklar1 dengeyle ¢6zmeye ¢alismislardir.

Moda bir etkidir; bir degisme istegi ya da zorunlulugudur. Moda, medeniyetin en
onemli unsurlarindan biri olarak algilandigindan ancak endiistriyel asamaya gelmis olan
toplumlarda goriilmekte, anlagilmakta ve gelismislik diizeyine paralel olarak da

yaratilmaktadir.

Moday1 doguran temel dinamik; insanlarin yenilik¢i yapisi, yeni formlar olusturma
tutkusudur. Insanin dogasinda yenilik arayis1 kadar, varolam koruma giidiisii de

bulundugundan dolay1 birbirini dengelemektedir.

Giiniimiizde giyim sektoriinii en onemli boyutta yonlendiren moda egilimleridir.
Hazir giyim iriiniinii, siirekli degisen moda egilimleri icinde sekillenmesi ve tiiketici
ihtiyaglarina cevap verebilmesi tasarim, desen, renk gibi 6zellikleri bir arada bulundurmasi

ile miimkiin olacaktir (Vural, Coruh, 2003).
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1.7. Tasarim

Tasarim, Latince ‘“ignore” kokiinden isaret etmek, belirtmek, planlamak,
resmetmek, bir model veya sekil olarak kurmak anlamina gelmektedir. Literatiirde,
tasarimlama isi, tasarimlanan bicim, dizaynlamak, meydana getirilecek bir iiriiniin ¢izimi,
kalibin1 ve planim yaparak gelistirme olarak tanimlanmaktadir (Sener, 2004). Tasavvur,
tasarimlama isi olan tasarim, daha ©Once algilanmis olan nesne veya olaymn bilingte

meydana getirdigi olusumdur.

Bir iiriinii ortaya koymak adina diisiinsel veya uygulamali caligmalar siireci olan
tasarim, yapilmasi diisiiniilen sey, olmas1 veya yapilmasi istenen seyin zihinde aldigi bi¢cim
olarak da tamimlanabilmektedir (Bilgen, 1993). Tasarimda, bu tanimlamalardan yola
cikarak Oncelikle bir temanin olmasi, ana fikri benimsemesi, bir plan dahilinde
olusturulmasi ve planin denetimi ve gelistirme caligmalar1 yapilmasi gerekmektedir. Bu
dogrultuda olusturulan tasarimin hareket noktasi, piyasa olmali ve tasarlanan iiriin islevsel,

0zgiin olmalidir (Vural, Coruh, 2003).

Tasarim sozciik olarak pratik yasamda teorik yasamin en iist basamaklarina
kadar uzanabilen bir kullamm alanina sahiptir. Uretilecek iiriiniin gerceklestirilmesi
sirasinda yonlendirici olarak kullanilan proje, ¢izim, maket vs.lerin timii tasarimdir.
Tasarim asil manada, bir sorunun ¢oziimii i¢in bir plan, fikir ve yaratmadir. Tasarima bu
alanda sanatci 0zelligi tasimasi gercegine karsilik sanat¢idan 6zgiirliigiiniin kisitlanmasi ile
farklilik gostermektedir. Tasarimci iiriinlerinde, {ireticinin ve tiiketicinin kendisinden
beklentilerine cevap vermek ve isteklerine gore sekillendirmek durumundadir (Alparslan,

2003).
Tasarim/dizayn =amag-+¢izim

Bu esitlik tasarimin ¢oziimleme ve yaratimi asamasinda amag plan ya da hedef
gerektirdigini ve olusum agamasinda ise fikri bicimlendirmek icin ¢izim, model veya eskiz

gerektirdigini ifade etmektedir (Mozota, 2005).

Tasarim belirli bir ama¢ dogrultusunda yiiriitiilen yaratici bir eylemdir. Sanatci

aktararak {iiriinii meydana getirir. Tiim bunlar1 kendi amaglar1 dogrultusunda organize

edebilmelidir.
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Uriin tasariminda:

— Kullanilan arag¢ ve gereglerin olanaklari

— Bu arag ve gereclerin islere uyarlanmasinda kullanilan yontemler,
— Parcalarin biitiin icinde yan yana gelis bicimi

— Uriin tiiketiciler iizerindeki estetik etkileri goz 6niinde bulundurulur.

Tasarim, iirliniin striiktiirii, kullanim bi¢imi ve dis goriiniimii gdz Oniinde tutularak
yapilirken bu niteliklerin verimli, kaliteli bir iiretim ve satis i¢in gerekli kosullara

uygunlugu saglanmaktadir.

Tasarim; tiim sanat dallarinda, nokta, bi¢cim, cizgi, acik-koyu, 1s1k-golge, renk

(renklerin uyumu ve dzellikleri) 6gelerinden olugsmaktadir (Alparslan, 2003)

Tasarim olay1 iiriine dayali olarak belirli bir 6zellik kazanmaktadir. Makine ¢agi
tiriin ozelliklerinde benzerligi ve degismezligi ortaya koymustur. Bu nedenle degisken olan
tilkketici begenisine cevap verebilecek diizeyde iiretim, tasarim yapma basarisina sahip

tasarimcilara ihtiya¢ duymak tadir (Bilgen, 1993).

Nazan Olger, tasarimi bir bilim olarak degerlendirmenin yaninda mobilyadan ev
aletlerine, otomobilden biitiin teknoloji {iiriinlerine kadar her seye verdigi big¢imlere

modanin da kayitsiz kalamayacagini belirtmektedir (Anonim, 2004).

Tasarimda Oncelikle fonksiyonellik ¢cok 6nemli olmaktadir. Daha sonra kullanigh
olmasi, ergonomik olmasi ve 0zgiin olmasi1 gerekmektedir. Tasarimlar markalasabilir, yeni

bir kimlik kazandirabilir (Akman, 2004).

Uretim basarisi, Uretim miktari, Uretim maliyeti ve iretim kalitesine gore
degerlendirilmektedir. Dinamik 6zelligi olan ve tiiketicinin ihtiyacina gore sekillenen
kalitenin D.Garvin’e gore sekiz boyutundan biri olan uygunluk, {iiriiniin tasarimdaki

ozelliklerine ve onceden belirlenmis standartlarina uygunlugunu ifade etmektedir.

Uriin kalitesi, tasarim kalitesi, uygunluk kalitesi ve performans kalitesi olarak 3 ana
faktorlerden olusturulmaktadir. Tasarim kalitesi, miisteri ve piyasa arastirmalari ile baslar.

Miisterinin memnuniyetinin saglanmasinda gerekli kriterler belirlenir. Model tanimlamasi,
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teknik ve tasarim cizimleri, is siireci, malzemeler ve kalite 6zellikleri ve yonergeleri bu
asamada belirlenir. Uygunluk kalitesi ise tiim tasarim asamasinda belirlenen ozelliklere
iiretim esnasinda uyma derecesidir. Uretim elemanlarinin belirlenen kalite 6zelliklerinden
haberdar edilmesi ve uygulamadaki paralellik uygunluk kalitesini saglayacaktir. Pazardaki
miisteri arastirmalari yani satis sonrast hizmet, bakim, giivenirlik ve miisterinin tercih

sebepleri performans kalitesini olusturmaktadir (Muratoglu, Kiling, 2004).

Tasarimcilar yenilik¢i olmak zorundadir. Klasik diisiincede ¢ok fazla tasarimci
farklilig1 olan iiriinler ortaya ¢ikaramaz. Arastirmaci, merakli ve hayal giicii genis olmasi
gerekmektedir. Iyi bir tasarimci, tasarlamadan ziyade tasarlanacak malzemeleri, iiretim
asamalarin1 ve tekniklerini iyi bilmelidir ki tasarimda uygulama esnasinda olabilecek

degisim ve rotuslara imkan vermesin (Akman, 2004).

Moda, kendi inis ve cikislariyla kendi i¢inde sirkiildssyonu olan ama sadece giysi
icin kullanilmayan konugma, davranis, mekan vs. i¢inde kullanilabilen bir konudur.
Tasarima kendini miimkiin olabildigince kavram ve sekillerle anlatir ve yasam anlayisini
yaptig1 tasarimlarinda ifade eder. Modaci, giiniin trendine, diinya sokak kiiltiiriine yakin ve
onde giden seylerin arkasina takilarak topluma yon verir. Biitiin bu goriisleri ile tasarimci

Ozlem Siier giysi tasarimin1 modanin dniinde tanimlamaktadar.

Bilim, teknoloji sanat ve degerlerin gelistigi giinlimiizde iiretim faktori, iilkelerin
sosyal, kiiltiirel ve ekonomik kalkinma c¢abalarinda 6nemli bir yerde bulunmaktadir.
Rekabet giiclinii ve satis sansimi artiran nitelikli olmasi yaninda tasariminda Onemli
etkisinin oldugunu gostermektedir. Uriiniin kullamsh ve teknolojik olmasmin yaninda
Ozgiin, cagdas ve giiniin sartlarina uygun olarak iiretilmesi i¢in tasarimcilara gerek

duyulmustur (Bilgen, 2004).

Rekabet avantaji saglamak isteyen isletmeler tasarim siireclerini iyilestirme adina
tiikketici beklentilerine cevap vermek adina iiriiniin pazara ulagma siiresini kisaltmali, {iriin
maliyetini diisiirmeli, siire iirlin, kalite ve cesitliligini artirmalidir. Bu beklentilerden en
Onemlisi pazara ulagsma siiresinin azaltilmasidir. Pazara ilk c¢ikan iiriinler, rakipleri pazara
gelene kadar daha yiiksek kar marjlardan yararlanacaktir. Bu faktorler hem gelire hem de

karliliga olumlu yonde etki etmektedir (Sener, 2005).

Tasarim, bilim olarak ele alindiginda Moda tasarimi da bu kavramin igine

girmektedir. Insan yasamindaki degisimi acikca yansitan moda kavrami, genis ve kapsamli
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bir olguyu ifade ederek “siirekli degisim siireci” olarak kullanilan moda, bircok alanda
etkili olmasiyla iilkelerin teknolojik ve sanatsal olarak kalkinma hizimi artiran Onemli
alanlardan biridir. Moda {iiretimlerinin tasarim asamasini olusturan moda tasarimi estetigin
tiniine yansimasini saglamaktadir. Pek ¢ok iiretim sektoriinde oldugu gibi moda tasarimi,
hazir giyim, siparis giyim, taki, aksesuarlarin iiretim siirecinin asamalar1 olarak tasarim,
tiretim Oncesi iglemler, iiretim ve bitim islemleri olarak gruplanmaktadir. Moda iiriiniin
tiikketici begenisine sunulmasinda ve iiriiniin temel 6zelliklerin olusturulmasinda en 6nemli

boliim ve sorun tasarimdir.

Tasarim siirecinin organize edilmesi, uygun ¢oziimler iiretebilmesi, arastirmalara
dayanmasi, estetik degerlere onem verilmesi, islevselligi, 0zgiin ve cagdas tasarimlarin
yapilmasi, bu alanda uygulama becerilerine sahip nitelikli elemanlara ihtiyacin oldugu
gercegini ortaya koymaktadir. Bu acidan tasarimci yetistiren egitim merkezlerinin ve
kurumlarmin tasarim bilgi ve becerilerinin kazandirma ve edinilen bilgi ve becerileri

uygulama imkéan1 saglamasi agisindan onemi biiyiiktiir (Bilgen,2 2004).
Tasarim siireci dort temel 6zelligi olan bir siirectir.

1.7.1. Tasarimda yaraticihk; daha onceden olmayan bir seyin yaratilmasini

gerektirir.

1.7.2. Tasarimda karmasikhik; cok sayida parametre ve degisken iizerindeki

kararlar1 kapsar.

1.7.3. Tasarimda uzmanlasma; maliyet ve verimlilik, estetik ve kullanim

kolaylig1, malzeme ve uzun Omiirliiliik gibi catisan kosullar1 dengelemeyi gerektirir.

1.7.4. Tasarimda secim; sorunun temel konseptinden en ufak renk veya bicim

detayina kadar bir¢ok ¢oziim arasindan se¢im yapmay1 gerektirir.

Tasarim siireci temel olarak deneyseldir. Ancak tamamiyla konsepte dayali
degildir. Eskizler, cizimler, kurallar ve modeller iiretilir bu baglamda tasarimcilarin kuralct

bir meslegi vardir denilebilir (Mozota, 2005).

Tasarimda, {riin tasarimini, iriiniin kalitesini ve verimliligini etkileyen bir
faaliyetler uyulmasi gereken ilkelerdir. Kalite ve verimlilikte diisiisler yasanmamas icin,

tasarimda uyulmasi gereken belli basli ilkeler vardir. Bunlar su sekilde siralayabiliriz;
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— Tasarlanan iirtiniin kullanici ihtiyag ve beklentilerine uygun olmasimin yaninda
iiretim acisindan da elverisli olmasina 6zen gosterilmelidir. Uretim acisindan elverisli
olmayan {iriin tasarimi, {iretim maliyetlerinin yiikselmesine, kullanimda sorunlar

yasanmasina neden olabilecek ve kaliteyi etkileyebilecektir.

— Tasarlanan her modelin ve kullanilan materyallerin birbirleriyle uyumuna dikkat

edilmelidir.

— Tasarlanan bir iiriinii olusturan parca sayisinin olabildigince az olmasina
calisilmalidir. Parca sayisinin azaltilmasi, iiretimin kolaylagsmasini, maliyetlerin diigsmesini,

giivenilirliginin artmasini saglamaktadir.

— Uriin ne sekilde ve amagla kullanilacagmin tiiketici tarafindan rahatlikla

anlasilabilecek sekilde tasarlanmalidir.

— Tasarimda basitlikten giderek uzaklagilmaktadir. Bazi {iriinler, miisterinin
ihtiya¢ duymadig ilave ozelliklere sahip olarak ya da iiriiniin sundugu 6zelliklerden sadece
bazilarinin tiiketici tarafindan kullanildigr durumlar yasanmaktadir. Bu nedenle, tiiketici
icin alternatifi olan iirtinler daha ¢ok cazip geldiginden ihtiyac ve istege gore secim

yapabilme imkan1 saglanmalidir.

— Tiketicinin aradigr Ozellikleri diisiik maliyetle iiriinlin  biinyesinde
toplayabilmek, kullamim kolayligi saglayan bir tasarima ulasabilmek ve bu sekilde

maliyetlerin diisiiriilmesi tiriinden saglanacak karliligin arttirnlmasinda etkili olabilecektir.

— Uriiniin temizlenmesi ve bakimda kolaylik saglayacak sekilde tasarlanmasina

ozen gosterilmelidir (Vural, Coruh, 2003).

Tasarimin etkisinin goriilebilmesi i¢in isletmeye kademeli olarak, tayin edilen
sorumlu yoluyla bilin¢li olarak sokulmalidir. Tasarimin faydasinin tiim isletme calisanlari
tarafindan anlasilmasi icin en iyi yol tek proje olarak tasarima baslanmasi ve zamanla ardi
ardina gelen projelerle kademeli olarak iiretime gecilmesidir. Isletme iginde kidemli ya da
deneyimli bir eleman tasarimi yonetebilmesi, stratejik oOzelliklerinin gosterilmesi ve
isletmeyle biitiinlesmesi i¢in gorevlendirilmelidir. Tasarim iiretimin her agamasini
ilgilendirdiginden tasarim yoneticisinin {ist yonetim ve ¢alisilan her boliim sorumlulariyla

bilgi alis verisinin ve iletisiminin iyi olusturulmasi1 gerekmektedir (Mozota, 2005).
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1.8. Giysi Tasarimm

Tasarim kalite demektir. Tasarimcilar, tasarimlarinin degerini sanati endiistri ile
saglayacaklardir. Hem el yapimui iiriinleri hem de iyi tasarimlar yasadigimiz zamana gore
siislemeli veya islevsel 0zellik kazandirmalidir. Tasarimin her ne kadar biiyiik yenilikler
yaratilmasa da oncii bir ruhu vardir. Tasarimci ilerleyen teknolojileri kullanarak 6ngordiigi
ihtiyaglar1  kisitlamalarla yeni c¢Oziimler yaratmaktadir. Bu nedenle tasarimci
organizasyondaki degisim yonetiminin partneridir. Tasarimcilar ¢ok kii¢iik boyutta da olsa

tasarimlar1 araciligiyla cevrelerini degistirmek isterler.

Tasarim meslegi misyoner veya vizyoner yonii begenilsin veya begenilmesin
tilkketiciye zorladigi dogrudur. Fikirleri oncelikle yavas yavas seckin kesimlerin referans
cercevesinde herkesin mali olma yoluna ¢ikarak, sinirlart asmaktadir. Tasarimc1 meslegi
icinde bulundugumuz zamanin havasim1i daha iyi yakaladifindan dolay1 isletmeler
tasarimcilara yonelmislerdir. Tasarim modern zamanlarin kiiltiirel bir barometresi olarak
iriinlerle yeni ortaya cikan degerleri ve tiiketicilerin isteklerini yansitmaktadir (Mozota,

2005).

Kendi {iiriinlerini kendileri tasarlayip kendi markalari ile pazarlayan firmalarin esas
amaclari, hedef kitlelerinin ihtiyaglarina cevap verebilecek iiriinleri iiretebilmek, pazar

paylarin1 korumak ve biiyiitebilmek icin iirettikleri tizerinden bir kar saglamak olmalidir.

Moda; renk, desen ve dokularin belirlenmesinden liflerin iiretilmesine, iplik ve
kumasa doniistiiriilmesine ve hazir giyim firmalarinda iiretilmesine, hem doniistiiriilmesine
ve hazir giyim firmalarinda iiretilmesine, hem ticaretle hem de tiiketici tarafindan kabul

gormesine kadar tiim asamalardan olusan bir siireci igerir.

Giysi Modasi, pazarlanan iiriiniin kalitesi, farkliligi, fiyat durumu ve iiretim adedi
gibi unsurlar goz Oniinde bulundurularak Haute Couture, Designer Markalar1 ve Hazir

Giyim olmak iizere 3 ana grupta ele alinmaktadir.

Haute Coutere giysiler, kisiye 6zel dikilen, bir adet dikilen, bir baska benzerinin
olmadigi likks giyim grubuna girmektedir. Fiyat ve hazirlama zamani unsurlarindan ziyade

giysinin goriiniimii, viicuda ve modaya uyumu 6n planda tutulan unsurlardandir.

Desinger Markalar1, bagimsiz moda tasarimcilar tarafindan iiretilen, ¢ok yiiksek

fiyatlarla satilan, tek kisiye iiretmek yerine az miktarda tiretilen, malzemelerin se¢iminden
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modellerin yapilmasina, kesimine kadar her asamasi Ozenle c¢alisilan giysi tiirlerine
girmektedir. Koleksiyonlarin hazirlanip pazarlanmasi bagimsiz moda tasarimcilarinin

kendileri tarafindan yapilmaktadir.

Hazir giyim iiriinleri kendi koleksiyonlarini1 kendilerinin hazirlayip, ¢cok miktarlarda
tireten ve pazarlayan firmalarini irettikleri iiriinlerdir. Koleksiyon adedi, kalitesi ve

fiyatlar hitap edilen hedef kitleye gore belirlenmektedir (Mete, 2000).

Tasarimin olusmast i¢in; ¢izgi, renk, doku, uygulama tasarimin anlatim
elemanlarinin kullanilmas1 gerekmektedir. Moda tasarimi, ancak bu elemanlar1 kullanarak

yeni Ozgiin tasarimlar olusturma siirecidir (Vural, Coruh, 2003).

Gorsel yan1 agir basan diisiince ve iliretme sistemi olan moda tasariminda 6zgiin
olarak diisiincenin aktarilabilmesi i¢in kisisel yorum kendine 6zgii nitelik kazanmali ve

iretim siiregleri goz oniinde bulundurulmalidir (Sayinalp, 1997).

Tasarimcilar, saglam ve bilimsel bir teknik ve estetik temeli olusturacak ve ¢agdas
diisiinceyi 6ziimsemis teknolojik gelismeleri dikkate alarak yeni bi¢im, renk ve dokularla,
tiretken, Ozgiir, girisimci, yaratici, c¢evresiyle ve kendisiyle barisik bireyler olarak
yetistirilmektedir. Tasarim, genel olarak sanatin elemanlar1 olan ¢izgi, renk, bicim, form,
doku, deger, aralik ve sanatin ilkeleri olan denge, ritim, hareket, zitlik, biitiinliik, vurgu,

orneklerin kavranmasi niteligindedir.
Tasarim, sanat1 degil sanatin prensiplerini amag¢lamaktadir (Polat, 2001).

Sanat ve teknigin ortak ¢alismasi olan giysi tasariminda dikkat edilmesi gereken,
siirekli degismekte olan moda, standart Olgiilere uygunluk, tiiketici talebine cevap

verebilme vs. gibi unsurlardir (Sayinalp, 1997).
1.9. Giysi Tasarlama Goriisleri

Genel tasarim ilkeleri igerisinde giysi tasariminda, atomist goriis ve biitiincii goriis

olmak iizere iki farkl tasarlama goriisii vardir.
1.9.1. Atomist Goriis

Bu tasarim goriisiinde, tasarim yapan kisiler, biitiiniin bir parcasinin tasariminin

yapilmasinin o {iriin ile ilgili bir fikir verebilecegini ve geneli tanimlamada yeterli
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sayilabilecegini savunmaktadirlar. Ancak giysi tasariminda atomist goriis, beklenen

diizeyde bir iletisim ve algilamaya ortam hazirlayamamaktadir.
1.9.2. Biitiincii Goriis

Giysi tasariminda c¢ogunlukla uygulanan tasarim goriisiidiir. Giysi tasarimi
diisiincenin belli bir amaca yonelik olarak iirline doniistiiriilmesi olduguna gore, giysinin
bir biitiin olarak diisiiniiliip tasarlanmas1 anlayisina hakimdir. Uriine doniisen diisiincenin
somutlastirilmasidir. Tiiketiciye iiriiniin niteligi, fonksiyonelli, iiretim teknolojisi ile ilgili

mesajlar vermektedir (Cakar, Kisioglu, Bayraktar, 2003).

Tasarimin etkisinin goriilebilmesi i¢in isletmeye kademeli olarak, tayin edilen
sorumlu yoluyla bilin¢li olarak sokulmalidir. Tasarimin faydasinin tiim isletme calisanlar
tarafindan anlasilmasi icin en iyi yol tek proje olarak tasarima baslanmasi ve zamanla ardi
ardina gelen projelerle kademeli olarak iiretime gecilmesidir. Isletme iginde kidemli ya da
deneyimli bir eleman tasarimi yOnetebilmesi, stratejik oOzelliklerinin gosterilmesi ve
isletmeyle biitiinlesmesi i¢in gorevlendirilmelidir. Tasarim iretimin her asamasini
ilgilendirdiginden tasarim yoneticisinin {ist yonetim ve ¢alisilan her boliim sorumlulariyla

bilgi alis verisinin ve iletisiminin iyi olusturulmasi gerekmektedir (Mozota, 2005).

Tasarimcilarin diistincelerini, duygularini, izlenimlerini ¢izgi ve grafikle rahatlikla
ifade edebilmeleri, estetik goriis ve yaraticiligi kullanabilme yetenegine sahip elemanlar
olmas1 gerekmektedir. Giysi tasarimina 6zel ilgisi olan, tasarim ve ¢izim yetenegi olan,
yaratici, dikkatli, sabirli, tiikketicinin gereksinim ve arzularina cevap verebilen tasarimcilar

oncelikli olarak basarili olabilmektedir.

Giysi tasarimcist  Ozellikle tasarim siirecini  organize edebilmesi gorevini
tistlenmektedir. Bunun olusturulmasi on arastirmalari yapmak, gerekli malzeme arag-
gereclerin teminini yapmak, sezon egilimlerini arastirmak, iiriinii olusturmak, iiretim
hanenin organizasyonunu yaparak calismalarin plana uygun olarak yiiriitilmesi ve

sonuc¢landirilmasini saglamak gorevlerini kapsamaktadir (Bilgen, 2004).
1.10. Giysi Tasariminda Yontemler

Giysi tasariminda diisiince ile gorsel agiklama arasinda ¢cok saglam bir kopriiniin
kurulmasi 6nemli olandir. Tiiketici estetik ve sanat diizeyi bakimlarindan doyurucu, kaliteli

ve uygun bir fiyattaki iirlinleri tercih etmektedir. Tiiketici tercihlerinin karsilanmasinda
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tasarimet iki farkli yontem uygulayabilmektedir. Bunlar; 1. Avangarda tasarim,
2. Endiistriyel tasarim olarak siniflandirilmaktadir.
1.10.1. Avangarda Tasarim

Bir giysinin ya da koleksiyonun; 6zel, 6zgiin bir hikayeye (ge¢mis-gelecek), temaya
ve belli bir sanat, kiiltiir, ekonomik, sosyal yasam temeline oturtulmasi denen bu bakis
acist ile tasarlanmig giysileri iiretenlere ki bunlar cogunlukla sanat¢i ruhlu insanlardir;
sanat-estetik agirlikli, kalite degeri yiiksek {iiriinlere; ekonomik ve sosyal yasam diizeyleri
yiiksek gelir gruplarindan olusan pazarlara, fonksiyonel bir AR-GE birimine; yiiksek

teknolojiyi, sanatsal beceriyi kullanabilen is giiciine sahiptirler.

Avangarda tasarimda bolgesel ve gecmiste yasanan kiiltiirlerin, gelecege yonelik
diisiincelerin, ekonomik ve sosyal yasam tarzlarinin etkisi baskin olup iiretilen iiriinlerinin
cesidi bol sayist azdir. Hatta ¢ogu iiriinler koleksiyon tarzinda olup birer adet

tiretilmektedir.
1.10.2. Endiistriyel Tasarim

Endiistriyel giysi tasarim yontemi uluslar arast moda merkezlerinin hazirladiklar

"Moda Egilimleri" (trend) dogrultusunda tasarlanan giysilerden olugsmaktadir

Bir diisiincenin ister atomist, ister biitiincii bakis; ister avangarda ister endiistriyel
degerleri icermesinde ve kendine 6zgii bir yorum kazanmasinda tasarim anlatim eleman ve
Ogelerinin yerinde kullanilmasi ve amaca en uygun cizimsel ¢oziimlerinin basarilmasi
gereklidir. Bunun icin tasarimin on kosulu anlatim elemanlarinin dogru ve yerinde

kullanilmasidir (Cakar, Kisioglu, Bayraktar, 2003).

Insan yasami ile baslayan maddi kiiltiiriin gereksinimlerinden en 6nemlisi olan
giyim, ayn1 zamanda kisi hakkinda disa mesaj veren kisisel disa vurum seklidir. insanlar,
sosyal degisiklikler, teknolojik gelismeler, iklim ve giyim amacina gore, mevsimlere gore

yenilenerek giyinmektedirler.

Giysi modalar1 i¢in esin kaynagini, sosyal ve kiiltiir ozellikleri yansitan giysi

tarzlart ve kiiltiir ozellikleri olusturmaktadir. Cagdaslasma ve teknolojinin gelismesi ile
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tasarimin  kendini fark ettirdigi gilinlimiizde giysi modalarinin olusturulmasinda da

“tasarim” onemli bir faktordiir.

Giysi iiretiminde tasarim arag, giysi ise amactir. Fakat birbirinden ayrilamayan
kavramlardir ¢iinkii giysi tasarimi diisiinebilmeyi ve diisiiniileni iiretmeyi icerir. Giysi
tasariminda diistincenin 0zgiin olarak aktarilabilmesi ve iiretim siireclerinin goz Oniinde

bulundurularak boyut kazanmasi, benimsenmesi gerekliligi vardir.

Fatos Altunbay tasarimlarina minimaliz felsefesiyle yaklasarak teferruattan uzak,
gosterisli olabilir ama sade, samimi, yalin1 yakalamaya caligmaktadir. Giysi tasarimlarinda
minimalist yaklasimda da oldugu gibi model yalnizca kisiye uyum icindedir. Giyside
kisilik yoktur, kullanacak olanin kisiligi vardir. Siis abartili detaylari aslinda eksikligin disa
vurumu olarak yorumlamaktadir. Endiistriyel tasarim siireci gibi gordiigii biitiin giysi
modellerini estetik, kullamiglilik ve ekonomiyle biitiinlestirerek ortaya sade, giizel ve

kullanish, rahat giysilerin ¢ikmaktadir.

Amag¢ bedene uyum ve rahatlik, cizgi, model, kisacasi giysi bizler i¢in bizim
hizmetimizde. Bu nedenle tasarimlarimda fonksiyonellik 6n planda ve gereksiz ayrintilar

yoktur.

Tasarlama isinde oldugu gibi giysi tasariminda da en Onemli etken “yaratma” ve
“yaraticilik”dir. Yaratma iirtintin kullanim yerini, fonksiyonelligini ve sanatsal ogelerini
kapsamaktadir. Yaraticilik, yasamin her alaninda gerekli olan bir siirectir. Kiside her
iiriine, soruna ve ¢oziimlerine farkli ve kapsamli bir bakis acis1 olusturarak en uygun olani

secebilme yetenegini gelistirir.

Giysi tasarimi; yaraticilik siireci, 6rnek iirlin hazirlama, liretim ve pazarlama ana

siire¢lerinden olugmaktadir.

Giysi tasariminda yaraticilik siirecinde; insan yasami ile giyim arasinda iliski
kurma, diisiincede olusani1 doniistiirme, giysi iiretimine yonelik becerileri kazanma, iiriiniin
ortaya cikmasini saglama, tasari ile ortaya cikan iriiniin ayni1 veya en azindan yaklagik

ozelliklerinin olmasini saglama gerceklesmektedir.

Giysi tasariminda yaraticilik siirecinde iiriin ortaya c¢ikana kadar gecen siire

deneysel bir siire¢ olarak yaratarak, yaparak, tartisarak olusturulmaktadir.
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Yaraticiligi, hata yapma korkusu, basarisizlik endisesi, elestiriye karst olma,
tasarinin kabul gérmeme kaygisi, gelenekleri bozmama egilimi, engelleyen ve korelten
yaklasim ve davraniglardir. Bunun yaninda hata yapmaktan korkmamak, tiiketici taleplerini
dikkate almak, bu dogrultuda iiriinler tasarlamak, heyecam1 ve meraki yitirmeden hep
yasamak, Ongorii-sezgi ve hayal giiciinii canli tutmak tasarimda - giysi tasariminda
yaraticiigin gelismesini saglayan olumlu davranis ve tutumlardir (Oztiirk, 1999). Giysi

tasariminda yaratici diisiince;
— Insan yasamu ile giyinme iliskisini kurma,
— Sezgiyi yakalama ve {iriine doniistiirme,
— Giysi liretimine yonelik beceri transfer etme,
— Uriiniin ortaya ¢ikmasina kendini adama,

— Tasarimin dogrulanmasi ilkeleri dogrultusunda gerceklesmektedir (Cakar,
Kisioglu, Bayraktar, 2003).

Giysi tasarimi, desenden dikime kadar olusturulan bir sonraki sezonun moda
tirtinlerinin tiiketici begenisine sunmaktir. Olusturulan iiriin ve modellerde isletme

politikasi ve toplum isteklerine dikkat edilmektedir.

Giysi tasarimlarina bir bagka ve en 6nemli yonii uluslar aras1 moda merkezlerinin
verdigi bilinmektedir. Tasarimci moda-giysi temalarm kendisine gore yorumlayarak
irtinlerine yansitmaktadir. Bu tasarimcinin diinyada modanin neresinde oldugunu, ne

derece uygulayabildigi ve takip edebildigini gostermektedir.

Giysi tasariminda kullanim alani; iirliniin hitap edilecegi kesim, kullanacag: yer,
iklim, ¢evre kosullari, kiiltiirel ve ekonomik yapi, cinsiyete gore degisiklik gdstermektedir.
Genel sapmalarin yaninda giysi tasarimcisi kesimin 6zel ve ince 6zelliklerini gz Oniinde
bulundurmali, tercihi artiracak, kullanimi tesvik edecek alternatiflerle giysiler
yaratilacaktir. Bunun yaninda estetik Ozellikler giysinin albenisini artiracak gorsel
algilanmanin  kriterlerindendir.  Estetik  faktoriinii  tasarimci  giysilerinde  viicut
olumsuzluklarim1 kapatmak, kumas ve modeli vurgulamak amaciyla kullanarak gorsel

algilamay1 cazip hale getirmektedir.
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Giysi tasarimcist tiim bunlarin yaninda isletme i¢i kaygilart tasimali ve riiniinii
olustururken isletme politikasi, maddi yapisi, hammadde-malzeme-pazarlama faktorlerine
dikkat etmelidir. Tasarlanan diisiincenin iiriine doniismesi iiretim teknolojileri, kullanimlar1
ve isgiicii ayarlamalar1 ile saglanmaktadir. Isgiicii ve iiretim analizleri iiriiniin caga-
doneme-teknolojiye uyumunu ve pazarlanabilirlik 6zelliginin yiikselmesinin saglayacaktir

(Oztiirk, 1999).
1.11. Giysi Tasarimm Olusturan Oge Ve Prensipler

Tasarim, sanati degil sanatin prensiplerini amag¢lamaktadir (Polat, 2001). Giysi

tasarimu siluet, ¢izgi, renk ve doku 6gelerinden olugmaktadir.

Siluet, viicudun dogal hali olup tasarimcinin giysileri giydirdigi viicut formudur.
Slim Line” veya “altin kesit” denilen viicudun bag ol¢iisii sabit alinarak sekiz esit parcadan
olusturulan orantili viicut goriiniimiidiir. Tasarimc1 siluete giydirdigi giysi tasarimlarini
cizgiler olusturur. Tiiketiciyi ilk olarak etkileyecek olan renktir. Renk, insanin ruh halini
yansitmaktadir. Giysi tasariminda belirtilmesi gereken bir diger 6ge ise dokudur.
Hammaddesinin dokusu belirtilmeli, 6zellikleri bilinmelidir ki tasarlanan giysi 6zellikleri

tiretimle ayn1 6zelligi tasimali, yanlis ve eksikliklere yer verilmemelidir.

Giysi tasariminda gbz Oniine alinmasi1 gereken prensipler; uyum, balans(denge),
biitiinliik, ritim ve vurgudur. Giysi tasariminda olusan tiim unsurlar birbirleri ile uyumlu
olmalidir. Aksesuar, ayakkabi vs. ile desteklenmeli ve bunlar da uyumlu olmalidir. Balans
(denge), giysi tasariminda uzunluk ve genislik olciilerinin dengesi ile olusturulmaktadir. ki
farkli denge tiirii vardir. Simetrik Ozellikleri olusturarak bi¢imsel denge kurulmaktadir.
Genellikle klasik, remzi giysi tasarimlarinda formel denge kullanilir. Enformel denge ise
asimetrik giysi tasarimlarinin olusturuldugu spor ve 0zel amach {iiretilen giysiler igin
kullanilmaktadir. Giysinin biitiinliik prensibi ile dogru iletisimi yansitabilmeli, cizgi, sekil

ve yaraticiligi ile ayni ahenk icerisinde ritme ters diismemelidir.

Giysi tasariminda model, kumas, aksesuar vs. ayr1 ayr1 vurgulanmak istenebilecegi
gibi biitiiniin uyum i¢inde olmast da vurgulanabilmektedir. Vurgulanmak istenen noktanin
veya Ozelligin objektife iyi alinmasi ve tiiketici tarafindan iletinin dogru algilanmasini

saglayacak sekilde giysi tasarlanmaktadir.

Zihinde canlandirilan, hayal edilen formun bir amaca hizmet edebilecek sekilde
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kagit tizerine cizimi anlamimna gelen ve tiim endiistri iiriinlerinde oldugu gibi giyim
sektoriiniin de ilk asamasini olusturan tasarimin da ilk asamasi iiretilecek iiriin hakkinda
Pazar arastirmalar1 ve analizler yapmaktir. Elde edilen veriler 1s18inda iiriiniin tagimasi
gereken islevsel ozellikler belirlenir. Islevsel 6zellikler teknik bilgiler 1s181nda, cizgi, renk
ve doku ile ifade edilerek tasarimlar olusturulmaktadir. Belirlenen 6zellikler ve estetik
acidan incelenen tasarimlar kabul veya ret goriir. Kabul gdren tasarimlar prototip
caligmalar1 yapilarak kontrol edilir. Gerekli diizeltmeler varsa yapilir. Tiim iiretim boyunca
iriinde yapilacak tiim iglemler belirlenir ve hazirliklar yapilir. Malzeme listesi olusturulur,
kaliplar serilestirilir, pastal ¢izimi yapilir, iiretim yontemi belirlenir, bitmis iiriin tizerinde
olmast muhtemel maksimum-minimum kalite toleranslar1 belirlenir, maliyet hesaplanir ve
tiim veriler 15181inda iiretime gegilir. Bu verilerin toplanmasinin avantaji iiretim esnasinda
yasanabilecek aksamalar1 onlemek veya minimum diizeye indirmek. Tasarim asamasinda
kabul gormeyip ret edilen tasarimlar igin tekrar tasarimlar yapilir, siire¢ yeniden

tekrarlanir.

Gelisen teknolojinin giyim sektoriindeki ilk uygulamalar1 tasarim boliimiinde
gerceklestirmistir. Bilgisayar destekli tasarim sistemleri (CAD), tasarimcilarin uzun
zamanlarin1 alan boyama, renk olusturma, c¢izme islemlerini daha kisa zamanda
yapmalarin1 ve c¢esitli alternatifleri olusturmalarinda biiyiikk kolayliklar saglamaktadir

(Muratoglu, Kiling, 2004).

Bilgisayar destekli tasarim sistemlerinin kullanimi zaman kaybini1 azaltmakta,
emekten tasarruf saglamakta, tiretim Oncesi olusan hatalar1 ortadan kaldirma ve maliyeti

diisiirme gibi yararlar saglamaktadir. (Vural, Coruh, 2003).
Giysi tasarimini genel tasarim kapsaminda ele alindiginda;
— Bir fikri {iriine doniistiirme cabasi,
— Bu giiniin olanaklariyla yarin i¢in bir seyler yapma giicii,

— Kendi basina ne sanat, ne fen, ne de uygulamali matematik olmay1p iiriinden en

verimli bicimde yararlanma bagaris,
— Bilginin 6zgiin bir bicimde iiriine doniisme siireci ve sanati,

— Bilim ve iiretim arasindaki bag,
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— Diistinsel organizasyon seklinde agiklamak miimkiindiir (Cakar, Kisoglu,

Bayraktar, 2003).

Iyi tasarimin 10 prensibini Braun DMI vaka calismasi ile su sekilde siralamaktadir;

1- Iyi tasarim yenilikcidir.

2- Iyi tasarim iiriiniin kullanighigini artirir.

3- Iyi tasarim estetiktir.

4- Iyi tasarim iiriiniin orijinal yapisini sergilemektedir.
5- Iyi tasarim goze batmaz.

6- Iyi tasarim diiriisttiir.

7- Iyi tasarim dayamklidir.

8- Iyi tasarim detaylar ile tam olarak tutarlidir.

9- Iyi tasarim ekolojik bilinci vardir.

10- Iyi tasarim minimal tasarimdir (Mozota, 2005).

1.12. Giysi Tasarimcisi

Insanlarin dogada bulundugu ve yasadigi donemlerde gerek ortiinmek amac ile
gerekse korunmak icin irettikleri iirlinler-giysiler ilk tasarimlart olusturmaktadir.

Yapraklar, aga¢ kabugu, hayvan derileri ilk tasarim malzemelerini olusturmaktadir.

Giysi tasarimlart  degisen yasam olanaklari, gelisen teknoloji ile daha

fonksiyonellik, rahatlik ve de kullaniglilik 6n plana ¢ikmustir.

Moda tasariminda en onemli etken insan oldugu icin hizla degisen insan zevki, alim

giicii vs. tasarimcinin dahi zor hakim olabilecegi bir faktordiir (Saymalp, 1997).

Moda tasarimi; tasarlayan, lireten ve iirettigini pazarlayabilen elemanlarla can

bulabilecektir.

Bir isletmede tasarimci calistirmak, tasarim departmani olusturmanin ilk adimi
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olarak degerlendirilmektedir. Tasarimcinin uzmanhik alanlar1 ve motivasyonun
degerlendirilmesi ilerleyen adimlar i¢in veri olusturmaktadir. Uzmanlik alanlari, tasarim
becerisinin yaninda degisiklik yiiriitebilme becerilerini de igcermektedir. Tasarimcinin
uzmanlik alanlar1; tasarim, iliskisel kaliteler, is yetenegi, proje yonetimi ve bakis acisi
olusturma kapasitesi olarak degerlendirilmelidir. Tasarimcinin psikolojik durumu ve
motivasyonu en az uzmanlik alanlar1 kadar onemli olmaktadir. Tasarimin isletme ile
biitiinlestirilmesi konusunda istekli olmasi, tasarimlarini etkili bir sekilde ifade edebilmesi,
kars1 fikirlere acik olmasi, dinlemeyi bilmesi ve is diinyasi hakkinda bilgili olmasi
isletmenin tasarimci ile ¢alismayi tercih etmesinde 6nemli etkendir. Isletmeler tasarimcr ise
alirken genellikle gen¢ mezunlar tercih ederler veya deneyimli, bir isletmede birkac yil
calismis elemanlarla ¢alismay1 isterler. Goz ardi edilmemesi gereken bir sey hangi sartlar
altinda ise alinmig olursa olsun tasarimci almak hemen tasarim politikasinin yerlesmesi
acisindan sonuca gotiirmez. Ancak zamanla ve asamali calisma ile istenilen olumlu

sonuglar alinabilmektedir (Mozota, 2005).

Tasarimcilar, saglam ve bilimsel bir teknik ve estetik temeli olusturacak ve ¢agdas
diisiinceyi 6ziimsemis teknolojik gelismeleri dikkate alarak yeni bi¢im, renk ve dokularla,
tiretken, Ozgiir, girisimci, yaratici, cevresiyle ve kendisiyle barisik bireyler olarak
yetistirilmektedir. Tasarim, genel olarak sanatin elemanlar1 olan ¢izgi, renk, bicim, form,
doku, deger, aralik ve sanatin ilkeleri olan denge, ritim, hareket, zitlik, biitiinliik, vurgu,

orneklerin kavranmasi niteligindedir (Polat, 2001).

Sadece kabiliyetin yetmedigi beraberinde cok calisma gerektiren artistik kabiliyet
ve teknik miikemmelligi gerektiren tasarimcilik-stilistlik ulasilmasi kolay olmayan ve
deneyenin bagsaramadigi bir mesleki hedeftir. Tasarimcinin ufkunu devamli olarak
gelistirerek modadaki degisiklikleri yakalamasi ve sunumdaki basariyr hissettirmesi ¢ok
onemlidir. Iyi cizebilme becerisi, olaylar1 bir baskasindan daha derin gorebilmesi ve
bunlar1 fark ettirebilmesi ile ti¢ ve iki boyuttaki formlar1 c¢izgi ve bicimlerle ifade

edebilmesi olmazsa olmaz sartlarindandir.

Giysi tasarim yapabilmek icin, insan anatomisi, hareketleri ve viicut boliimlerinin

iyi kavranmasi gerekmektedir (Yanmaz, 1995).

Insan faktoriiniin yaninda moda tasarimi gelisen teknolojilere paralel bir gelisme

gostermektedir. Giiniimiizde tasarim ve iiretim asamasinda yaygin olarak bilgisayar
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sebekeleri ile bir iilkede tasarim yapilmasi diger bir iilkede iiretim yapilmasi miimkiin

olmaktadir (Bilgen, 1993).

Tiim bu teknoloji i¢erisinde moda tasarimcisinin en biiyiik ilham kaynagi dogadir.
Doganin uyumu, sonsuzlugu, essizligi ve modacinin tiim bunlarla kendi ruh uyumunu

yakalamasi, algilamasi, yorumlamasi ve uygulamasi ile tasarimlar olusturulmaktadir.

Giysi tasarimcisinin hareket noktasi farkli olami tiretmektir. Tek tip giyinmenin
tersine dogadaki c¢esitlilik ve giizellikleri géren moda tasarimcist degisik olani arar ve

insanlarin ayni giyinmelerini istemez.

Insanin dogasinda toplumun pargasi olma ve ona dahil olma, kabul gérme duygusu
vardir. Bunun yaninda kendisi olma istegi, kisiligi ile ayirt edilmek, dikkat cekmek, farkli
olmak istegi de vardir. Bu diirtiiler insan1 hep daha giizele, daha iyiye ulasma, sahip olma
istegini koriikler. Insanlarin biitin bu duygularim1 iyi ¢oziimleyen moda tasarimcisi

tasarimlari ile kabul goriinmektedir (Pektas, 1995).

Giyim {Uriinleri, iiretim siireci taslak olarak tasarim, dikime hazirlama, dikim,
tiikketiciye sunma gibi asamalardan olusmaktadir. Uriiniin tiiketici begenisinde kabul
gormesinde en onemli sorun veya en onemli agsama tasarim asamasidir. Zevkli ve bilingli
hazirlanan  tasarimlar  tiiketici  tarafindan  kabul  gorecek  olumlu  pazarlar
olusturabilmektedir. Bu nedenle tasarimci gerekli bilgi ve beceriye sahip olmalidir.
Yetenegin ve yaraticiligin 6n planda oldugu bir meslek olan tasarimcilik moda ile
birlestiginde sanat ve sanatc¢i olarak yogunlagsmaktadir (Bilgen, 1993). Giysi tasarimcisi,
tasarim siirecini organize edebilen, gereken sorunlara coziimler iiretebilen, bilimsel
arastirmalara dayali ve estetik degerlere sahip, islevsel, 6zgiin, cagdas tasarimlar yapabilen

ve bunlar1 rahatlikla uygulayabilme becerilerine sahip olmak zorundadir (Bilgen, 2004).

Giysi tasariminda bir diger ismiyle stilist, cagdas moda anlayis1 ile giyim
sektoriiniin hazir giyim ve ismarlama giyim birimlerinde giysi modellerini tasarlayip, bu
tasarimlara uygun tekstil iirliniinii saptayan ya da tekstil iirliniine gére model tasarimi ve
uygun aksesuar se¢imi yapan, biitiin bu calismalarin1 resim, ¢izgi ve grafiklerle olusturan

kisi olarak tanimlanmaktadir.

Giysi tasarimcisi, hazir giyim ve i1smarlama giyimde, uygulanabilir nitelikte her

tiirlii kreasyonu hazirlamak, bagli bulundugu firmanin tarzina uygun modeller iizerinde,
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giinlin moda anlayisina uygun goriisler iiretmek, modellere uygun renkte ve ozellikte
kumas ve aksesuarlar se¢mek, elinde bulunan kumas veya tekstil iirlinlerine uygun
modeller tasarlamak, giysiyi tamamlayacak her tiirlii taki, kemer, canta, ayakkabi v.b
aksesuarlar tasarlamak, gerekli yerlerde aplike, brode vb nakis, desen tasarlamak

gorevlerini yerine getirmekle yiikiimliidiir.

Giysi tasarimcilar ve stilistler genellikle sanatci bir kisilige sahip olmalidirlar. Bu
nedenle stilist-tasarimc1 olmak isteyenlerin; yaratict olmasi, sekiller arasinda iliski
kurabilmesi, zihninde canlandirdiklarini ¢izimleriyle ifade edebilmesi, giizel sanatlara ilgili
olmasi, ¢izim konusunda yetenekli olmasi, genel ve ayrintiyr algilayip ayirt edebilmesi ve
insanlar iizerinde etki birakabilecek, insanlar1 ikna edebilecek ozelliklere sahip olmasi

gerekmektedir (Anonim, 2004).

Tasarimda yaraticilik ve 0zgiinliik 6n plandadir. Giysi tasariminin ¢ikis noktalari
olan dogru gormek ve dogru diisiinmek tasarimin alt donemleridir. Model yaraticiligl i¢in
ise 1yi cizebilme son derece onemlidir. Yaraticiligin 6n planda tutulabilmesi icin bilgi ve

becerilerin uygulanabilmesi sarttir.

Giysi tasarimcisinin moda gibi bir alanda yaraticilik yaptigindan sanata-zanaati
eslik ettirerek ise baslamasi gerekmektedir. Arac¢ giysi ve giysiyi olusturan malzemelerle
yapilmaktadir. Bu nedenle malzemeleri sadece gorsel yanlariyla degil hangi amacla

kullanilacagiyla ilgilenilmesi gerekmektedir.

Giysi tasarimcisinin, tasarimlarinin giysi haline gelmesinde olusan tiim siirecle
ilgilenilmesi ve bu siirece dahil olmasi sarttir. Diinyaca {inlii tasarimcilarin ise ¢irakliktan
baslandig1 goriilmektedir. Bu nedenle sanatla zanaata i¢ ice olmadig: takdirde yapilanlar
sadece kagit iizerinde kalan cizgilerin otesine gecemez. G6z ardi edilmemelidir ki giysinin
ticlincii bir boyutu vardir. Giysinin fonksiyonelligi ve tasiyan kisi tarafindan yorumlanmasi
diinya goriisii ve bilgi birikiminin bir arada yogrulmasi ile ancak s6z konusu olmaktadir

(Anonim, 1999).

Giysi-Moda tasarimi  hayal giicii, sezgi, beceri Ogelerinin gelismesi ile
olusmaktadir. Bir iiriiniin, giysinin tasarim niteligi tasimasi icin belli bir amactan yola
cikarak bir diislinceyi, temayr ifade etmesi ve Ozgiin olarak hazirlanmis olmasi
gerekmektedir. Bu nedenle moda ile sanat tasarimciyr etkileyen Onemli ozelliklerdir

(Saymnalp, 1997).
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Giysi tasarimi siirecinde cagdas ve iyi iretimin yapilabilmesi, Oncelikle kendi
pazarim1 olusturabilmesi daha sonra diinya pazarinda rekabet edilebilmesi, varligim

koruyabilmesi nitelikli tasarimcilarla saglanmaktadir (Kirmizi, Ozdemir, 2004).

Bu nedenle nitelikli insan giicli gereksinimini karsilayacak, o6zgiin ve cagdas

tasarimcilarin yetismesi icin mesleki, donanimli egitim gerekmektedir.

Giysi tasarimcisi, giinliik 11-12 saatlik calisma temposu ile kimi zaman kumasin
kimi zaman modelin vurgulandigi sinirsiz cizimler, ¢cok sayida koleksiyonlar, inceleme
gezileri, isletme becerileri iyi bir modelistlik bilgisi ve uygulamalari, tiiketici 6zellikleri,
pazarlama aginin sinirhiliklari, iiretim planlamasi bilgi ve becerilerine sahip olmasi

gerekmektedir (Oztiirk, 1999).

Bir tasarimci i¢in fikirlerini aktarmanin tek yolu moda gosterileri diizenlemesidir.

Moda gosterileri tasarimcinin bir aracidir (Tungate, 2006).
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IKiNCi BOLUM
HAZIR GiYIM ISLETMELERINDE GiYSI TASARIMI ASAMALARI
2.1. Giysi Tasarim Asamalari

Olusum, kabul olunma, uygulama, gelistirme, On iiretim ¢alismalar1 giysi tasarim
stirecinin asamalarindan dikim Oncesi zamana kadar olan siireci kapsamakta ve biitiin

iretim siirecinin de planlamasinin ve yonlendirmesini olusturmaktadir (Bilgen, 1993).

Giysi tasarimini olusturan gerekli 6ge ve prensipler, iiriiniin olusumu, kabul
gormesi, uygulanmasi, gelistirilmesi ve on iiretimleri teknik bir arastirma olup tasarimcinin
isletme ici tiim departmanlarin yoneticilerinden olusan dogru ve uyumlu bir ekiple

gerceklestirilmektedir (Oztiirk, 1999). Giysi tasarimu;
e Neicin?
e Kimig¢in?
e Nerede giyilecek?
e Nasil yapilacak?
e Ne zaman hazir olacak? Sorularini yanitlayan bir amag icermelidir.
Bunlarin yaninda;
e Her ne kadar bir diisiince iiriinii ise de mantikli bir sekilde algilanmasi,
e Yaratici, ayricalikli, estetik olmali ve sanat degeri bulunmast,

e Kendine 0zgii nitelik ve ozgiinlik degeri tagimali Ozelliklerini de yapisinda

tasimasit gerekmektedir (Cakar, Kisioglu, Bayraktar, 2003).
Giysi tasarimu siirecinin kapsadigi islemler genel olarak sunlardir:

— Moda olmasi ongoriilen konu, stil, kumas, desen, siisleme ve malzemelerin
sezon Oncesinden arastirtlmasinin yapilarak gerekli bilgi ve dokiimanin toplanmast,

— Uretilmesi diisiiniilen giysinin 6zgecmisini sergileyen hikiye panosunun hazirla-
nmast moda dogrultusunda konu, stil, kumas, desen, siisleme ve malzemeleri
sinirlandirma,

— Giyimin ¢esidi, kullanicinin yapist ve hikdye panosuna uygun ¢izimlerle 6zgiin

model gelistirme,
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— Cizimleri estetik, maliyet, iiretilebilirlik gibi acilardan inceleyerek aralarindan

secim yapma,
— Cizime uygun kalip hazirlayarak deneme kalib1 olusturma,

— Kalib1 kumasa (amerikan bezi, tela vb.) uygulayarak viicut iizerinde deneme,

gerekli goriilen degisiklikleri yapma ve ¢ikan degisiklikleri kaliba aktarma,
— Uretim kalib1 hazirlama,
— Uretim kalibin1 diger bedenler icin serilestirme,
— Pastal plan1 hazirlama,
— Uretim icgin ayrintili proses analizi hazirlama,
— Prototip giysi liretme,

— Kaullanilan malzemeleri agiklayacak sekilde maliyet hesabi1 yapmaktir (Vural,

Coruh, 2003).

Konfeksiyon firmalar biinyesinde olusturulan bir model tasarim boliimii diinyada,
Paris, Roma, Milano, Duesseldorf gibi moda merkezlerinde diizenlenen moda fuarlarini,
defileleri, yurt i¢i moda etkinliklerini, yerli ve yabanci yayinlar izleyerek hedefledikleri
pazarlara uygun tasarimlar olusturmaktadirlar. Koleksiyon hazirlama su asamalardan

olusmaktadir.
1- Tasarim Taslaginin Olusturulmasi
a- Kumas Arastirmasi
b- Renk Arastirmasi
c- Desen Arastirmasi
d- Aksesuar Arastirmasi
2- Analiz
3- Model Tasarimi
4- Ol¢ii Formu
5- Kalp Hazirligi
6- Prototip Dikimi

7- Serilestirme
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8- Seri Hazirh@ (Ozdogan, 1994).
2.1.1. Tasarim Taslagimin Olusturulmasi

Tasarimi yapilacak koleksiyonun taslagi; cizgilerin olusturulmasi, pazarlama
stratejisinin belirlenmesi, hedef kitlenin belirlenmesi asamalarindan olusturulmaktadir.
Uretim yerleri isletmeler ile tiiketici arasinda iletisimi saglayan araci kuruluslarin
ozellikleri ve tiiketicinin taleplerinin belirlenecegi Pazar arastirmalar1 yapilmalidir.
Tiiketicinin talep gorecegi iiriiniin renk, desen, aksesuar, model, kalite ve beden ozellikleri
belirlenmeli, bunlar her kiiltiiriin sosyal, ¢evresel ve kisisel ozellikleri ile tamamlanarak
tasarlanmalidir. Hedef kitlenin Ozelliklerinin belirlenmesi ve siniflandirilmasi tasarlama
isini kolaylastiracaktir. Topluluklar arasindaki benzerlikler ve farkliliklar dikkate alinarak

ilgililer tarafindan diinya piyasasinda moda pazar1 dort gruba ayrilmistir (Oztiirk, 1999).

Bunlar;

1- Ingiltere, Iskandinavya

2- Fransa, Italya, Ispanya, Portekiz ve Belcika nin bazi bolgeleri

3- Almanya, Avusturya ve Isvigre

4- Tiirkiye ve Yunanistan olmak {izere gruplanan iilkelerin moda

konularindaki anlayislari, egilimleri, kalite yaklagimlar1 benzer 6zelliklerdin olugsmaktadir.
Bir gruptaki iilkelerdi benimsenen giysiler — moda, ayn1 gruptaki diger iilkelerde de aymi

derecede benimsenme olasilig1 yiiksek olmaktadir (Ozdogan, 1994).

Giysi tasariminin ilk asamasi piyasa arastirmalar1 olusturmaktadir. Tasarimci
tarafindan, gecmis sezonun degerlendirilmesi, giincel trendlerin sentezi, hedef kitlenin
belirlenmesi, genel temalar belirleyerek koleksiyon sayisina karar verilmesi fiyat
politikasinin olusturulmasi, satig sezonunun belirlenmesi konularinda arastirmalar yaparak
kararlar alinmak zorunludur (Mete, 2000). Tiim bu caligmalar esnasinda tasarimci,
olusturacag tasarimlar1 destekleyici, giiclii gorsel etki birakabilecek ve tema konusunu
yansitabilecegi fotograf, renk, kumas, desen, siisleme, dogal objeler vb. malzemeleri ve

yazili dokiimanlar1 da toplamaktadir (Vural, Coruh, 2003).
Giysi tasarim planinda,
— Do6nemi, yili, sezonu,

— Tasarimu yapilacak giysilerin ad, tiiril,
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— Uriinlerin sunulacag pazarin ve tiiketicilerin 6zellikleri,

— Uriinlerin olas1 satilacak fiyatlari, pazardaki fiyatlari,

— Esin kaynagi, temasi, konusu,

— Tasarimi yapilan giyside kullanilabilecek siisleme gerecleri,
— Hazirlanacak, renk, kumas, hikdye panolari,

— Tasarimi yapilan giysiye yonelik yapilan model calismalart ve oOzellikleri

bulunmalidir.

Koleksiyon olusturulurken, defileler ve moda fuarlarindan, kumas trendlerinden,
tasarim ve lirlin satis haberlerinden, basin — yayin kaynaklarindan, yan iirtinlerdeki
gelismelerden, tiiketicilerin yasam stillerinden ve toplumsal olaylardan fikir kaynaklari

olarak yararlanilmaktadir (Cegindir, 2001).
2.1.1.1. Kumas Arastirmasi

Koleksiyon hazirliginda kullanilacak kumaslarin secilirken Oncelikle giysilerin
kullanilacag1 sezonun iklimsel Ozellikleri dikkate alinmaktadir. Piyasa arastirmalari
dogrultusunda, edinilen bilgilerle sezonda moda olacak kumaslar 6nceden belirlenir.
Belirlenen kumaglarin moda olmasiyla birlikte hazirlanacak modellere uygunlugu, kolay
tiretilebilirligi, kullanigli ve satim sansinin yiiksek olmasi tercih edilmelidir. Firma hedef
kitlesinin benimsedigi temel kumaslarla birlikte farkli pazarlara girme sansini yaratabilmek

icin cizgi dis1 kumaslara da bu se¢imin arasinda yer vermelidir (Ozdogan, 1994).

Kumas seciminde goriinim ve dikim kalitesi, kullamim ozellikleri de dikkate
alinmalidir. Isletme igin masrafi diisiik imkanlarin, iiretimi kolay {iriinlerin ve tiiketici icin

kullanisl iiriinlerin iiretilmesi icin kumas seciminde dikkat edilmelidir (Oztiirk, 1999).

Tasarimcilarin aligilan ¢alisma alanlarina uygun kumas tasarimin se¢mesi kolay
caligmasina, yeni tasarimlarin c¢abuk gelistirmesine ve diislincelerin kisa siirede

gerceklestirebilmesine olanak saglamaktadir (Vural, Coruh, 2003).
2.1.1.2. Renk arastirmasi
Renk taslagi, trend bilgilerinin ve renk panolarinin tespiti ve olusturulmasidir.

Bu bilgiler yilda iki kere toplanan moda konseylerinden elde edinilebilmektedir.
Tiirkiye'nin de icinde bulundugu bir¢ok iilkenin delegelerinin olusturdugu intercolor,

Paris’te Haziran ve Aralik aylarinda toplanarak iki sene sonrasi i¢in renk ve konseptini
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belirleyerek, iiretilecek kumas ve stillerini olusturmaktadir. Tasarimci bu bilgilere miimkiin
oldugu kadar erken ulagsmalidir ki sezon hazirligina ve koleksiyon olusturmalarinda kendi

tilkesine ve firmasina uygun konseptini belirlemeli ve uygulamaya gecmelidir.

Elde edilen bilgileri kumas, renk ve cesitli malzemelerin, aksesuarlarin belirtilmesi
icin fotograf ve kolaj calismalarinda bulundugu stoy board (hikaye panosu)
olusturulmaktadir (Oztiirk, 1999). Hikdye panosu, renk panosunun bir uzantis1 olup piyasa
arastirmalarina dayali olarak konu, renk, kumas, siisleme ve yardimci malzemelere
sinirlama  getiren, model Ozge¢misini sergileyen bir tablodur. Hikdye panosundaki
verilerden yararlanarak amaca uygun, uygulanabilir 6zgiin modellerin siluet iizerinde
cizilerek ve kumasa uygun renklendirildigi alternatif ¢alisma cizimlerini olusturulmaktadir.
Cizimler viicut oOlgiileri ve oranlar1 dahilinde calisilarak giysiyi tamamlayan spor dikisler,

pililer, biizgiiler vb. detaylar icerecek sekilde hazirlanmalidir (Vural, Coruh, 2003).

Stoy board (hikdye panosu) dogrultusunda renk gruplar1 olusturulur. Bunlara “line”
denilir. Kumas tiirii, rengiyle, rengi ise aksesuarlarla uyum i¢inde olmali, biitiinligi
bozmamalidir. Koleksiyon tek temayla calisilabilecegi gibi ¢esitleme olarak birden fazla
tema da konu edilebilir. Koleksiyon igerigi, tek parcadan olusan giysiler, takim ceket-
pantolon, ceket-etekten olusan giysiler veya cesitleme alternatiflerinden olusan giysilerle
olusturulabilir. Isletme politikasina gore iiretim yonii belirlenmeli ve koleksiyon icerigi de

ona gore olusturulmahdir (Oztiirk, 1999).

Uriin tasarim1 yapilirken renkler gelisi giizel kullamldiginda bilingsiz tasarimlar
ortaya cikacagindan, renk kavramlari ve renkler arasindaki iliskiler ¢ok iyi analiz
edilmelidir (Kogak, Paksoy, 2004). Koleksiyonun basaril1 olmasindaki baslica etkenlerden
birisi de uygun ve yiiksek satimli renklerin se¢imidir. Diizenlenen ulusal ve uluslararasi
moda fuarlari, yaymlanan renk kataloglari, boya firmalarinin miisterileri icin hazirladiklar

sezonun moda renklerinden olusan kataloglar bu konuda fazlasiyla bilgi vermektedir.

Bir rengin koleksiyona secilebilmesi icin, moda olmasi veya hosa gitmesi yeterli
olmamakla birlikte firma miisterilerinin begenisine hitap edecegi diisiiniilen, yiiksek satimli
renklerle, mevsimlere gore tiiketicinin bagimhi oldugu renkler de (kisin siyah ve

kahverengi, yazin beyaz ve lacivert gibi) koleksiyonda yer almalidir.

Ayrmtili ¢calismalar sonucu yapilan renk secimleri ve bunlarin birbiriyle uyumlu
olarak kullanilan kombinasyonlar1 koleksiyonun satig grafiginin yiikselmesinde 6nemli rol

oynamaktadir (Ozdogan, 1994).
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2.1.1.3. Desen Arastirmasi

Moda iizerinde goriilen degisimler kumas, renk gibi desen konusunda da kendisini
gostermektedir. Her sezonun desenlerine hakim olan ¢ok ¢esitli konular vardir. Bu konular

belli bash olarak ii¢ ana grupta toplanabilmektedir;

— Toplumu etkileyen sosyal akimlar: Nostalji denilen ge¢cmise Ozlem akimi
biinyesinde "eski tagitlar”, "gecmis donemlerin iinlii film ve pop yildizlar" desenlere konu
olabilmektedir. 60'T1 yillarin sonu ile 70'Ti yillarin bas1 arasindaki donemde, 6zellikle geng
kusag etkileyen savas karsiti, baris ve sevgi yanlist sosyal akim sonucu, moda sektoriinde

canli, neseli, yasamin giizelliklerini gozler 6niine seren desenler kullanilmistir.

— Toplumu etkileyen giincel olaylar: Genellikle medya adi verilen basin ve yayin
organlar1 toplumu etkileyen giincel olaylarda etkin rol oynamaktadirlar. Son zamanlarda
giindemde olan ¢evre duyarliligi, doga 6zleminden yola ¢ikarak tasarimcilar desenlerinde

doga manzaralari, vahsi hayvanlar gibi konular: ele almislardir.

— Mevsim oOzellikleri: Kisin "kar manzaralan", "kis sporlar1”, yazin "denizci
armalar1”, "yelkenli tekneler", "meyveler", "cicekler" gibi belli basli mevsim ozelligini

yansitan desenler uygun sezon tasarimlarinda 6ncelikle kullanilmaktadir.

Konu igerikli bu desenlerin yaninda, tasarimcilarin hemen her sezon kullandiklar
ekoseler, sal desenleri, kareliler, cizgililer gibi klasiklesmis desenler gibi bazi temel
desenlere, degisen moda akimlarina gore farkli yorumlarla islenseler de, tiiketicilerin her

sezonda ragbet ettikleri goriilmektedir (Ozdogan, 1994).
2.1.1.4. Aksesuar Arastirmasi

Giysi lizerinde, kullaniom amacli olsun, estetik amacli olsun secilen kaliteli ve
uyumlu aksesuarlar satigs1 olumlu yonde etkileyeceginden aksesuar arastirmalari, fermuar,
cit cit, diigme, tela benzeri kullanimi kolaylastiran aksesuarlar ile Beyoglu taslari, plastik,
metal, tahta siisler estetik goriinimii etkileyen aksesuarlar olmak {izeri iki yoOnde
yiuriitilmektedir. Se¢ilen tiim aksesuarlarin 6zellikle diigme, fermuar, kurdele gibi boyali
aksesuarlarin Once yikama ve iitiileme testlerine tabi tutularak, kumasi boyayip
boyamadiklarinin kalite kontrollerinin yapilmasi iiretim esnasinda yasanabilecek sorunlari

engelleyeceginden sarttir (Ozdogan, 1994).
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2.1.2. Analiz

Bu asama, koleksiyon biiyiikliigiiniin belirlenmesi, katilacak olunan fuarlarin tespiti
ve tarihlerin ayarlanmasi ve koleksiyonun zaman planinin olusturulmasi agamalarindan

olusmaktadir.

Koleksiyon hacmini, ¢cok fazla parcadan olusmasi belirlemez, ¢ok satan parcadan
olusturulmasi belirler. Cok sayida modelden ziyade gecmis deneyimlerden yararlanilarak
hangi model egilimlerinin ne kadar satabilece8i ongoriisii olusturularak satilabilecek kadar
model olusturulmalidir. Modeller alternatiflerini aksesuar, malzeme cesitliligi olusturacak
sekilde degil, model cesitliligi olusturacak sekilde tasarlanmalidir. Koleksiyonda en
azindan % 15-20 seviyelerinde iiriin satis1 yapilmalidir ki bu seviyenin altina diismemesine
dikkat edilmelidir. Satan modellerin maliyetinin uygun olmasina onem verilmeli, satmayan

modeller maliyeti, masrafi artiracagindan uzak durulmalidir.

Koleksiyon zaman plani, koleksiyon olusum asamasinda not edilecek ve
belirlenecek bir siirectir. Bir modelin maliyeti, zaman ve enerji kullanim, is giicii etkileri
vs. ozellikleri belirlenir. Uretime gecildigi zaman koleksiyon asamasinda belirlenen
koordinatlar c¢ercevesinde, kesim ve iiretim hanenin tam kapasite ve bu dogrultuda
calismalarin1 saglayacaktir. Tiim birimler i¢in On goriilen siirecler belirlenenlere uygun
olmasina gore kontrolleri yapilmalidir. Numune hazirligindan sonra iiretime gecilmesinde
kalite, zaman, emek gibi masraflar aym tutmasina dikkat edilmeli, kontroller yapilmalidir

(Oztiirk, 1999).
2.1.3. Model Tasarimm

Model tasarimimin ilk asamasmi, genis, kapsamli bir piyasa arastirmasi
olusturmaktadir. Bu dogrultuda oncelikle belirlenmesi gereken bay, bayan veya ¢ocuk
olarak hedef alinacak tiiketici tipi ve hitap edilecek yas gruplaridir. Hizmet verilen veya
girilmesi diisiiniilen yeni pazarlarin sosyal ve ekonomik kosullar1 incelenmeli ve klasik,
modern, spor, cagdas gibi koleksiyona hakim olacak genel hava ve giysilerin kullanim

sezonu belirlenmelidir.

Tasarimcilar, yurt i¢i ve yurt disinda belirli moda merkezlerinde diizenlenen moda
fuarlarina ve sezon defilelerine katilarak, moda iizerine derlenmis yayinlar1 izleyerek,
magazalar1 gezerek giiniin moda akimina hakim olan genel hava ve belirleyici 6zellikler
hakkinda fikir edinmek zorundadir. Elde edilen biitiin bu bilgileri kendi yaratici

yetenekleriyle harmanlayarak modeller gelistirmektedirler. Hazirlanan modeller uygun
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diizenlemelerle, secilen kumas, renk, desen ve aksesuarlarla biitiinlestirilmektedir. Saglikli
bir secim yapabilmek i¢in, koleksiyon i¢in kararlastirilan model sayisimin en az ii¢ kati
kadar model tasarimi yapilmalidir. Hazirlanan tasarimlar pazara uygunlugu, tiretilebilirligi,
dengeli maliyeti agisindan degerlendirilerek koleksiyon i¢in sec¢imler yapilmaktadir

(Ozdogan, 1994).

Tasarim asamalart model tasart c¢izimleri ve aksesuar belirlemeleridir. Tasarimci
storyboard’da belirlenen bilgiler ve veriler dogrultusunda eskiz calismalar1 yaparak
cizimler yapar. Bu ¢alismalar1 kimi tasarimcilar kagit iizerinde skecler olusturarak, kimi
tasarimcilar kumas1 manken iizerine koyarak kolaj veya drapaj yolu ile kimi tasarimcilar

ise kaliplar iizerinde stil bularak tamamlarlar (Oztiirk, 1999).

Tasarimda en son islem modele karar vermektir. Tasarimlarin iiretilebilirligi hazir
giyim isletme yonetimi ile birlikte hazirlanan modeller i¢inden daha once yapilmis olan
pazar arastirmalar1 dogrultusunda ve iiretim teknolojileri, Uretilebilirligi, maliyeti, hedef
kitlesi de dikkate alinarak secim yapilmasidir. Secilen modelin 6nden, arkadan, model
ozelligi gerektiriyorsa yandan ve i¢ goriintiileri ayrintili sekilde, teknik cizim olarak

belirtilmelidir (Vural, Coruh, 2003).
2.1.4. Ol¢ii Formu Hazirlanmast:

Bu asamada koleksiyon i¢in iiretimine karar verilen modellerin 6lcii formlart
hazirlanir. Genellikle koleksiyon tanitiminda kullanilacak olan mankenler 38 beden

Olciilerine sahip olduklari i¢in, 38 beden veya M beden olciileri esas alinmaktadir.
Olgii formu iizerinde bulunmas: gereken bilgileri soyle siralayabiliriz.

— Giysi kalibinin diizgiin bir sekilde c¢ikarilabilmesi i¢in gerekli tiim Olgiiler,

biizgii, pens, pile gibi model detaylari,
— Baski1 veya nakis kullanilacaksa, desen numaralar1 ve renk varyantlari,

— Giysinin hatasiz ve seri olarak iiretilebilmesi i¢in, resme, ¢ima, karyoka gibi

ozellikle iist dikis ozelliklerini agiklayan teknik bilgiler,

— Eger kullanilacaksa vatka, fermuar, diigme ve benzeri aksesuarlarin cinsini,

rengini ve adedini iceren yardimci bilgiler,

Biitiin bu ozellikleri ayrintili ve diizenli olarak hazirlanan bir 6l¢ii formu ile

koleksiyon numunesinin istenilen sekilde iiretilmesi saglandigi gibi modellerin seri
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tiretimine gecildiginde planlama, kesim, baski, nakis, dikim gibi {iretimin her agsamasinda

biiyiik kolaylik saglanacaktir (Ozdogan, 1994).
2.1.5. Kalip Hazirhga:
Kalip hazirlama islemi;
— Temel kalip hazirlama
— Model uygulama
— Sablon hazirlama
— Seri yapma
— Kesim plani olusturma islemlerinden olugsmaktadir. (Sener, 2005).

Temel kaliplar, tasarlanan iiriin tiirline gore bir bedene ait Olciiler ve iiretilecek
modelin teknik 6zellikleri dikkate alinarak hazirlanmaktadir. Model uygulanmadan once
temel kaliplar hazirlanarak formlar1 ile ilgili gerekli diizeltmeler yapilmaktadir. Temel
kaliptaki formlarin hatasiz olmasi ve oranlarin iyi ayarlanmasi sonraki islemlerin sorunsuz

yiirlitiilmesini saglamaktadir. Bu islem baz kalip hazirlama islemidir (Vural, Coruh, 2003).

Koleksiyon i¢in temel kaliplar, hazirlanan 6l¢ii formlar1 dogrultusunda baz kabul

edilen 38 beden olciilerinde calisilmaktadir. Kalip {izerinde;
— On, arka, kol, gibi kalibin tanimlanmasi,
— Diiz iplik ve kumas kati isaretleri,
— Cit isaretleri,

— Biizgii, pile gibi model 6zelliklerinin nasil uygulanacagini belirten isaretler ve

bunlarin aciklamalari,
— Kalip ile kag adet parca kesilecegi,
— Kalibin ait oldugu modelin kod numarast gibi modele 6zel notlar bulunmasi

gerekmektedir.

Modelde istenilen havanin kaliba en uygun bicimde yansitilabilmesi igin,
kalip¢inin, tasarimciyla birlikte uyum icinde calismasi gerekmektedir. Kumaslarin ¢cekme
oranlarinin hazirlanan kaliplarla olabildigince dengelenebilmesi i¢in, kalipci, koleksiyonda
kullanilacak kumaslar1 tanimali ve buharl: iitiileme gibi bazi basit testlere uygulanmalidir

(Ozdogan, 1994).
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Temel kalip lizerinde hazirlandiktan sonra tasarlanan modelin gerektirdigi gerekli
pens kaydirmalarinin, kuplarin, ilave bolluklarin veya gerekiyorsa daraltmalarin yapildigi
tiim detay cizgilerinin islendigi model uygulamasinin yapildig1 kaliplardir (Vural, Coruh,

2003).

Model uygulamalart tamamlanan kaliplar kesime hazirlanma asamasinda
sablonlama islemi yapilmaktadir. Sablon gerekli dikis paylarinin verilmesidir. Genellikle 1
cm belirlenen dikis paylarn dikim o6zelliklerine ve iiretim tekniklerine gore degislik
gosterebilmektedir. Bu nedenle kalip cikarirken 6l¢ii formu ¢ok iyi izlenmeli ve modeli
dikecek kisi ve iiretim sorumlusu ile baglantili calisilmalidir. Ayrica kalip ¢ikarilirken
model iizerinde dikim teknigi ve kullanim agisindan on goriilen degisiklikler olursa
yapilmali, ol¢ii formlar1 da bu diizeltmeler dogrultusunda degistirilmelidir (Ozdogan,

1994).
2.1.6. Prototip Dikimi:

Prototip hazirlama, koleksiyona model secim kriterlerinin belirlenmesi, biitiinliik,
kombine giysi tasarimlari ve bunlarin fiyatlandirma asamalarin1 olusturmaktadir.
Tasarimcinin eskiz ¢alismalari-modelin tanimlamalariyla birlikte kalip asamasina gider.
Kalib1 ¢alisilan modelden prototip hazirlanir. Kontroller yapilir. Diizeltmeler varsa kaliba

aktarilir. Son sekli ile koleksiyon icin bir modelden iki tane ¢alisilir (Oztiirk, 1999).

Kalip asamasi tamamlanan modelin kontrol amaciyla ilk dikilen numunesine
caligmasina "Prototip" adi verilir. Prototip dikimi usta model makineciler tarafindan
yapilmalidir ki kaliplarda hata varsa diizeltilir, iiretime uygun dikis teknigi gelistirilir ve

modelin diizgiin dikimi saglanir.

Modellerin dikimi tamamlandiktan sonra, canli manken iizerinde son kontrolii
yapilarak gerekli goriilen diizeltmeler yapilmakta ve hangi modellerin koleksiyona alinip

alinmayacagina kesin olarak karar verilmektedir (Ozdogan, 1994).

Tasarlanmis modelin sonucunun denenmesi i¢in hazirlanan kalibinin gercek
kumasa veya ayni Ozellikteki gecici bir kumasa uygulanarak dikildigi, giysinin viicuda,
kullamim alanina uygunluguna. Boyutlarina ve estetik goriiniimiine bakildigi asamadir.
Kontrolde cikan aksakliklar diizeltilerek cizime ve kaliba aktarilmaktadir. Ayrica, bu
asamada giysinin dikim teknigi. dikis ¢esidi, dikis payi, proses analizi, aksesuar, siisleme
gibi dikimle ilgili unsurlarin 6n arastirmasi ve belirlemeleri yapilmaktadir. Bu asamada

kabul edilen iiriinler, iiretim siirecinin planlanmas1 icin veri olusturmaktadir. Uretim
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siirecinin planlanmasindaki amag; is akis basamaklarinin hazirlanmasi, makine tipinin ve
aparatlarinin  secilmesi, islem siirelerinin belirlenmesi, makine ve is¢i sayilarinin
belirlenmesi, iiriine ve prosese uygun makine yerlesim planlarin1 hazirlama {iretim

bandinin olusturulmasi gibi islemlerinin yapilmasidir (Vural, Coruh, 2003).
Prototip iiriinle birlikte siire¢ icerisinde netlestirilen;
— Model tasarimlari,
— Caligsma ¢izimleri,
— Ornek iiriin,
— Uretim kaliplar,
— Serilestirilmis kaliplar,
— Yerlesim plani, pastal,
— Akis biitiinii tasarimi,

— Maliyet analizleri ilgili tiretim birimine teslim edilmektedir (Cakar, Kisoglu,

Bayraktar, 2003).

Ornek iiriin elde edildikten sonra iiretimi etkileyen en 6nemli islem akis biitiinii
tasarimidir. Bu insan ve iiretim aracinin girdi iizerindeki etkilerinin yer ve zaman
acilarindan incelenmesi ve akis analizinin olusturulmasidir. Akis biitiinii tasarimi makro ve
mikro akis dilimlerinden meydana gelir. Bu akis dilimleri girdileri ¢iktilara doniistiiren bir

dizi islemler icerirler.

Her iiriin icin ayr1 akis biitiinii tasarimi yapilmasi gerekir. Akis biitiinii tasariminda

kullanilan bir takim semalar vardir. En yaygin olarak kullanilanlari:
I. Uni-Chro Analiz Tablosu,
2. Gozinto (Montaj) Semast,
3. Akis Biitiinii Analiz Semast,
4. Islem Akis Basamaklar1 Dizini.

2.1.6.1. Uni-chro Analiz Tablosu; sira no, toplam siire, parca hazirlama icin
gerekli siire, parca adi, parca no gibi 6zellikleri belirten boliimleri icermektedir. Uriiniin
parcalar1 ve iiretmek icin gerekli islemlerin adim adim gosterildigi semadir. Gerekli

aciklamalar kisaltmalarla veya sekillerle ifade edilmektedir.
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2.1.6.2. Gozinto (montaj) Semasinda; montaj ile ilgili tirlinii olusturan parcalarin
cizimleri yer almaktadir. Gozinto semasinda ¢izimlerden yola ¢ikarak giysi parcalarinin

nasil bir araya getirildigini, islem sirasin1 ve malzeme akis siralarin1 gormek miimkiindiir.

2.1.6.3. Akis Biitiinii Analiz Semasinda; makro ve mikro akis dilimleri ile {iriiniin
tiretimine yonelik akislar yer alir. Bu semada her akis boliimiiniin akis basamagi, islem,
islem boliimii, islem basamaklar1 ve islem 6gelerini gormek miimkiindiir. Bu sema yardimi
ile is etiidii ¢calismalar1 giivenle yiiriitiir ve akis dilimlerinin {iretim araci, insan ve iiriine
yonelik ana, yan ve dinlenme zamanlarina yonelik harcanan zamanlarin saptanmasi

oldukca kolay ve giivenilir olmaktadir.

2.1.6.4. islem / Siirec / Akis Basamaklar1 Dizini; tablosunda islemler akis sirasina
gore yer almaktadir. Islem/siirec/akis basamaklar1 dizini sadece islemlerden olusabilecegi
gibi makine, techizat ve islem siirelerinin de yer almasi ile daha detayli olarak

olusturulabilmektedir.

Ister islem siirec semasi ve isterse siirec akis semasi olsun bu semalarin
kullanilmasiyla siire¢ akis tasarimi izlenmekte, siirecteki verimlilik ve kalite denetimi
kolaylikla yapilabilmektedir. Ayrica bu semalar yardimiyla etken olmayan akislarin

kaldirilmast yerinin degistirilmesi ile zaman kayiplart 6nlenebilmektedir.
2.1.7. Serilestirme

Belirlenen bir baz beden 6lciisiinde hazirlanmig iiretim kalibinin, model 6zelliginin
gerektirdigi bi¢cimde ve iiretilmesi diisiiniilen diger beden Olciilerine uygun hale
getirilebilmesi i¢in, kalip kiiciiltme ve biiyiiltme teknikleri kullanilarak sigratma noktalari
dogrultusunda, bedenler arasinda belirlenmis Ol¢ii farklarindan yararlanarak, tretilecek

diger bedenler icin uygun hale getirilmesidir.

Modelin iiretilecek bedenlerinin dikiminin yapilmasi, iiretimde cikabilecek
hatalarin onceden tespit edilmesini saglamaktadir. Biitiin igletmelerin ¢ok uygulamadigi
asama olarak seri dikiminde Ozellikle, serinin dogru yapilip yapilmadiginin kontroli,
bedenlerdeki Olgiiler seri tablosu dogrultusunda yapilmakta ve iiretimde kullanilacak
kumasin dikimden sonra gosterecegi sonug gozlenmektedir. Bu isleme teknik bir ifade ile

size sette (beden serisi) denilmektedir (Vural, Coruh, 2003).
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2.1.8. Seri Hazirhg:

Koleksiyon icin modeller belirlendikten sonra bu modeller, kullanilacak kumaslar,
renkler, baski ve nakis desenleri dikkate alinarak gruplara ayrilirlar. Bu model gruplarinin
kagit tizerinde diizenlenmis sekline "seri" adi verilmektedir. Seri, koleksiyonla ilgili,
kumas cinsi, modellerin kiigiik ve artistik ¢izimleri, modellerin 6l¢ii formlari, kumas
renkleri, kullanilacak baski ve nakislarin desen numaralari, renk varyantlari, kullanilacak
aksesuarlarin cinsi ve her modelden ka¢ adet dikilecegi gibi biitiin bilgileri icermelidir.
Tiiketiciye farkli secenekler sunarak, koleksiyonun satis oranimi yiikseltmek amaciyla bir
model farkli kumas cinsi, rengi ve deseni kullanilarak da birden fazla seride

tekrarlanabilmektedir (Ozdogan, 1994).
2.1.9. Maliyet Hesaplama

Deger analizinde tasarim yapilacak giysi i¢in maliyet degeri, kullanilis degeri ve

rekabet giiciinii belirleyebilmek icin;
- Uriin nedir?
- Maliyeti ne olabilir?
- Kag¢ parcadan olusur?
- Fonksiyonlari nelerdir?
- Ne kadar tiretilecektir?
- Ayni fonksiyonlar bagka bir iiriin tarafindan yerine getirilebilir mi?
- Alternatif {irtinler ile iiretilen iiriinler arasinda maliyet farki var midir?
- Yeni goriisler nelerdir?

- Bu wuygulamada karsilasilan giicliikler nelerdir? Sorularina yanit

aranmaktadir (Cakar, Kisioglu, Bayraktar, 2003).

Hazirlanan prototip iiriiniin maliyetini belirlemek amaciyla, kullanilan iplik, kumas,
tela, astar, diigme, fermuar, siisleme materyalleri vb. gereclerin 6zelliklerinin, her gerecin
birim fiyatinin, toplam fiyatinin, miktarinin, kaynagmn belirtildigi, yapilan aciklamalarla
bunlarin niteliginin ortaya koyuldugu bir maliyet formu hazirlanmaktadir. Model
tanimlamasinda, malzemelerin hangilerinin nerelerde kullanmildigr gosterilmekte ve

malzemelerden ornekler yer almaktadir (Vural, Coruh, 2003).
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Hazirlanan koleksiyonun son ve en 6nemli asamasi iyi bir sunumunun yapilmasidir.
Model listesi, renk kartelasi, fotograf dosyasi- story board, fuar, katalog ve reklam

sunumda etkili olacak secimlerdir (Oztiirk, 1999).

Insan gormesi ile dokunma duygularinin aralarinda yakin iliski vardir. Tasarimcinin
diisiindeki tasarinin somutlagmas yani ¢izimi ve daha sonra uygulamasi igin gozii ile eli
arasinda uyumlu bir calisma gerceklesmektedir. Moda tasarimcisi-giysi tasarimcisi gorsel
verilerle kavramsal yorumlar arasinda ayrim yapmadan her tiirli  bilgiyi
birlestirebilmelidir. Chonel bu o6zelliklere sahip bir tasarimci olarak giyim sanatini bir
biitiin olarak degerlendirerek insanlarin her zaman giymek ve kullanmak isteyebilecekleri

tasarimlar-giysiler olusturmustur (Eray, 1998).
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UCUNCU BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIiRME
3.1. insan Kaynaklar

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan1 temel alan ve onun daha etkin, verimli yararli ve
tiretken olmast yaninda is doyumuna sahip ve mutlu olabilmesi icin gerekli diizenlemelerin
hepsini kapsamaktadir. Calisma ortaminda kisinin ise alinmasi, uyum egitimi, {iicret
ayarlanmasi, isyeriyle olan hukuki bagi, verimliligi performans degerlendirilmesi, maddi
ve sosyal ihtiyaclarinin karsilanmasi ve isten ayrilmasi siiregleri, insan kaynaklar1 yonetimi

kapsamindadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, birim yoneticileri ile yakin iliskiler kurularak her
calisanin degisen ve gelisen profilini periyodik olarak ortaya koyan, cesitli islerin gerektigi
profillerin saptamasini saglayan, bunlara uygun profile sahip kisilere rotasyon ile ihtiyaci
giderecek en uygun isleri yapma durumuna getiren, terfi ve atamalarda calisanlarin
motivasyonunu artiracak unsurlari belirleyip, bunlar1 yoneticilere uygulatan, calisanlarin
igleriyle ilgili performanslarin1 gelistirmek i¢in ortak bilgi ihtiyacim belirleyerek gerekli
egitimi yaptiran, arastirmaci, egitici ve denetleyici 6nemli birimlerden biridir. Insan
kaynaklar1 isletme hedefleri dogrultusunda en verimli sekilde kullanilmasi ve is
gorenlerinin ihtiyaclarinin karsilanmasi ve mesleki bakimdan gelismelerini saglamaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi isletme icerisinde 6zellikle kadrolarin olusturulmas: ile ise
baslamakta ve sonra personelin egitimi, gelisimi, motivasyonu performansinin artiritlmasi
ve saglik giivenlik gibi dnlemlerin alinmasi ile caligmalara devam etmektedir (Oramadoyv,

2004).

Insan Kaynaklar1 Yonetiminde teknolojik gelismeler karsisinda calisanin orgiit
icindeki yeri her zaman tartisilan bir konu olmustur. Sanayi devriminin gerceklesmesi ile
isletmelerin biiyiik iiretim sistemlerine gecmeleri, isletme icindeki ¢alisan faktoriiniin 6n
plana c¢ikmasimi saglamistir. Makinelesme ile birlikte gelen hizli biiyiime, isletme

verimliligini ve etkinligini artirmak i¢in cesitli diisiincelerin dogmasina sebep olmustur.

Isletme icindeki calisanin diger anlayislarin  aksine isletme verimliliginin
saglanmasi icin siirekli cezalandirilmas1 gereken bir robot ya da makine degil, kendi

inisiyatifini kullanabilen ve fiziksel ¢alisma kosullarindan c¢ok, sosyal calisma

57



kosullarindan etkilenen birey oldugu fikrini dogurmustur ve Insan Kaynaklar1 alanindaki
fikirlerin gelisiminde en 6nemli arastirmalardan birisi olmustur. Tiim bu alanda iiretilen
fikirlerin ve yapilan ¢alismalarin arkasinda aslinda teknoloji ne kadar ilerlerse ilerlesin o
teknolojiyi bizzat yapan kisinin varliginin yadsinmaz oldugu goriisii pekismistir (Andersen,

2006).

Isletme, hedeflerine ulagilabilmesi igin gerekli insan kaynaklarmin sayr ve
ozelliklerinin belirlendikten sonra, detayli bir uygulama plan1 hazirlanmaktadir. Isletmeyi
dogrudan etkileyen dis etken ve kisitlamalar yani ekonomik, sosyal, politik ve teknolojik
faktorler, muhtemel degisiklerin olabilecegi diisiiniilerek tekrar gozden gecirilmektedir.
Taslak insan kaynaklar1 planlanmasinda s6z edilmesinin nedeni, yeni kosullar ve sonradan

olusan kisitlamalarin dikkate alinmasina zemin olusturmaktir.

Insan kaynaklar1 planlamasi dinamik bir siire¢ oldugu icin siirekli ve ayrintili bir
calisma gerektirmektedir. Bu noktadan hareket edilerek biitiin asamalar yerine getirildikten
sonra hazirlanan ve uygulamaya konulan program ve politikalar icin bir geri besleme
dongiisii olusturulur. Kontrol amaciyla yapilan bu dongii ile tahminlerdeki sapmalarin
belirli zaman araliklarinda diizeltilmesi yapilmaktadir. Uygulama asamasinda karsilagilan
en Onemli sorunlar, isletme yoOnetiminden kaynaklanan eksiklikler, gerekli ekonomik

analizlerin yapilmamasi ve planlamacinin yetersizligi olarak siralanmaktadir.

Isletme yoneticileri, insan kaynaklar1 planlanmasindan ¢ok daha fazla finans,
tiretim, satis ve diger benzer plan ve programlarla ilgilenmektedirler. Bunun nedeni ise
insan kaynaklar1 planlanmasi sonuglarmin diger planlara gore daha uzun siirede
alinmasidir.  Yoneticilerin ihmali, isletme karliligi ve verimliligini de olumsuz ydnden
etkilemektedir. Yoneticiler, insan kaynaklar1 sorunlariyla ilgili olarak siirekli konusmakta
ve bu sorunlarin ¢oziilmesi i¢in gerekli destegi vereceklerini belirtmektedirler. Ancak
uygulamaya gecildigi zaman, yoneticiler diisiincelerini degistirmektedirler. Bu nedenle
oncelikle yoneticilere insan kaynaklar1 planlamasinin, faydalarinin agiklanmasi ve

desteklerinin gerekli oldugu belirtilmelidir.

Isletme yoneticilerinin makine, ara¢ ve gerece gosterdikleri ©zenin insan
kaynaklarina gostermedikleri bilinmektedir. Makine, ara¢ ve gereclerin zaman iginde
ugradiklar1  kayiplar  Olciilebilmekte fakat insan kaynaklart icin  bir Olgiim

yapilamamaktadir. Insan kaynaklar1 planlamasi kisa donem icinde pahali bir ugras olarak
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degerlendirildigi i¢in insan kaynaklar1 planlamast bir siire sonra yarida birakilabilmektedir.
Giderlerin ayrintili bir raporla aciklanmasi gerekmektedir. insan kaynaklarmin isletme
verimliligi, uzun donem isletme karliligi ve biiyiimesi {izerindeki olumlu etkileri ele

alinmalidir ki insan kaynaklar1 planlamasinin faydalari daha iyi anlasilabilsin.

Planlama yapan kisi veya kisilerin yetersiz olmasi, uygulamada karsilasilan 6nemli
sorunlardan biridir. Planlama biriminde gorev alan kisilerin, isletme ici tiim ¢alisanlarla iyi
bir iletisim kurmasi, toplanmasi gerekli bilgilerin dogru, tam ve hizli bir sekilde elde
edilmesi gerekmektedir. Elde edilen bilgiler, bilgi sistemi i¢inde degerlendirilmektedir.
Yetersiz planlamaci ile insan kaynaklar1 planlamas1 basarisiz bir sekilde yiiriitiilmekte ve

sadece maliyet doguran, gereksiz bir faaliyet olarak kalmaktadir (Aydogdu, 2002).
3.2. insan Kaynaklarmm Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi kendi basina bir teknoloji olarak belirli amaclar1 vardir.
Bu amaclara ulagabilmek icin model organizasyon, organizasyonel yedekleme, is tasarimi,
biitceleme, ise alma, personel ulasimi gibi yontemler gelistirilirken kagit, kalem,

bilgisayar, telefon, yazilimlar gibi araglar kullanilmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi is ortaminda ¢alisanim, isletme icindeki yeri ve iliskileri
ile ele almaktadir. Calisanlarin yeteneklerinden ilgi ve tecriibesinden isletmeye maksimum
faydayr saglayacak sekilde yararlanma yolunda caba gostermektedir. Insan kaynaklari

yonetiminin onemi su sekilde siralanmaktadir.

- Insan kaynaklarini bilingli yonetmek, isletme icin bir yatirim ve kararlilik

getirmekte,
- Insan kaynaklari yonetimi isletmeye siirekli gelisim olanaklari saglamakta,

- Calisanlarin is giivenligi ve is sagligi gibi ¢ikarlarinin korunmasina katkida

bulunmakta,

Insan kaynaklar1 yonetimi her tiirlii kaygidan uzaklastirarak degisime acik ve

sirekli basartya yonelik insanlar yetistirilmesine yardimci olmaktadir (Oramadov, 2004).

Diinyadaki kiiresellesme eylemi gerek iilkeler gerekse isletmeler arasinda giiclenen

bir rekabeti giindeme getirmistir. Bu amacla her isletme kendi rekabet giiciinii gelistirmek
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amactyla bir takim verimlilik artiric1 dnlemler almaktadirlar. Rekabette isletmeleri rekabet
edilebilirlik diizeyine getirecek hiz, maliyet, yenilik, kalite gibi etkenler bulunmaktadir. Bu
etkenlerin etkinligini saglama siireci isletmenin fiziksel ve beseri kaynaklarinin
verimliliklerinin etkinligi ile dogru orantilidir. Bugiin isletmelerin basarili olmasini

saglayan en 6nemli unsur insan kaynaklar1 oldugu kabul edilmektedir.

Isletmelerde insan giicii, iiretim siirecinin 6n kosuludur. Isletmelerin fiziksel ve
teknolojik kaynaklarini iiretim siirecinde iiretim faktorii olarak kullanmak, maddenin
bagimhi oldugu kanun ve ilkelere dayandigindan ve onlardan kolaylikla yararlanmak
miimkiin oldugundan cok kolaydir. Insan ise, akil, duygu, his, zeka, ihtilas, heyecan gibi
psikolojik ve sosyal 6zelliklere sahiptir. Bu nedenle insanlarin isletme amaclarina kanalize

edilmelerine iiretim kaynagi olarak etkinliklerini ortaya koyabilmeleri ¢cok zor bir siirectir.

Isletmelerin sahip olduklar1 ¢alisanlar disindaki biitiin kaynaklar satin almabilir,
ikame edilebilir ve cesitli sekillerde temin edilebilir bir 6zellige sahiptir. Biitiin gelismis
tilkeler ve biiyiik isletmeler iiriinlerini ayni kalite ve hizda tasarlayabilir, iiretebilir ve
dagitabilirler. Calisanlarin becerileri disinda biitiin iiretim faktorleri diinyanin her yerinde

aym 6zellik tasimaktadir (Ince, 2002).
3.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

Insan kaynaklar1 yonetimi yapis1 ve yonetim bigimi, cok yonlii, kapsamli, degisken
ve karmasik insan davranislarim1 kabullenmeye, karsilamaya, anlamaya, yorumlamaya ve
yoneltmeye hazir olusu demektir. En belirgin o6zelligi, isletme i¢i her kademedeki

yoneticiye insan kaynaklariyla ilgili sorunlarda goérevli ve sorumlu olarak gormesidir.
- Insan kaynaklar1 yonetiminin bazi dzellikleri su sekilde siralanmaktadir:

- Insan kaynaklar1 yonetimi, iist diizey yonetimin yonlendirdigi bir faaliyet

bicimidir.

- Insan kaynaklar1 yonetiminin gerceklestirilmesinde sorumluluk iist diizey

yOneticilere aittir.

- Insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik bakimdan en 6nemli ihtiyaclar iizerinde

durarak personelin biitiinlesmesini saglar.
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- Giiclii kiiltiir ve degerlere 6nem verir.
- Calisanlarin davranis ve tutumlarina 6nem verir.

- Calisanlarin iliskilerinde ¢ogulcu olmaktan ziyade tekci, kolektif olmaktan

ziyade bireyci, daha az giivenden ziyade yiiksek giiven {izerinde durur.
- Ilkeleri organik ve yerlesmistir. Esnek roller ve ekip ¢alismasi 6nem tasir.

- Qdiiller, basar1 derecesine, beceriye ve yetenege gore farklilik gosterir (Ince,

2002).
3.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar:

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci insan giiciinii en etkin ve en verimli

bicimde ¢alistirmanin yaninda temel amaclar su sekilde siralanabilmektedir.

- Isletmenin insan kaynaklar1 ihtiyaclarimin belirlenmesi igin planlar

gelistirmek ve uygulamak,

Isletmeye gerekli en dogru insan kaynaklarini arastirip bulmak,

- Calisanlar1 segme ve gerekli yerlere yerlestirmek,

- Is gorenleri yonlendirmek ve egitmek,

- Isletmede is tanimlar1 ve ozellikleri icin is analizleri yapmak,

- Is gorenlerin kariyer planlamasin1 yapmak,

- Isletmenin esit is imkAnlarinin tamaminin gergeklestirilmesini saglamak,
- Orgiitsel gelisim programlarini hazirlamak ve uygulamak,

- Is gorenleri korumak ve onlara sosyal hizmetler vermek,

- Is gorenlere calismalarinin karsiligr olan iicreti belirlemektir.

Bu amaglar; toplum, isletme, insan kaynaklari, isleri ve etkilenen calisanlarca
ortaya konan isteklere cevap vermekte ve bunlar arasinda denge saglanmaktadir

(Oramadov, 2004).
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3.5. Performans Yonetimi

1997 yilinda belirlenen insan kaynaklari stratejilerinin altindaki "hizli, adil,
bilimsel, acik, katilimci, zamaninda takdire dayali, kisisel ve ekip gelisimini birlikte

saglayan performans yonetim sistemini yerlestirmek" politikasi yatmaktadir.

Kisisel performans 5 ana bashk altinda degerlendirilmektedir. Temel

Sorumluluklar, Hedefler, Projeler, Davramgsal Yeterlilikler ve I¢c Miisteri Memnuniyeti.

3.5.1. Temel Sorumluluklar; kismi ¢alisanin gorev tanimu ile iliskilendirilir ve her
degerlendirme doneminde calisanin performansi her bir sorumluluk alani icin ayr1 ayri

degerlendirilir.

3.5.2.Hedefler; daha once belirtildigi gibi strateji a¢inim siirecinden gelen ve
calisanin o donem icerisinde gerceklestirmesi gereken bireysel hedefleridir.
Projeler, ile ilgili degerlendirmede ise calisanin o donem icerisinde yer aldig1 projelerdeki

performansi ayrica degerlendirilerek performans degerlendirmesine entegre edilmektedir.

3.5.3. Davramissal Yeterlilikleri; sirket degerleri ile iligkilendirilmis ve ¢alisanin
isinde basarili olmasi icin gereken degerlere gore davranma, esneklik ve degisim odaklilik,
miisteri odaklilik, iletisim gibi temel yeterlilikler acisindan isin gerekleri de goz Oniine

aliarak calisanin performansinin degerlendirilmektedir.

3.5.4. i¢c Miisteri Memnuniyeti; calisanin gorev tamimi geregi hizmet verdigi ic

miisterileri tanimlanarak genel performansina yansitilmaktadir.

Performans Yonetim Sistemi, her yilsonunda degerlendirme goriismeleri bittikten
sonra calisanlarla yapilan geribildirim goriismeleri ve tiim calisanlara uygulanan siireg
etkinlik anketleri ile gozden gecirilmekte ve gerekli iyilestirmeler yapilmaktadir (Aktas,
2006).

Bireysel performansi, yetenek ve giidii olmak {izere iki ana 6ge belirlemektedir.
Yetenek, bir kism1 dogustan kazanilmakta ve bir kism1 da sonradan egitim ve deneyimlerle
elde edilmektedir. Giidiiler ise bireysel gereksinimlerle yon kazanarak performansi

etkilemektedir (Kaynak, 1996).
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3.6. Performans Degerlendirme

Degerlendirme, kalite ve degeri tahmin etme davranist olarak tanimlanird:. Orgiitsel
baglamda performans degerlendirme ise, kabul edilen is Ol¢iimii kriterleri baz alinarak
calisanin  isini  nasil  gergeklestirdigi  hakkinda  yoneticilerin  diisiinceleridir

(insankaynaklari.com igerik ekibi 23/11/2001).

Performans, basarmak genellikle anlaminda kullanilmakta fakat kelime olarak
performans, yapmak, icra etmek, yerine getirmek anlamini igermektedir(Yaman, 200).
Performans, calisanin basarici( becerisi) veya yoneticinin belirledigi gorevler olarak da
tanimlanabilmektedir. Kontrol veya bir tiir sistematik degerlendirmeden soz edilen
performans degerlendirme, bireysel is performans: hakkinda yeniden gdzden gecirmedir

(Yulaf, 2003).

21. vyiizythn kritik Insan Kaynaklari konularindan biri, organizasyonun, tiim
calisanlarina anlaml bir performans geribildirimi saglamak i¢in mekanizmalar gelistirmek
tizerine olan becerisidir. Calisan ile istii arasindaki, pozitif ve uyumlu uzlagmalar
calisanlar ve yonetim iligkilerinin siirdiiriilmesi icin gereklidir. Her calisanin belli
diizeydeki gelisimi ve uygun sekilde degerlendirilmesi organizasyonlarin basarisinda

temeldir (insankaynaklari.com icerikekibi 23/11/2001).

Performans degerlendirmesi genel anlamda is gorenin basarisint  Slgmektir.
Performans degerlemesinin amaglan, insan giicii planlamasi i¢in envanter hazirlamak,
egitim gereksinmesini saptamak, yeterliligi baz alan iicret artiglarinda yoneticilere yardimci
olmak, calisan ile yonetim arasindaki iliskileri gelistirmek ve motivasyona olanak

saglamak olarak siralanir.

Performans degerleme personelin kurumdaki goérevi ne olursa olsun bireylerin
caligmalarini, etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini
kisacasi bir biitiin olarak tiim yonleri ile gézden gecirilmesidir. Daha yalin bir anlatimla
performans degerleme, belirli bir is ve gorev tanimi ¢ercevesinde ¢alisan bireyin bu is ve

gorev tamimini ne diizeyde gerceklestirdiginin belirlenmesi ¢abasidir (Simsek, 2005).

Performans degerlendirmesi, kaynaklarda "basarim degerlemesi" "liyakat takdiri"
gibi terimlerle ifade edilmektedir. Performans degerlemesi, c¢alisanlarin veya personelin

isindeki basarisim1 degerlendirme siirecidir. Performans degerlemesi, isi degil, is yapan
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personeli ve onun basarisim veya isteki basarisizligini degerlendiren bir siirectir.
Personelin isindeki basarisi, tutum ve davraniglari, ahlaki durumu ve o6zelliklerini ayrintili
sekilde ortaya koyan ve biitiinleyen, bireyin firmanin basarisina olan faydalarini

degerlendirilen planl bir aractir. Bagka bir deyisle, performans degerlemesi;

- Calisanin basart durumunun yazili olarak belirli zaman dilimleri icerisinde

sistematik olarak yeniden gdzden gegirilmesi,

- Calisanin, degerleme miilakatlarinda kendi yoneticisi ile karsilikli olarak
gecmisteki, mevcut ve gelecege iliskin basar1 konularimi tartisma firsati bulacag bir siireg

seklinde de tanimlanabilir (Tiirker, 2003).

Performans yOnetimi  sisteminin ana unsurlarindan  birisi  “performans
degerlendirme sistemleri”’dir. Calisanlarin performansini izlemeye yonelik olarak kurulan
bireysel performans degerlendirme sistemlerinin amaci, calisanin bagarisini diizenli olarak
“notlamaktan” ote, calisanin performansini gelistirmeyi ve bu sekilde organizasyonel

gelisimi saglamay1 hedeflemelidir (Bayar, 2002).

Performans degerlendirme sistemlerinin temel amaci iscinin eksikligini 6lmek
degil, iyi bir is¢i 1yi bir isi nasil gostermektir. Ayrica Performans degerlendirme sistemleri,
mekanizmaya uygun dayanmikliligi (kuvveti) gii¢lendirir, eksiklilikleri saptar ve is¢ilerin bu

bilgileri geri beslemesiyle gelecekteki performansin gelistirir (Yulaf, 2003).

Performans, isletme amaclarinin gergeklestirilmesi icin gosterilen tiim cabalarin
degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Isletmelerde performans anlayisi, isletmenin
rekabet yetenegini artirmak ve gelecege uyumunu saglamak amaciyla uygun iiriin ve
teknolojiyi se¢mek isletme yapisini buna gore bicimlendirmek ve insan giiciinii bu
amaclara uygun olarak secmek ve yetistirmektir. Yeni rekabet ve gelecegi amaglayan bir

isletmede yonetimin performans anlayisi ¢cok yeni ve degisik boyutlar gostermektedir.

Isletmelerde gelismis teknoloji ve mekanik yontemler kullanilsa bile yaklasimlarda
insan Ogesi 6n planda goriilmektedir. Ancak bu alanda temel degisim insanlar bireysel
amaclar icin degil yonetim ve calisanlarin ortak amaclar i¢in calismaya yonlendiren
goriislerdir. Bu anlayis isletmelerde verimliligi artirmak i¢in calisanlarin katilimini en iist

diizeye getirerek calisanlar arasinda isbirligi gerektigini savunmaktadir.

Performans degerlendirmenin kullanildig1 baslica insan kaynaklar1 uygulamalar1 su
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sekilde siralanmaktadir;
- Calisan degerlendirmesi,
- Calisanlarin koordinasyonun saglanmasi,
- Ucret ve prim calismalari,
- Kariyer planlamasi,
- Insan kaynaklar1 planlamast,
- Egitim ve gelistirme ihtiyacglarinin belirlenmesi,
- Bilgi yetersizliginin belirlenmesi,
- Calisana is yapma konusunda geri besleme saglanmasi,
- Istihdam siireclerdeki aksamalarin belirlenmesidir.

Insan kaynaklarinin islerini daha iyi yapmalar1 ve orgiitsel stratejiye uygun insan
kaynaklari stratejisinin olusturulmasi, orgiitteki insan unsurunun istenilen ve arzu edilen
entelektiiel kapasite ve yeterlilige sahip olmasin1 gerektirmektedir. Bu acidan stratejik
insan kaynaklarmin gelistirilebilmesi calisanlarin egitim ve gelistirilmesine iliskin
programlarin sonucu olugmaktadir. Egitimin, orgiitiin ve ¢alisanlarin bugiiniine ve yarinina
yapilan olumlu bir miidahale oldugu diisiiniildiigiinde insan kaynaklar1 egitiminin ayni
zamanda Orgiitlerin en degerli varligi olan insan1 yeniden yaratarak Orgiitsel gelecegin
kontrol altina alinmasi gelisimi alarak da degerlendirmek miimkiindiir (ince, 2002).
Calisanin is yerindeki performansi {izerinde geribildirim almaya, yani diger bir ifadeyle
isini kurumun, iistiiniin veya calisma arkadaslarinin goziinde nasil yaptigi ile ilgili bilgi
almaya ihtiyaci vardir. Bu geribildirim hem kendisine bulundugu noktay1 objektif olarak
gorme imkan taniyacak, hem kurumu tarafindan dikkate alindigi ve yaptiklarinin bir
degeri oldugu gercegini gosterecek hem de kendini gelistirmesi icin firsat yaratacaktir. Bir
kurumda performans degerlendirmenin varli§i bile ¢alisana, kurumunun onun bireysel
gelisimi ve performansi ile ilgilendigi bilgisini verecektir. Her seyden once calisan, bu
siirec boyunca iistii ile isiyle ilgili (is yogunlugu sebebiyle genelde ihmal edilen)
yapilandirilmis ve formel bir etkilesim igine girecek, gelisimi i¢in neler yapilabilecegini

diisiinecek, kendisinin ve kurumunun gelecegini degerlendirecektir.
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Performans degerlendirmenin ¢alisant motive edebilmesi i¢in sonuclarinin ¢alisan
icin bir kazang teskil etmesi gerekir. Bu kazan¢ kurumdan kuruma farklilik gostermekle
birlikte genel uygulamada hem maddi hem de manevi olabilmektedir. Prim, hediye, 6diil,
zam gibi maddi kazanglarin yaninda terfi, 6vgii veya yetki artirnmi da calisanlar iizerinde

motive edici etkiye sahiptir.

Oncelikle kurumlarm, diisiik performansi cezalandirmak yerine yiiksek performansi
odiillendirme yoluna gitmeleri olumlu davramisin pekismesi agisindan daha gecerli bir
yoldur; ayrica calisanin hangi tiir odiilii daha ¢ok arzu edecegi de titizlikle tespit
edilmelidir. Baz1 calisanlar i¢in maddi kazanclar daha arzu edilirken, bazi calisanlar

islerindeki statii ve role daha fazla onem verebilmektedirler.

Degerlendirme sonuglarinin calisan1 motive etmesi i¢in, dikkat edilmesi gereken

baz1 noktalar vardir. Bu noktalar:

1. Degerlendirme, kurumun sart kostugu belirli zamanlarda yiiriitiilen zorunlu
bir prosediir olmaktan c¢ikarilip, calisan ile {istii arasinda samimi bir iletisim agi

olusturmayi saglayan, siirekli gelisime olanak yaratan bir sistem olmalidir.

2. Degerlendirmeler calisanlarin kisilik haklarim1 g6z ardi edici ithamlardan
uzak, sadece is ve ise yonelik davranislar odakli olmalidir. Degerlendirilen, calisanlarin
isle ilgili kisilik 6zellikleri olsa bile calisanin 6zgiiveninin sarsilmamasina biiyiik 6zen

gosterilmelidir.

3. Degerlendirmenin gercek¢i ve inandirict olmasi i¢in mutlaka calisani
gercekten taniyan, calisanin yaptigr isi bilen ve calisanin menfaatlerini de géz Oniinde

bulunduracak bir kimse tarafindan yiriitiilmesi gerekmektedir.

4. Insan, dogasi itibariyle olumlu bilgileri kabul etme ve olumsuz bilgileri
reddetme meylindedir. Degerlendirme siiresince, c¢alisanlarin da insani Ozellikleri
unutulmadan, olumsuz 6zellikleri ya da diisiik performanslart mutlaka irdelenmeli; ancak

bu noktalarin onlar i¢in gelisim firsatlarina doniistiiriilmesine 6zen gosterilmelidir.

5. Degerlendirmenin bilimsel ve objektif olabilmesi i¢in mutlaka somut ve

Olciilebilir veriler iizerinden yiiriitiilmesine onem verilmelidir (Sertgoz, 2005).
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Performans oOlciim ve denetim sistemleri isletmelerde performans calisanin
gelistirilmesi amaciyla stratejik planlar ¢ercevesinde yonetim siirecinin, birimlerin, caligma
gruplarinin ve bireylerin gosterdigi performansin belirlendigi, degerlendirildigi ve geri

bildirim diizeni ile performansin gelisimine katkida bulunan yonetim destek sistemleridir.

Degerlendirme sistemleri, yapisal olarak orgiitiin ve calisanlarin ortak amaclarini
odak noktasi alarak olciilecek, degerlendirilecek ve kontrol edilecek etmenleri, olaylar1 ve
nesneleri belirlemekle baslayan. Bunlarla ilgili temsil edici gostergeleri saptayip gerekli
Olctimlerle siiren, elde edilen bilgileri ortak bir veri tabaninda toplayarak hangi bilgilerin,
nasil ve ne zaman istendigine dayali olarak bi¢cimlenen bir rapor ve belgelendirme sistemi

ile sonuglanan bir siire¢ olarak tanimlanabilir.

Bu tanimin sinirlar i¢inde bir isletmede performans 6l¢iim ve denetim sisteminin

tasarimi ve uygulanmasinda izlenen yaklasim ii¢ ana agsamada 6zetlenebilir.

1. Performans ol¢iim ve denetim sistemi ile performans gelistirme planlama siireci
arasinda 1iligki kurarak neyin Olciilecegine karar verme; performans alanlarinin ve

boyutlarinin 6nemlerini ve onceliklerini belirleme;

2. Performans alanlarina ve boyutlarina gore performans gostergeleri belirleme, bu

gostergeleri tanimlama ve nasil dl¢iilebilecegini saptama,

3. Olgiim sistemlerinin etken kullamimini saglama; bu asama hangi veriler
toplanacaktir, veriler hangi kaynaklardan saglanacaktir, veriler hangi yontemlerle
toplanacaktir, veriler bilgiye nasil doniistiiriilecektir, bilgiler nasil yorumla nacaktir ve
belgelendirilecektir ~ gibi  konulara  cevap aramaktadir (Dinger, 20006).

Performans Degerlendirme Gostergelerinin Se¢iminde Dikkat Edilecek ilkeler;

1. Gostergeler basit, kolay anlasilir ve giinliik islerle ilgili - olmalidir. Karmagik
gostergelerden kacginilmalidir. Ancak bunlar1t saglamak igin istenen amactan da

uzaklasilmamalidir.

2. Olgiilmesi istenen amaca ya da kullanicinin gereksinimi- ne uygun gostergeler
secilmelidir. Her amag icin tek bir gosterge se¢imi iizerinde zorlanmak yerine, ayni amaca
yonelik bir dizi gosterge gelistirilebilir. Aksine bir durum gostergelerde aranacak dogruluk
diizeyini azaltabilir. Ciinkii tek gostergeye bagimli olma korkusu nedeniyle aranan

kesinlik, coklu gostergelerde, birbirlerini dolayli kontrol nedeniyle daha azalmaktadir.
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3. Gostergeler durumu tiim gercekligi ile 6lcebilmelidir. Olgiilen olayin istatistiksel

karakterlerini agiklikla ve dogrulukla (ortalama deger alinabilir) belirtmelidir.

4. Duruma iliskin tiim davraniglarin belirlenebilmesi i¢cin O durumla ilgili bir dizi
gosterge (gosterge ailesi) secilmesi yeglenmelidir. Ancak durumun her bir 6zelligi i¢in

miimkiinse tek bir gosterge hedeflenmelidir. Yine de sayica azli dikkat edilmelidir.

5. Olgiim sisteminde ayni anlama gelecek tek gosterge kullanilmasi uygundur.
Onceden planlanmis ya da bilincli olmadikca birbiriyle ¢akisan ya da hesaba alinmayarak

eksik birakilan gosterge olmamalidir.

6. Gostergelerin  hesaplanmasinda Olciim sonuglart siirekli dogru sonuglar

vermelidir. Hatalar ya hep ayn1 olmali ya da giderek azaltilmalidir.

7. Gostergeler icin kullanilan veriler ¢ok daha fazla bilgiyi kaliteli olarak saglamak
icin sayisal olmalidir. Sayisal gostergeler daha kolay anlasilir. Bu nitel bilgilerin onemli
olmadig1 anlamina gelmez. Sayisal gostergeler bir de nitel gostergelerle desteklenirse daha

fazla anlam kazanirlar ve kuvvetlenirler.

8. Gostergeler degisen isletme gereksinimlerine gore uyarlanabilir olmalidir.
Degisik amaglara gore ayarlanabilmelidir. Ayn1 isletmede birbirine ters diisen amaclar s6z
konusu olabilir. Bunlara yanit veren gostergeler gerekir. Ozellikle stratejiler degistiginde
gostergeler de gozden gecirilmeli, gerekiyorsa degistirilmelidir. En kritik goriilen stratejik
alanlara yoneltilmeli digerleri ihmal edilmelidir. Ancak gosterge degisildikleri is
gereksinimlerine bagli olarak yapilmali, yOnetim bi¢imindeki degismeler bunu

etkilememelidir.

9. Gostergeler, iizerinde az ¢ok kontrol olanagi olan degiskenler, etmenler ve
iliskilerle ilgili olarak secilmelidir. Gostergeler Olciilen etkinligi yiiriiten kisi veya grubun
sorumluluk alanindaki iliskilere dayandirilmalidir. Yone timin kontrolii disindaki

etmenlerle ilgili 6l¢iimler o kadar yararhi degildirler.

10. Performans gelisimlerin, fiziksel acgidan oldugu kadar parasal acidan da
aciklanmalar1 gerekir. 0 nedenle gostergeler maliyet Ogelerinin ve parasal akislarin
incelenmesine olanak vermelidir. Bu nedenle, parasal ve parasal olmayan gostergeler

arasinda bir denge kurulmalidir.
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11. Olciimlerde asil ama¢ amaglara ulasma derecesini belirlemek olduguna gore
sistemde i¢ etmenlere oldugu kadar dis etmenlerin analizine yarayacak gostergelere de yer

verilmelidir.

12. Calisanlar i¢in secilecek gostergelerde bireysel gostergeler yerine grup-takim
gostergeleri  yeglenmelidir. Otomasyonun gelismesi ve hizmet kesiminde grup
calismalarina bagimlilik bireysel caba kavraminin Onemini azaltmistir. GOstergelerin
gruplara yonelmesi veri kolayligi saglar, hesap islerini azaltir, grup yetenegini artirir,
degerlendirmelerde 6znelligi azaltir (Dinger, 2006). Performans gostergeleri kapsamlari

acisindan iki baglikta agiklanabilirler;
1. Toplu performans gostergeleri
2. Bireysel performans gostergeleri

Toplu performans gostergeleri genellikle iist diizey yonetimlere yonelik olan 6l¢iim
sistemlerinde kullanilirlar. Gostergeler ortak amaclara yonelik olarak segilir ve genellikle

bir model icinde bir gosterge dizisi olarak yer alirlar.

Bireysel performans gostergeleri, ortak amac cercevesinde bu amaca katkida

bulunacak alt amaglar i¢in kullanilacak gostergelerdir (Dinger, 2006).

Performans degerlendirmesi, Onceden saptanmis standartlarla karsilastirma ve

Olcme yoluyla ¢alisanlarin isteki performansinin 6l¢iilmesi siirecidir.

Performans degerlendirmesi; birey bazinda, ekip bazinda, sirket bazinda veya
bunlarin bir karmasi seklinde yapilabilir. Hangi bazda yapilirsa yapilsin, performansin
neye gore Olgiilecegi, diger bir deyisle performans standartlari, 6nceden belirli ve

oOlciilebilir olmalidir (Salt, 2006).

Hedeflere gore yapilan performans degerlendirmesinde, hedefler belirlenirken her
bir hedefin agirligi ve degerlendirme 6lgegi konusunda da ast ile iist arasinda tam bir
mutabakat saglanmalidir. Ozellikle sayisal olmayan hedeflerin degerlendirilmesinde bu

konu biiyiik 6nem tasir (Salt, 2006).

Performans degerlendirme sisteminin kurulmasi ve uygulanmasinda genel olarak

izlenen adimlar asagidaki gibidir:
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3.6.1. Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi:

Degerlendirme kriterleri, calisanlarin neye gore degerlendirilecegini gosterir ve bu
anlamda c¢alisanlardan ne beklendigini ifade ederler. Performans degerlendirme sistemini
kurarken, oOncelikle degerlendirilecek kriterlerin belirlenmesi gerekir. Degerlendirme
kriterleri, sirketin stratejik ihtiyaglarina cevap veren ve sirket hedeflerine ulasilmasi
amacina hizmet eden kriterler olmalidir. Degerlendirme kriterleri belirlenirken is analizi
yapilarak, kriterlerin hangi bazda (kisi/takim/birim gibi) tanimlanacagina, takip edilecegine

ve birbirlerine gore agirliklarinin ne olacagina karar verilir.
3.6.2. Uygun Performans Degerlendirme Yonteminin Secilmesi:

Degerlendirme kriterleri belirlendikten sonra izlenmesi gereken ikinci adim, uygun

olan performans degerlendirme yonteminin secilmesidir (Bayar, 2002).
3.6.3. Geribildirim Sisteminin Kurulmasi:

Degerlendirme sisteminde astin, iistiinden geribildirim alabilmesini ve iistii ile iki
yonlii bir iletisim kurabilmesini saglayacak bir geribildirim mekanizmas: kurulur.
Geribildirim mekanizmasi, performans degerlendirmesi sisteminin, ¢alisanin performansini
izleme ve gelistirme amacina ulasilabilmesi i¢in esastir. Dolayisiyla degerlendirme sistemi
kurulurken, degerlendirici ile degerlendirilen kisinin hangi ortamda bir araya gelecegi ve

bu siirecte izlemesi gereken adimlar, insan kaynaklar1 departmani tarafindan belirlenir.
3.6.4. Kurulan Sistemin Izlenmesi:

Performans degerlendirme sistemi kurulduktan sonra, insan kaynaklar1 departmani
tarafindan performans degerlendirme sisteminin isleyisine iliskin tiim prensipler dokiiman

haline getirilmeli ¢calisanlara gerekli bilgilendirmeler yapilmalidir (Bayar, 2002).

Performans degerlendirmesi; planlanmis, amaglart belirli, hem c¢alisanin hem de
yoneticinin hazirlik yaparak geldigi bir geri bildirimdir. Calisan ve yoneticisinin birlikte
katildiklar1 yilsonu degerlendirme goriismesinde, calisan yilsonunda hedeflerine karsilik
ulastigi sonuclara gore degerlendirilir ve bu degerlendirme sonucu calisanin gelisimi,
kariyer planlamast, iicret yonetimi gibi cesitli Insan Kaynaklar1 metotlarma bir girdi olarak
alinir. Calisan, i¢inde yer aldigi takimin performansi ile birlikte kendi is sonuglari

(hedefler) ve yeterlilikleri goz oniinde bulundurularak degerlendirilir.
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Performansa gore iicretlendirme sisteminin uygulanabilmesi ic¢in calisanlarin
performanslarini belirlemek iizere performans degerlendirme uygulamasi yapilir. Calisan is
sonuglart ile degerlendirilmek yerine c¢ok boyutlu bir degerlendirme yoOntemiyle
degerlendirilmelidir. Bu kapsamda, calisanin bulundugu pozisyonun davranigsal 6zellikleri
ne kadar karsilayabildigi, is sonuclari bakimindan ne kadar basarili oldugu, isi
gerceklestirdigi ortam ve yoneticisinin takdiri, bireyin performansina 4 farkli noktadan

bakma olanagi saglar (Cirak, 2006).
3.7. Performans Degerlendirmenin Onemi

Isletmelerde insan kaynaklarmin ©nem politikalarindan biri calisanlarin
performansinin  degerlendirilmesidir. Performans degerlendirme isletmede calisan
personelin basarisinin degerlendirilmesidir. Personel basarisi personelin gérev ve gorev ve

sorumluluklarini ne kadar etkili bir bicimde yerine getirmesidir.

Performans degerlendirme belirlenen standartlarla karsilastirma ve dl¢iim yolu ile is
gorenlerin isteki basarisinin degerlendirilmesi siirecidir. Yani performans degerlendirme
sistemleri bir is organizasyonunun biitiin ¢alisanlarin, hangi isleri yapmasi gerektigini
anlamalarinda ve bu isleri en iyi sekilde nasil yapacaklarini bulmalarinda yardimei olmak

izere olusturulmaktadir.

Performans degerlendirme calisanlarin isletmedeki gorevleri ne olursa olsun
bireylerin ¢alismalarinin, etkinliklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarinin kisa bir biitiin

olarak tiim yoOnlerinin gbzden gecirilmesidir.
Performans degerlendirmenin onemi su sekilde ifade edilmektedir;
- Egitim ve gelisme ihtiyacini saptamak,
- Performansin gelismesine katkida bulunmak,
- Gecmis donemdeki performansi gozden gecirmek,
- Gelecege yonelik potansiyel ve durumlarini degerlendirmek,
- Kariyer planlama konusundaki kararlara yardimer olmak,

- Performans hedeflerini saptamak,

71



- Ucret diizenlemelerini saptamak,
- Ucret diizenlemelerini ya da yapilacak zamlar1 ayarlamaktir (ince, 2002).
3.8. Performans Degerlendirme Amaclar

Performans yonetiminin temel amaci, istiin basar1 gosteren, gelismeye acik
oldugunu hissettiren kisilerin secilerek diillendirilmesidir. Odiillendirme iicret olabilecegi

gibi sosyal ddiiller de olabilmektedir (Erdogan, 2003).

Performans degerlendirme sistemlerinin kullanilmalarinin sebebi, sirket i¢in ¢ok
onemli amagclara hizmet edebilme kapasiteleridir. Bu amaclardan biri, c¢alisanlarin
davraniglarinin sirketin ulagmak istedigi hedeflerle iliskilendirilebilmesidir. Fakat bu
amaglara ulasilabilmesi, performans degerlendirme sistemlerinin uygulanma yontemlerine
ve sirket personelinin ihtiyaglarinin karsilanabilmesine baghdir. Bu ihtiyaglarin
karsilanabilmesi i¢in de performans degerlendirme sistemlerinin cok amacli ve ¢ok
katmanli olarak tasarlanmalar1 gerekir. Karmasik insan iligkilerinin hiikiim siirdiigi is
diinyasinda basit sistemlerin basarili olmasi beklenemez (insankaynaklari.com icerik ekibi

23/11/2001).
Performans Yonetim Sistemleri su hedefleri ger¢eklestirmektedir;
. Sirket ve birey hedeflerini biitiinlestirir,

. Bireyi hedeflere odaklandirir,

. Birey ile yoneticisi arasinda etkin ve siirekli bir diyalog olusturur,
. Bireyin neleri iyi yaptigini/yapamadigin1 6grenmesini saglar,

. Performans: artirici egitim ve gelisim firsatlarini belirler,

. Kariyer planlamasinin temel tagini olusturur,

. Performansa gore iicret belirlenmesini saglar, vb.

Performans Yonetim Sistemleri i¢in temel sart, kurulma asamasinda sirket
calisanlarim da siirece katmaktir. insanlar karar siirecine katilmadiklari isleri ve faaliyetleri

benimsememeyi ve kullanmamay1 yeglerler (Salt, 2006).
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Performans Yonetim Sisteminin en genel amaci ¢alisanlarin, hem bireysel olarak
hem de takim halinde, firma siireclerinin ve kendi bilgi-becerilerinin siirekli gelisimini

saglayabilecekleri bir kiiltiir olugturmaktir.
- Organizasyonun performansinda kalic1 gelismeler elde etmek,

- Calisanlarin yeteneklerini gelistirmek, i memnuniyetini arttirmak ve tiim

potansiyelini kullanma olanag1 saglamak,

- Calisanlar ile yoneticiler arasinda siirekli diyalogla yapisal ve agik iliskiler

kurmak,

- Hedefler ve performans kriterleri iizerinde yoneticiler ve kisilerin ortak bir
anlayisa sahip olmalarin1 ve herkesin bu amag¢ dogrultusunda kendine diisen gdrevin

farkinda olmasini saglamak,

- Siirekli geri bildirim ile performansa yonelik dogru ve objektif bir 6lgme ve

degerlendirme yapmak; calisanin kuvvetli ve gelismeye acik yonlerini belirlemek,

- Yonetici ve calisanlarin, degerlendirmeleri temel alarak gelisme planlari,

bunlar1 uygulama yontemleri ve ilgili egitimler {izerinde anlagsmalarin1 saglamak,

- Calisanlarin islerine yonelik diisiincelerini, yaraticiliklarini ortaya koymalarini

saglamak,

- Calisanlarin sirket hedeflerine katkilari ile iicret ve ddiillendirme, onurlandirma

sistemlerinin iliskisini kurmak,

- Ic miisteri kavramin1 yerlestirmek ve takim calismasim gelistirmek (Cirak,

2006).

Performans yonetimi sistemi ile hedeflen noktaya ulasabilmek icin, dncelikle bu
performans sisteminin amacinin netlestirilmesi ve siirecin bu amaclara gore iyi bir sekilde

organize edilmesi gerekmektedir. Performans yonetimi sistemi amaglarini {i¢c ana grupta

toplayabiliriz:
o Performansi artirmak,
. Personel yonetimi ihtiya¢larini belirlemek,
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. Calisanlarin ihtiyaclarin1  belirleyerek gelisim planma girdi saglamak

(Kuyucu, 2004).

Performans degerlendirmesi, calisan personelin performansini ve basarisini
Olcmenin yam1 sira Orgiit i¢inde yapabilecekleri bireysel yetenek ve becerilerini
kullanmalar1 konusunda yardimci olmaktadir. Personelin ve isletmenin istenilen sonuglara

ulagmasinda baglica amaglan bulunmaktadir.

- Performans degerlendirmesiyle elde edilen bilgileri, isletmede gorevli tiim
yonetici ve calisanlara geribildirim yoluyla aktarmak suretiyle performanslarinin

tyilestirilmesine katkida bulunmak,

- Calisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaglarini belirlemek ve daha Once

uygulanmis olan egitim programi sonuglarini degerlendirmek,

- Calisanlara hangi oranda iicret zammi ve her tiirlii licret ayarlamalarinin

yapilmasi konusunda yoneticilere yardimci olmak,

- Terfi, nakil, isten ¢ikarma ve benzer konularda objektif olma konusunda

yoneticilere yardimci olmak,
- Kariyer planlama ve gelistirme ¢alismalarina rehberlik etmek,

- Calisanlarin iyi veya kotii performans ve basarilarimi tespit ederek

kadrolama siirecindeki eksiklik yetersizliklerini gidermek,

- Insan kaynaklan planlamasi, is analiz ve diger bilgi sistemlerindeki hatali
bilgileri kontrol ederek ise alma, degerlendirme ve diger kararlarda hata yapilmasini

onlemek,

- Is tasarimindaki yanlishiklar1 tespit etmek ve bu dogrultuda gerekli

diizenlemelerin yapilmasini saglamak,

- Tiim c¢alisanlara sorumluluk yiikleme ve gorevlerini daha iyi yapma

konusunda anlar1 motive etmek ve isteyerek ¢alismalarini saglamak,

- Yoneticiler ve astlar1 arasinda iyi bir iletisim ortaminin olugmasini

saglamak,
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- Terfi, nakil, odiillendirme ve isten c¢ikarmalarda yasal bir temel

olusturmaktir.

Isletmelerde performans degerlendirme sistemleri ¢alisanlarin belirli bir donemdeki
fiili basar1 durumlarin1 ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik
caligmalardir. Performans degerlendirmenin genel amac ise, orgiitiin etkinliklerini, kendi
becerilerini ve katkilarimi siirekli iyilestirmeleri i¢in, bireylerin ve gruplarin sorumluluk
tistlendikleri bir kiiltiir olusturmaktir. Bu Kkiiltiiriin igeriginde verim, kalite ve insan

iliskileri vardir (Simsek, 2005).
Performans degerlendirmenin amagclari su sekilde siralanmaktadir;

- Performans degerlendirmesiyle elde edilen bilgileri, isletmede gorevli tiim
yonetici ve c¢alisanlara geri bildirim yoluyla aktarmak suretiyle performanslarin

iyilesmesine katkida bulunmak,

- Calisanlara, iicret zammu ve licret ayarlamalarinin yapilmasi konusunda

yoneticilere yardimci olmak,

- Terfi, nakil, isten ¢ikarma ve benzer konularda objektif olma konusunda

yoneticilere yardimci olmak,
- Terfi, nakil, 6diillendirme ve isten ¢ikarmalarda yasal bir temel olusturmak,
- Kariyer planlama ve gelisme calismalarina rehberlik etmek,

- Is organizesindeki yanlisliklari tespit etmek ve bu dogrultuda gerekli

diizeltme islemlerinin yapilmasini saglamak,

- Yoneticiler ve caligsanlar arasinda iyi bir iletisim ortaminin kurulmasina

yardimci olmak,

- Insan kaynaklar1 planlamasinin talep ve arz tahminleri icin dogru ve

giivenilir bilgilere ulagmak,

Insan kaynaklar1 boliimii ve genel isletmenin performansi hakkinda geri bildirim

saglamaktir (ince, 2002).

Hem isletme amaglarina uygun ve hem de yasalara aykir1 olmayan bilgiler elde
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edebilmek icin performans degerleme sisteminin dogru ve giivenilir verileri saglamasi
gerekir. Dogru ve giivenilir veriler saglayan bir performans degerleme sistemi asagidaki

alt1 asamanin sirasiyla izlenmesini gerektirmektedir. Bunlar;

- Her gorev ve pozisyon i¢in performans standartlar1 ve degerleme olciitlerini

olusturulmast,

- Performans degerlemesinin ne zaman, nasil, hangi siklikta ve kimler

tarafindan yapilacagini belirleyen performans degerleme politikasinin tespit edilmesi,

- Degerlemeciler tarafindan c¢alisanlarin  performanst hakkinda bilgi

toplanmasi,

- Degerlemecilerin calisanlarin performansini uygun bir degerleme yontemi

ile degerlendirmesi,

- Degerleme sonuclarinin, degerlemesi yapilan caligmalarda tartigilarak

geribildirim yoluyla bildirilmesi,

- Degerleme sonuclarina gore gerekli kararlarin verilmesi ve degerleme

sonuglarinin Insan Kaynaklari bilgi sistemine yerlestirilmesidir (Tiirker, 2003).
3.9. Performans Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar

Performans Degerlendirme calismalarinda, yapici ve yonlendirici iliskilerinde,
calisanlar icin siirekli performans geribildiriminin gerekli olduguna dikkat ¢ekiyor. Ancak
yonetimler, calisana nasil olduklar1 bilgisini sunmalar1 gerektigine aldirmayarak bu konuda
sorun ¢cikmasina neden oluyorlar. Dolayisiyla belirsizlik ve endise bazi durumlarda verimli

eleman kaybi yaratabiliyor (insankaynaklari.com icerik ekibi 23/11/2001).

Calisanlarin performansinin takibini ve gelistirilmesini amaclayan performans
degerlendirmesi sisteminin uygulanmasi asamasinda, sirket i¢inde sorunlarla ve direncle
karsilagilabilmektedir. Bu siirecte yasanan sorunlarin bir kisminin, degerlendirme sistemine
karst olumsuz tepkilerden olustugu, bir kisminin ise, degerlendirmelerde yapilan

hatalardan kaynaklandig goriilmektedir.

Yoneticilerin, performans degerlendirmelerini kendi isleri olarak benimsememesi

ve sadece formalite geregi yerine getirilmesi gereken bir insan kaynaklari departmant
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talebi olarak gormesi en yaygin karsilasilan tepkilerden biridir. (Bayar, 2002).

Performans degerlemesinde kullanilan teknige ya da sisteme bagli olmaksizin
bircok sorunlarla ve sinirlamalarla karsilasilir. Bunlardan baslicalar ii¢ baslik altinda ele

alinabilir.

3.9.1. Degerlendirmeye Karsit Fikirler: Degerlendirme sistemlerinde en 6nemli
sorun olumlu ya da olumsuz Onyargilarin sistemi etkilemesi olarak belirtilmektedir.
Performans degerlemeye karsi olan bazi yoneticiler, bu sistemlerin herhangi bir getiri
saglamaksizin gereksiz biirokrasi yarattigini diisiinmektedir. Baz1 yoneticiler, bu sistemleri,
sonuglarina inanmadiklar1 icin iicretlendirme-odiillendirme kararlar1 vermek igin

kullanmamakta 1srar etmektedirler.

3.9.2. Sistemin Tasarim ve Yiiriitiilmesine Iliskin Sorunlar: Degerlendirme
sistemleri kotii planlanmis ise ¢abalarin sonuglar yetersiz ve yararsiz olacaktir. Performans

degerlendirmesi icin kullanilan kriterler cok onemlidir.

3.9.3. Degerlendiriciden Kaynaklanan Sorunlar: Genellikle, degerlendirmeyi
yapan kisiler iyi bilgilendirilmediklerinde sistem iyi planlanmis olsa dahi bazi sorunlar

yasanabilmektedir (Tiirker, 2003). Bu sorunlar su sekilde ifade edilmektedir.

- Degerlendirme  Standartlart ~ Sorunlari;  farkli  yoneticilerin ~ bazi
degerlendirme standartlarin1 farkli yorumlamalarindan kaynaklanmaktadir. Bir calisanin
degerlendirilmesinde "iyi-yeterli-tatmin edici-miikemmel" gibi smiflandirmalar farkli
yoneticiler i¢in farkli anlamlar ifade edebilmektedir. Bu nedenle, yalmzca tek bir
degerlendiricinin performanslart degerlendirmesi durumunda yaniltici sonuglar ortaya
cikabilmektedir. Sonugta ortaya cikabilecek hatalarin en aza indirilmesi i¢in degerlendirme
kategorilerinin iyi tanimlanmasi ve degerlendiricilerin bu konuda kapsamli

bilgilendirilmesi gerekmektedir.

- Hale Etkisi; degerlendiricinin performansini degerlendirdigi ¢alisanin genel
yapisina dayanarak kararlar vermesinden kaynaklanmaktadir. Degerlendirilen ¢alisanin iyi
ya da kotii bir 6zelliginin etkisinde kalarak diger konularda kararlar verilebilmektir. Bu
durumda calisan her degerlendirme kriterinde yaklasik ayni derecelerde olumlu ya da
olumsuz olarak degerlendirilmektedir. Bunun ortadan kaldirmanin en etkili yolu,

degerlendirilen herhangi bir 6zelligi diger 6zelliklerden bagimsiz diisiinerek ele almaktir.
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- Olumluluk ya da Olumsuzluk; hatalarin degerlendirilmesinin tarafsiz olarak
yapilmasi gerekmektedir. Her zaman tarafsiz olmak kolay olmadigindan, her degerlendirici
kisisel oOzelliklerinden dolayr olaylara olumlu ya da olumsuz bir yaklasim
gosterebilmektedir. Bu nedenle degerlendirme sonuglar1 gercekte oldugundan farkli bir

sekilde ortaya ¢ikabilmektedir.

- Ortalama Egilim Hatasi; degerlendirici, degerlendirme yetenegine
giivenmezse veya tepkilerden cekinerek yiiksek ya da algak degerler vermekten kaginirsa,
calisanlarin  ¢cogunlugunun performans degerlendirmesinde orta degerlere yakin
degerlendirme ¢ikmaktadir. Orta degerler vermek yarar saglamadigr gibi ve karar vermeyi
de zorlastiracaktir. Bu konuda degerlendiricinin bilinclendirilmesi ve egitilmesi

gerekmektedir.

- Son Olaylarin Etkisi Hatasi; performans degerlendirilmesinde calisanin
yalnizca son calisma performans: dikkate alindiginda ortaya ¢ikmaktadir. Degerlendirici,
genelde degerlendirilen calisanin son birkag ay ya da haftadaki performansim1 goz Oniine
alabilir ve olumlu ya da olumsuz degerlendirmeyi buna gore yapabilmektedir. Ge¢cmis
performans dikkate alinmamaktadir. Bu sorunun ¢oziimii i¢cin ge¢mis performansla son

donem performansi birlikte diisiiniilmelidir.

- Zit Durumlar Faktorii; karsilagilan zit durumlarin yarattigi psikolojik etki
nedeniyle ¢ok basarili bir insanin performansinin degerlendirilmesinden sonra
degerlendirilecek  calisanin ~ performansi  oldugundan  daha kot olarak
degerlendirilebilmektedir. Ya da gecmiste kotii olan birinin performansi, son zamanlardaki
yiikksek performansindan dolayr oldugundan daha fazla ¢ikabilmektedir. Degerlendirilen
kisi hakkinda detayl bilgi edinmek ve ¢alisma zamanini bir biitiin olarak diistinmek bu

faktoriin etkisini azaltabilecektir.

- Kisisel Tercihler ve Onyargllardan Dogan Hatalar; kisisel tercihler, 1rk,
cinsiyet, yas gibi Onyargilar ya da degerlendiricinin ¢alisandan hoslanip hoslanmamasi
performans degerlendirmelerinde hatalara yol agmaktadir. Calisanin goriiniimii, sosyal
statiisii, giyimi gibi faktorler de performans degerlendirmesinde etkili olabilmektedir. Bu

durumda, degerlendirme gereginden yiiksek ya da alcak cikabilmektedir (Palmer, 1993).

Organizasyon agisindan performans degerlendirme sonuglari, ¢alisanlarinin gergek

performanslariyla olmas: gereken performansi arasindaki boslugu (farki) ortaya ¢ikararak
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bu farki azaltmak veya ortadan kaldirmak icin harekete gecme firsati yaratir. Calisan
acisindan ise performans degerlendirme, kurumun kendisinden ne bekledigini
anlayabilmesi ve bu beklentileri ya da hedefleri gerceklestirmek icin neler yapmasi
gerektigini gormesine olanak tanir. Kurumlarda performans degerlendirmenin c¢iktilari
terfi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, {icretlendirme, rotasyon, kariyer yoOnetimi, is

gelistirme, is zenginlestirme ya da isten uzaklastirma gibi pek ¢ok nedenle kullanilir.

Giiniimiiz rekabet ortaminda kurumlarin en degerli kaynagi olan insan giiciiniin
dogru yonlendirilmesi, kurum ve calisan cikarlar1 agisindan hayati onem tasimaktadir.
Kurumlarin gelisimi ve biiylimesi i¢in insan kaynagmin dogru, etkin ve adil
degerlendirilmesi elzemdir. Bu degerlendirme ne kadar dogru yapilirsa, calisan o oranda
motive olacak ve kurum da hedefleri dogrultusunda basariy1 ¢ok daha kolay yakalayacaktir

(Sertgoz, 2005).

Miikemmel bir performans degerlendirme sistemi kurulmus olsa dahi, performans
degerlendirmelerinde hatalar siklikla yapilabilmektedir. Bu durumda insan kaynaklari
departmanlarina diisen sorumluluk, hatalarin olugsmasin1 engelleyecek ©nemler almak,
stratejiler gelistirmektir. Asagida, izlenebilecek stratejiler ve uygulanabilecek bazi hareket

adimlar yer almaktadir:

- Kurulan performans degerlendirme sistemi etkin bir sistem olmalidir.

- Her performans kriteri veya degerlendirilen her boyut, sadece tek bir

aktiviteyi icermeli, bir grup aktiviteyi iceriyor olmamalidir.

- Her performans kriteri veya her boyut ayr1 ayr1 degerlendirilmeli, bu

degerlendirmeler dogrultusunda genel degerlendirme yapilmalidir.

- Degerlendiriciler, calisanlarin is yapis sirasindaki performanslarini, diizenli

olarak gozlemleyebiliyor olmalidir.

- Degerlendirme skalalarinda, farkli algilamalara yol a¢mamast icin,

‘ortalama’ gibi ifadeler yer almamalidir.

- Degerlendiricilerin, ¢ok sayida c¢alisganin tiimiinii ayn1 zamanda
degerlendirmiyor olmamasina dikkat edilmeli, degerlendirmelerin, belirli bir zaman

dilimine yayilmasi 6nerilmelidir.
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- Degerlendiriciler, yukarida siralanan degerlendirme hatalari konusunda

bilin¢lendirilmelidir (Bayar, 2002).

Dolayisiyla, degerlendirme kriterleri net ve agik oldugunda, degerlendirilen
calisanlarin performanslari, {iistleri tarafindan diizenli olarak gozlemlendiginde ve
degerlendirme skalas1 farkli algilamalara yol agmayacak net bir skala olarak

tanimlandiginda, degerlendirme hatalarinin biiyiik 6lciide engellenebildigi goriilecektir.

. Giinlik Tutma: Degerlendiriciler ig¢in, degerlendirdikleri ¢alisanlarin
performanslarim1 gézlemleyerek not alabilecekleri bazi yardimc1 dokiimanlar olusturulmasi
ve bu dokiimanlarin kendilerine degerlendirme donemi boyunca temin edilmesi; ozellikle
altt aylik veya yillik donemlerde yapilan degerlendirmeler acisindan faydali olacaktir.
Performans donemi i¢inde, degerlendirilen kisinin gosterdigi kritik davranislarin veya
tirettigi sonuglarin bu tiir bir giinliikk dokiimaninda izlenmesi, ozellikle ‘tek bir olaydan

etkilenerek degerlendirme yapma’ egilimini ortadan kaldiracaktir.

. Performans Degerlendirme Egitimleri: Degerlendiricilere, gozlem yapma ve
geribildirim verme becerileri artiracak egitimler vermek, degerlendirmelerin kalitesini
yiikseltecektir. Daha once de belirtildigi gibi bu tiir egitimler, degerlendiricilerin, sistemi
daha kolay bir sekilde uygulamalarini saglayacagi icin, sisteme karst tepkisel

yaklagimlarin1 da engellemeye yardimci olacaktir (Bayar, 2002).
3.10. Performans Degerlendirme Kriterleri

Isletme calisanlariyla birlikte yiiksek bir performansa ulasmak icin bireysel ve
takim halinde calismay:1 tesvik etmekte, kendi performans ve becerilerini gelistirerek
profesyonel bir is atmosferi, kariyer olanaklarmi gelistirebilmeleri igin performans
yonetimi uygulanmaktadir. Performans yonetimi, belirlenmis performans kriterlerine gore
gerceklestirilir. Her alti ayda bir gerceklestirilen performans degerleme kriterlerinden

birka¢1 sunlardir:
- Insan iliskilerinde uyumlu,
- Gelismeye acik,

- Katilimci,
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- Tetisimi kuvvetli,

- Is ahlak ve kurallarina uyan,

- Ise dair teklifler sunan,

- Randiman yiiksek,

- Kaliteye onem veren (Erdogan, 2003).

Performans 6l¢iim sistemlerinin basariyla kullanilabilmeleri i¢in tagimalar gereken

nitelikler sunlardir:

1) Sistem, isletmenin hem i¢ hem de dis ¢evresi ile ilgili performans durumlari

hakkinda bilgi vermelidir.

2) Sistem, isletmenin mevcut durumunda gelismeyi saglayan bir giidii yaratmalidir.
Yoneticilerin davraniglarini, karar almalarinmi yonlendirici olmali, yonetim siirecinde
amagclar ve islevler arasindaki iliskiyi aciklayabilmelidir. Ol¢iim sonuclar1 sadece ilgili
yoneticilere degil, etkinlikleri gerceklestiren calisanlara da iletilerek basarilarini 6grenme

ve kendilerini, diizeltme olanagi saglamalidir. Kisa bir deyisle sistem kullanilmalidir.

3) Sistem, yanlis anlamaya ya da oOnemli konular1 gozden kagirmaya neden

olabilecek kadar fazla ya da az bilgi icermemelidir. Her ikisi de ayn1 derecede sakincalidir.

4) Sistem, sagladig bilgiyi kullanacaklar tarafindan kolayca anlasilabilir ve kabul
edilebilir olmalidir. Aym kosul, 6l¢iilenler i¢in de gecerlidir. Bunun i¢in tiim ilgili yanlarin

sistem tasarimina ve uygulamalarina katilmalar1 saglanmalidir.

5) Sistem, ortaya koyacag ters ya da beklenmeyen sonuclar karisinda savunma ve

kars1 savlan ciiriitebilme giiciine sahip olmalidir.

6) Sistem, bilgiyi zamaninda saglamali, bilginin sunulusu ile gerekli kararlarin
alinmasi ve uygulanmasi arasinda yeterli zamani vakit ge¢mis olmadan verebilmelidir.

Bunun i¢in 6l¢iim sistemleri, diizenli ve siirekli bir yapiya kavusturulmalidir.

7) Sistem, performanslardaki degismeleri gercekci olarak belirleyecek bir yapida
olmalidir. Secilen gostergeler gercekten Olciilmek istenen performans alanlarina uygun ol-

malidir.
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8) Olgiimlerde ¢ok fazla kesinlik aranmasi sistemi zorlayabilir. Ortalama degerlerle
calismak da kimi zaman 6nemli gelismelerin gozden kagmasina neden olabilir. Olgiimlerde

bu iki u¢ arasinda uygun bir yer se¢ilmesi gerekir.

9) Olgiim sistemleri i¢ ve dis kosullardaki degismelere duyarli, esnek ve dinamik
bir yap1 tasimalidir. Yarmlarin sorununun, diiniin yontemleri ile ¢oziimlenemeyecegi bi-

linmeli, sistem siirekli denetlenmelidir.

10) Bir performans 6l¢iim sisteminde onemli bir kosul da tanim birligidir. Sistemin
ilettigi bilgiler i¢ ve dis cevrede ayni bicimde algilanmali ve yorumlanmalidir, 6rnegin ¢a-
lisan basina satislar oraninda, satislarin briit mii, vergili mi, 1skontolu olarak mi1 alinacagi

kesin olarak belirlenmelidir.

11) Sistemin maliyet etkenligi saglanmalidir. Bunun i¢in sistem oldugunca basit
tutulmali, Ol¢iim, kayit ve analizlerde isletmenin mevcut olanaklarindan miimkiin

oldugunca yararlanilmalidir.

12) Etken bir ol¢iim sisteminde "analiz biriminin" tanimi1 ¢ok onemlidir. Olciimii

yapilacak birimin sinirlari belirlenmis olmalidir.

13) Ne kadar yetkin bir ol¢iim sistemi kullanilirsa kullanilsin, performansin tiim
yonleri ile dl¢iimii olanaksizdir, degerlendirmelerde 6znel yargilar her zaman s6z konusu
olabilir. Her seyin Olciilebilecegi savi da maliyet acisindan her an uygun olmayabilir. Bu
nedenle performans Ol¢ciim sistemlerinin tam anlamiyla miikemmel olmayacagini kabul

etmek gerekir.

14) Iyi bir 6lciim sistemine ulasmanin yolu deneme ve yamilmadan gecer. KAgit
iistinde miikemmeli yakalamak miimkiin degildir. Bunun icin Once basit sistemlerle

baslanmali, uygulama sonuclarina gore sistemlerin gelismesine ¢alisiilmalidir (Salt, 2006).

Performans degerlemenin amaci, personelin kendisine verilen is veya gorevleri
yaparken is basinda gosterdigi davranisin dogru bir fotografin1 ¢ekebilmektir. Bunu
basarabilmek i¢in, performans degerleme sisteminin isle ilgili olmasi, pratik ve
uygulanabilir olmasi, standartlara sahip olmasi ve kabul edilebilir olmas1 gerekmektedir.

Performans degerleme sistemi, ii¢ temel unsurdan olugsmaktadir (Simsek, 2005).
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Kfriterler “hedef” ve “yetkinlik” basliklari altinda belirlenmistir. Buna paralel olarak
da, “Ne yapilmali?” ve “Nasil yapilmali?” sorularina odaklanan sistemler gelistirilmistir

(Kuyucu, 2004).
Performans kriterleri kisa ve 6z olarak asagidaki tanimlarla ifade edilmektedir:
Verimlilik: En az kaynakla en ¢ok isi iiretebilme yetenegidir.
Etkinlik: Ongoriilen hedef ve amaglara ulasma derecesidir.
Is Niteligi: Nitelikli iiriin, hizmet ve is iiretebilme derecesidir.

Ekonomiklik: Faaliyetleri en diisiik maliyetle ve en yiiksek getiri ile gerceklestirme

derecesidir.

Planlama: Hedefleri, oncelikleri belirleme, kaynaklar1 uygun atama ve isi organize

etme derecesidir.

Denetim: Sorumlulugundaki isleri izleme, degerlendirme ve yorumlama

derecesidir.
Motivasyon: Birlikte ¢alisan kisileri ise 6zendirme derecesidir.

Isbirligi: Hedeflere ulasabilmek icin ilgili kisi ve gruplara etkin insan iliskisine ve

igbirligine girme derecesidir.
Egitim, Gelistirme: Kendini ve birlikte calistig1 kisileri gelistirme derecesidir.

Karar Verme: Sorunlar karsisinda zamaninda, bagimsiz ve tutarli kararlar

tiretebilme ve verebilme derecesidir.

Sorun Cozme: Faaliyet alanindaki sorunlar1 analiz etme, teshis etme, formiile etme

ve ¢oziim iiretme derecesidir.

Is Disiplini: Sorumlulugu altindaki birimde tutarli ve adil bir disiplin saglama

derecesidir. Bu faktorlere ait derecelendirmeler de soyle belirlenmektedir:

Cok Ustiin Basari: Bu alandaki tiim hedeflere, belirlenen kosullara uygun olarak

ulasilmig ve hedeflerin biiyiik bir cogunlugu asilmistir.
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Ustiin Basari: Bu alandaki hedeflerin bazilar1 belirlenen kosullara uygun olarak

asilmis, baz1 hedeflere ise yalnizca ulagilmistir.

Yeterli Basari: Bu alandaki hedeflerin biiyiik bir cogunluguna beklenen olgiide
ulasilmigtir. Ancak hemen hemen hicbir hedefte beklenenin iizerinde bir performans

gosterilmemistir.

Yetersiz Bagsari: Bu alandaki hedeflerin bazilarina ulasilmig, bazilarina da

ulasilamamustir veya hedeflerin bazilar1 asilmis, bazilarina ise ulasilamamustir.

Basarisizlik: Bu alandaki hedeflerin hemen hemen hi¢birine ulagilamamistir (Cirak,

2006).
3.11. Performans Degerlendirme Teknikleri

Isletmelerde performans dlgme ve degerlendirme temelde iki cesittir.

SURECIN OLCUMU
-Bir surecin hareketlerini
inceler ve gosterir
-insanlar1 motive eder ve
sureci kontrol eder.

v

CIKTININ OLCUMU
-Bir surecin sonuclarim
inceler ve gosterir
-Kaynaklan ve sonuclan
kontrol eder.

Sekil 1: Siireg ve Cikt1 Performans Ol¢iimii

Siire¢ performans Olclimii siirecin aktivitelerini kontrol eder. Diger bir deyisle
siirecte olusabilecek bir takim problemleri 6nceden tahmin etmek ve Onlemek amaciyla
siire¢ kontrol edilir. Siire¢ performans Ol¢iimii fizikseldir ve genellikle finansal olmayan

gostergeler igerir.
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Cikt1 performans Olciimii siirecin sonuclarini rapor eder ve yonetim bunu siklikla
kaynaklarin kontroliinde kullanir. Ciktinin 6l¢iimii finansal veya fiziksel olabilir (Kiling,

2001).

Olgiim sistemlerinin belirlenmesinde cesitli etmenlerin goz 6niine alinmas1 gerekir.
Performans 6lciim ve denetim sistemlerinin tasariminda géz Oniine alinacak temel ilkeler

asagidaki gibi siralanmaktadir.

1. Olgiimler sadece yoneticilerin degil, cesitli orgiit bilesenlerinin performanslarini

Olcmek i¢in kullanilirlar bu nedenle ¢ok yonliidiirler.

2. Olgiimler performansi bir sonuca elde edilene gore degerlendirirler, performans

standartlarini belirlemezler.

3. Olgiimler performans degerlendirilmesinde kullamlan bir karar aracidirlar,

kararlarin yerine gecemezler.

4. Olgiimler hem mevcut doneme; hem de gelecek doneme alt performanslar

Olcebilmelidirler.
5. Olgiimler gelismeyi kisitlayict degil, destekleyici olmalidirlar.

Bu ilkeleri dogrultusunda sistem belirlenirken, Ol¢iim sistemlerinin uygulanacagi
hedef analiz birimlerinin niteligi, Olciimlerin hedef ve amaclart g6z Oniine alinmasi
gerekmektedir. Olgme tekniklerinin isletmelerde uygulamas iki yontemle olabilmektedir.
Birincisi cesitli kurumlar ya da yazarlar tarafindan gelistirilmis modelleri, isletmenin
gereksinimlerine tam yanit veriyorsa aynen uygulama yoksa eklemeler ya da diizeltmeler

yaparak isletme gereksinimlerine uydurma yoludur.

Ikinci yaklagim tamamen ¢alisma grubunun bilgi ve deneyimlerine ve isletmenin
gereksinimlerine gore bir dizi gostergenin gelistirilmesi ve bu gostergeler arasinda istenen
yonde bagintilar kurularak ¢ok yonlii biitiinlesik ya da bireysel sistemlerin hazirlanmasidir

(Dinger, 2006).

Secilen performans degerlendirme yontemi, kurulmak istenen sistemin hedefine
ulagmasinmi saglayacak olan bir yontem olmalidir. Yukarida siralanan yontemlerin farkli

avantaj ve dezavantajlart1 bulunmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklar1 departmanlari,
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sirketlerinin ihtiyacini en iyi sekilde karsilayabilmek i¢in, zaman zaman farkli yontemleri

bir arada kullanarak kendi sirketlerine 6zgii yaklasimlar olusturabilmektedir.

Kullanilacak olan degerlendirme yontemi belirlendikten sonra, bu adimin bir
parcast olarak, degerlendirmenin kim tarafindan ve ne siklikta yapilacagina karar

verilmelidir (Bayar, 2002).
Performans degerlendirme teknikleri;
3.11.1. Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayah Yaklasim

Bu yontemde degerlendirmeler c¢alisanlarin birbirleri ile karsilastirilmalari
sonucunda elde edilir. Ornegin, kim/kimler terfi edebilir, bu is icin en uygun aday kimdir
sorularini yanitlayabilmek icin calisanlar basar1 diizeylerine gore siralanirlar. Bu yaklagim

farkli yontemler icermektedir.
3.11.1.1. Siralama Yontemi (Ranking Method)

Bu yontemde iistler astlarini basarilarina gore siralar ve uygulama siralama
yontemine gore degisir. Ornegin basit siralama (simple ranking) teknigine gore iistler
astlarin1 en basarilidan en basarisiza gore siralarlar. Basit siralamaya gore daha objektif
sayilacak bir degerlendirme olan ikili karsilastirma yonteminde ise, her calisan bir digeri
ile tek tek karsilastirilir. Onceden belirlenen ciftlerin birbirleri ile karsilastirilmasi
sonucunda basarili olan ¢alisanin yanina konan isaretler toplanir ve en ¢ok isareti olandan
en az isareti olana dogru bir siralama yapilir. Karsilastirilacak kisilerin fazla olmasi

yontemin kalabalik is gruplarinda uygulanmasi agisindan zaman alicidir.
3.11.1.2. Zorunlu Dagilim Yontemi

Performans degerlendirme sistemlerinin asil ¢ikis noktas: bireyler arasindaki basari
farkliliklarin1 hassas bir bicimde belirlemek oldugundan zorunlu dagilim yoOntemi
degerlendiricilere bu farkliliklar1 ortaya koyabilmek icin bazi sinirlamalar ongormektedir.
Organizasyonlarda ¢alisanlarin performans diizeylerinin normal dagilim egrisine uygun bir
dagilim gostermesi gerektigi varsayimindan hareketle, bu yontemde istler astlarim

asagidaki gibi bir besli skalaya gore degerlendirirler.
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Hem siralama hem de zorunlu dagilim yontemleri kisilerin performans diizeylerini
genel bir dlciite dayandirarak olgen sistemlerdir. Bu nedenle degerlendirme sonuclarinin
degerlendirilene bildirildigi ve birlikte tartisildigi aciklik ilkesinin varoldugu sistemlerde
bu yontemlerin kullanilmasi uygun diismez. Basar1 sirasina gore konulmus astlarin
performans diizeyleri arasindaki farkliliklar belirgin olmadigindan, bu siralamalara gore
belirlenecek iicret artislar1 da adil olmayacaktir. Bu yontemler daha ziyade, kadrolama
(staffing) ve terfi kararlarinda, diger yontemlerle birlikte sonuclar1 desteklemek veya

kontrol etmek i¢in kullanilabilir.
3.11.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yaklasim

Bu yontemde her calisanin performansi, diger calisanlardan bagimsiz olarak, kendi
is taniminin icerdigi gorev ve sorumluluklar ¢ercevesinde ele alinir ve degerlendirilir. Bu
yontemde kullanilan degerlendirme kriterleri birden fazla olup, bazen tiim ¢alisanlar icin,

bazen de belirli is gruplar i¢in ortak olarak saptanmistir.
3.11.2.1. Geleneksel Degerlendirme Skalalar:

Grafik degerlendirme skalalar1 (Graphic Rating Scales) olarak da adlandirilan
geleneksel degerlendirme skalalar1 isletmelerde en fazla kullanilan yontemlerden birisidir.
Bu yontemlerde kisilerin performanslar cesitli kriterler acisindan bir skala ile Olgiiliir.
Degerlendirme kriterleri iice ayrilir: Degerlenen kisinin kisilik 6zelliklerini, ise iliskin
davraniglarin1 ve yaptig isin ¢iktilarin1 6lgmeye yarayan faktorler. Cok yaygin bir bigimde
uygulanmasina ragmen gecerliligi ve giivenilirligi diisiik, degerlendiricinin hata yapmasina
neden olan bir degerlendirme yontemi olarak goriilmektedir. Ancak kolaylikla
diizenlenebilmesi, sonuglarin puanlarla ifade edilebilmesi ve personel kararlarinin

rahatlikla uygulanabilmesi agisindan kullanim alani1 genislemektedir.
3.11.2.2. Davramssal Degerlendirme Skalalar:

Davranigsal Degerlendirme Skalalar1 geleneksel degerlendirme skalalarinin

uygulanma esnasinda yasanan sorunlari ortadan kaldirmak i¢in gelistirilmistir.
3.11.3. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

Ortak performans kriter ve standartlarina dayali yaklasimin icerdigi yontemlerde,

calisanlar onceden belirlenen ortak standartlara gore degerlendirilmekteydiler. Bu
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yontemde ise, kisiler gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklart sonu¢ ve ciktilara gore

olusturulan bireysel standartlara gore degerlendirilmektedirler.

Performans yonetimi sisteminde organizasyon, yoneticiler ve astlarin farkli amag ve
beklentilere sahip olmasi ve bu amaglarin zaman igerisinde birbirleri ile celismesi
sonucunda dogru degerlendirme yonteminin secilmesi son derece giictiir. Ornegin siralama
ve klasik degerlendirme skalalari organizasyonun hedeflerine daha etkili bir bicimde
yardimci olurken, amaclara gore yonetim ya da bireysel performans standartlarina dayali
yontemler calisanlarin  ve yoOneticilerin ama¢ ve beklentilerine daha uygundur

(insankaynaklari.com igerikekibi, 23/11/2001).
3.12. Performans Degerlendirmenin Faydalari

Performans yonetim sistemleri, her sirketin kendi biinyesinde, sirketin kurumsal
yapist g6z 6niinde bulundurularak kurulur ve yiiriitiiliir. Ozellikle iicret yonetimi, kariyer
yOnetimi ve egitim yOnetimi siireclerine sagladigi girdiler dolayisiyla “kilit” bir siirectir

(Kuyucu, 2004).
Performans Ol¢gmenin Yararlari
® Yoneticilere kurumlarin1 daha 1yi yonetmeleri i¢in elverisli bilgiler saglar.

® Yonetim uygulamalarinin gelismesini, baska bir deyisle yoneticilerin onceden
belirlenmis sonuglara ulasmak iizere programlarimi daha etkin bi¢imde

yiiriitmelerini saglar.

e Planlar programlar ve siireclerde ortaya cikan problemlere isaret etmek suretiyle
coziimler gelistirilmesine yani siireklilik temelinde bir gelisme saglanmasina

yardimeci olur.

e Kurum calisanlari ile kurum performansi arasinda baglanti kurar ve onlarin hesap
verme yiikiimliiliikklerini yerine getirmede giiven duymalarini saglayarak onlar

motive eder.

e Biitgce hazirlama siirecine aciklik getirmek suretiyle, desteklenecek faaliyetlere
ihtiyag duyulan kaynaklarin aktarilmasini ve ayrilacak fonlarin belirlenmesine

yardim eder.
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e Disa doniik raporlama yoluyla kamuoyunun ilgisinin kurum hizmetlerine

cevrilmesini, boylece kurum hizmet kalitesinin artmasina katkida bulunur.
e Programlarin daha anlagilir olmasini saglar ve motivasyonu arttirir (Salt, 2006)

Performans degerlendirme siirecinin personele sagladigi yararlar bulunmaktadir.

Bunlar soyle siralanabilir:

1. Personel degerleme kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiyag, kurum

diizeyinde motivasyona yonelik bir ihtiyactir.

2. Performans degerlemenin hedefi, kisiyi kendi calismalar hakkinda

bilgilendirmektir. Kisinin ve kurumun gelismesinde bu bilgilendirmenin rolii biiyiiktiir.

3. Calisanlarin daha yakindan taninmasina olanak hazirladigindan kariyer

yonetimine katkida bulunur.

4. Calisanlarla iistleri arasinda bir iletisimin kurulmasi ve gelistirilmesinde etkili

olur.
5. Calisanlarin kendilerini tanimalarina ve eksiklerini gidermelerine yardime olur.

6. Kurum i¢in gerekli olan egitim programlarinin diizenlenmesine 6zellikle egitim

ihtiyacinin belirlenmesine yardimci olur.
7. Calisanlarin hedeflerine ne kadar ulastiklar1 kontrol edilmis olur.

8. Insan kaynagmin daha etkin, verimli ve yararli kullamlmasini saglamaya

yarayacak verilere ulasilir.
9. Ucret yonetimi ve iicret ayarlamalarinda yardimci olacak veriler saglar.
10. Kisiyi yeni atilimlar ve yeni arayislar i¢in hazirlar.
11. Isten ayrilacak kisilerin belirlenmesine katki saglamaktadir (Simsek, 2005).
3.13. Performans Degerlendirme Sonuclari

Performans degerlendirmelerinin kullanildig1 alanlar bircok kategoriye ayrilabilir:
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- Ucret Yonetimi

- Teknik becerilerin gelistirilmesi

- Egitim ihtiyacinin belirlenmesi

- Mesleki Gelisim

- Kariyer Yonetimi

- Kisisel Gelisim

- Organizasyonun Etkinligini Artirma

- Sozlesme Yenileme veya Isten Cikarma

- Stratejik Planlama

- Rotasyon, Is Gelistirme, Is Zenginlestirme

Bir¢ok kurumda, performans degerlendirme sonuclari dogrudan veya dolayl olarak

odiiller konusunda belirleyici olmaktadir.

Degerlendirme sonuglar: yiiksek performans gosteren caligsanlar: ayirt etmek ve bu
kisilere verilecek ek kazanclari, ikramiyeleri ve terfileri belirlemede kullanilmaktadir.
Ancak, performans degerlendirmenin bu sekilde kullaniminin uygun olup olmadigi
tartismal1 bir konudur. Performans degerlendirmenin 6diillerle dogrudan baglantili olmasi
calisanlar1 cesaretlendirmekten ziyade, yargilayici olabilir ve bir baski unsuru olusturabilir

(insankaynaklari.com igerik ekibi).
3.14. Performans lIyilestirme

Performans degerlendirme siireci; is hedeflerine ve miikemmel davraniglara
odaklanilmasi, ¢alisgan motivasyonunun artirtlmas: ve gelecekteki performansin artirilmasi
icin hem calisan hem de organizasyon acisindan ¢ok degerli bir firsat olarak algilanmali;

planli, sistematik ve objektif bir sekilde yiiriitiilmeye calisiilmalidir (Kaptan, 2001).

Herhangi bir hizmeti iyilestirmenin en Oonemli 68esi, sahiplenmektir. Sadece bir
hizmeti vermekten sorumlu olanlar o hizmetin kalitesini iyilestirebilmektedirler. Onlar ne

yapilacagini gercekten anlayan ve yaptiklar seyin etkinligini ve verimliligini artirmak i¢in
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anlaml degisiklikler yapabilecek tek kimselerdir. Bu nedenle, hizmetin iyilestirilmesinin
tek yolu hizmetin alicisiyla daha yakin etkilesimde bulunmak ve hizmeti veren takimin
kendini ise vermesini saglamaktir. Insan kaynaklar1 fonksiyonu ancak, s6z konusu 6nemli
miisterilerin  kim oldugunu, ne istediklerini ve iki takimin (miisteriler ve hizmet
saglayicilar) bir araya gelip calisarak hizmetlerin organizasyonun cikarini gozetecek
sekilde mnasil 1yilestirebilecegini anlayarak, hizmetlerde gercekci bir iyilestirme
yapilabilmesini saglayacak mantikli bir temel olusturmay1 basarabilmektedir. Hedeflere bir
gecede ulasmak amaciyla personele baski uygulamak i¢in yapilan yonetimsel yaptirimlar,
belki kisa vadede kiiciik degisimler getirebilir ama genelde uzun vadede gercek bir degisim

gosteremez (Smilansky, 2002).

Onceden belirlenmis bir azami performans diizeyine ulasildiginda; iiretimin siirekli
azaldign  goriilmektedir. Azami  smnir, kisilerin  sahip  olduklar1  potansiyeli
sinirlandirmaktadir. Bu nedenle, erisilebilecek bir hedef olmak yerine, direng sinir1 haline
gelen performans tavaninin, yoneticiler tarafindan yavas ilerleyen bir siire¢ oldugu kabul
edilip calisanlardan ani bir degisiklik beklenmemelidir. Calisanin potansiyeline gore,
asgari ve azami is giicii hedefleri belirlenmeli ve motiveler ve hedefler asama asama

ilerleme gosterebilecek sekilde ayarlanmalidir (Hanks, 1999).

Ol¢iim ve denetim sistemleri tiim yararlarina ragmen baz1 yoneticiler ve ¢alisanlar
tarafindan pek kabul gormemektedir. Bu olgunun goz ardi edilmemesi gereken Onemli
nedenleri vardir. Bu nedenleri bilmek, yeni tasarimlanacak sistemlerinin basarisina katkida

bulunacaktir. Nedenler;

1) Yonetimin ve calisanlarin kotli ya da iyl performanslarinin gozler Oniine
serilmesine kars1 korku ve cekingenlikleri: Olgiimlerin psikolojik olarak zaten iirkiitiicii bir
ozelligi vardir. Eger ol¢iimler bir de yildirma ve cezalandirma araci gibi yanlis yonde

kullanilacak olurlarsa bu 6zellikleri cok daha olumsuzlagir.

2) Bilgi yoniinden zayif, veri yoniinden zengin 0l¢iim sistemlerine yonelme: Cok
fazla veri, fazla Olciit iceren sistemle bir siirii kayit ve rapor arasinda 6nemli sonuglarin

gozden kagmasina neden olabilmektedir.

3) Olgiimleri yapilacak gostergelerin isletmenin ozelliklerine uygun olmamasi,
isletme stratejilerine uyum saglamamasi: Bu durum zamanla gostergelerin anlamsiz

kalmasina neden olmaktadir.
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4) Olgiim sistemlerinin belli amaglara yonelik olarak hazirlanmamasi: Ucret
bordrolari, siparis listeleri, iliretim raporlari, muhasebe kayitlan gibi alt sistemlerden

yararlanarak kurulan sistemler, gereksinimlere tam anlamiyla yanit veremez.

5) Yoneticiler, ¢calisanlar ve 6l¢iim sisteminin tasarimcilart arasinda amag ve arac
birligi ve ortak anlayisin saglanamamasi: Olgiim konularinda uzman personelin
gorevlendirilmeyisi ve dizgesel bir yaklasimin izlenmemesiyle olusan bu durum

sistemlerin yararini azaltmaktadir.

6) Olciimlerin genelde bir ya da birkag Olciite gore yiiriitiilmesindeki 1srar:
Giliniimiiziin karmasik isletme kosullarinda bu tiir bir degerlendirme yeterli olamaz. Artik
cok yoOnlii bir dizi Olgiitlerle sonuglar1 daha kolay ve dogru yorumlama olanagi

kesfedilmistir.

7) Olgiimlerin cok kesin ve dogru sonuclar vermesi ilkesine siki bagimlilik: Bu
durum uygulamayr zorlastirir. Asirt zaman, para ve c¢aba kaybma neden olabilir.
Olgiimlerin mutlak kesin bilgi vermesi, her zaman dogruyu gostermesi beklenmemelidir.
Olciimlerden yararlanma, sonuglarin dogru yorumuyla artar. Performans sonuclarmi kati,
sik1 standartlarla karsilagtirarak yorumlamak ve esnek olmamak Ol¢iimlerin yararlarini

kisitlamaktadir.

8) Olgiim sistemlerinin sl olarak uygulanmasi: Klasik yaklasimlarda
performans Olciimleri iiretici islerde ya da kolayca olgiilebilen etkinlikler {iizerinde
yogunlasmistir. Bu uygulama islerin ve is¢iliklerin dl¢iilebilenler ve dl¢iilemeyenler olarak
ayrimlanmasina neden olmustur. Bu ayricalik 6zellikle mavi ve beyaz yakalilar arasindaki
farkl idari uygulamalar nedeniyle iki tarafin da tepkisini cekmistir. Ozendirici uygula-
malarin performans oOl¢iimlerine dayandirildigi durumlarda bu ayricaliklar daha biiyiik
sorun kaynagi olmustur. Bu sorunlar hizmet islerinin iiretici isler kadar 6nemli oldugu
anlasildikca ve Olciilebilirligi {izerindeki kuskular yeni Olciim teknikleri ile ortadan
kaldirildik¢a giderek azalmaktadir. Bu konuda 6nemli mesafe alinmistir. Bu sorunu ¢o-
ziimleyebilen isletmelerde, sistem tiim isletme diizeyine yayilarak daha saglikli yapiya

kavusturulmaktadir.

9) Olgiimlerin yeterli siklikta (aylik, giinliik, hatta saatlik) diizenli ve zamaninda
yapilmasi geregi de oldukg¢a fazla zaman ve caba gerektiren masrafli bir uygulamadir.

Onceleri zor gelen bu durum giiniimiizde bilgisayar destekli sistemler ile kolayca
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coziimlenebilmektedir (Salt, 2006).

Degerlendirme sisteminin basariya ulasmasinda asagida yer alan faktorlerin kritik

oneme sahip oldugu unutulmamalidir:

. Sistemin kurulmasi asamasina, sirketin farkli departman ve seviyelerinden

calisanlarin dahil edilmesi.

. Tiim ¢alisanlarin, sistemin amaci ve nasil yiiriitiilecegi konusunda planl bir

sekilde bilgilendirilmesi ve egitilmesi,

. Sisteminin isleyisine iliskin prensiplerin yer aldig1 dokiimanlar gibi

kaynaklara, tiim sirket calisanlarinin ulasiminin saglanmasi.

. Sistemin isleyisi, giiclii ve gelistirilmesi gereken yonleri hakkinda

calisanlardan geribildirim alinmasidir (Bayar, 2002).

Etkin performans yoOnetim sistemi gelistirmek icin yapilmasi gerekenleri soyle

siralanmaktadir:
1. Sonuca yonelik diisiinerek baslayin.
2. Siirec ve hedefleriniz seffaf olsun.
3. Performans Yonetim Sistemi Tesvik Yontemlerinde ve uygulamasinda agik olun.
4. Siirekli 1yilestirin.
5. Tasarim ve uygulama konusundaki riskleri belirleyin.

6. Gercek motive edici etkenleri biiyiik resmin bir parcasi olarak diisiiniin (Anonim,

2004).
Performans iyilestirme i¢in 4 pratik yol izlenebilir;

1. Personeli isin i¢ine katin: Bircok yonetici performans beklentilerini olustururken
onemli bir adimi unutur; kendisine bagli personel bu beklentilerle ayni fikirde mi ve bu
beklentileri yerine getirebileceklerine inaniyorlar m1? Yoneticiler personeline beklentileri
hakkinda 6n bilgi verirse personel hedeflerini gerceklestirmek i¢in daha fazla caba sarf

edecektir. Boylece yoneticiler hedeflerin tutturulacagi konusunda kendilerini daha rahat
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hissedebilirler.

2. Yapabilirligi dikkate alin: Oncelikle personeliniz ondan ne beklendigini net
olarak anlamalidir. Yiiksek beklentiler iceren hedefler personelinizi daha iyi olmak icin
zorlayacaktir; dikkate alinmasi gereken ise yiiksek beklentilerin gercek¢i olmamasi ve
ulasilmaz algilanmasidir. Bu algilama gereksiz stres yaratir ve bir siire sonra personel

performansini hedefe ulasamayacag diisiincesi ile diisiiriir.

Hedefleri kiiciik basarilar elde edilebilecek sekilde parcalara bolmek siireci daha
keyifli ve basarili kilacaktir. Personelinizin kendisinden beklenen zor ancak ulasilir bir
gorevi yerine getirmesi i¢in uygun c¢alisma ortami yaratmaniz ve destek olmaniz ise hem

performansi hem de motivasyonu artiracaktir.

3. Hedefleri gerceklestirmeye yardim icin ara olgiimlemeler ve gozlemler yapin:
Dogru beklentileri olusturduktan sonraki adim personelinize onlar1 gerceklestirmek igin
yardim etmek, geribildirim vermek, yiireklendirmek ve egitmektir. Bunlar yapabilmek i¢in
gelisim alanlarin1 tespit etmeye yonelik Ol¢lim ve goOzlemler yapabilirsiniz. Miisteri
memnuniyeti anketleri, miisteri sikayetleri, i¢ hizmet Olctimleri, ¢alisan memnuniyeti
anketleri vb. ol¢iim yontemleri ozellikle sorun oldugunda direkt ve siirekli raporlanacak

sekilde olusturulmalidir.

Yoneticiler degerlendirme siirecini giinliik olarak gozlemlemeli ve kayit altina
almalidir. Hafizanin yaniltabilecegi unutulmamalidir. Ara Ol¢iimler ve gozlemler

hedeflerin revize edilmesine de sans verir.

4. Personelinizi motive eden faktorlere yonlendirin: Bu belki de en zor olan
boliimdiir, hem adil bir is dagilimi yapmak hem de personelinizin kisisel ilgi alanlarina
yonelik hedefler verebilmek oldukca sikintili olabilir. Insanlar1 bagkalarinin sdylediklerini
yapmak degil, kendi yapmak istediklerini yapabilmek mutlu eder. Burada temel nokta
hedeflere yani personeli yapmasi gerekenlere yonlendirirken onu motive eden faktorleri

kullanmaktir (Rodoslu, 2005).

Ozetle kotii bir performansin iyilestirilmesi icin 6nerilerde bulunacak yoneticinin,
siirecin nesnel ve verimli olmasini saglamak icin atmasi gereken belli adimlar soyle

siralanabilir;
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Problemi Teshis Etmek; Objektif, belirgin ve elemana yonelik olmalidir.

Gerekli 1iyilestirmeleri Saptamak; Elemanin kabul edilebilir standartlara

ulasabilmesi icin yapilmasi gerekenler kesin bir sekilde tanimlanmalidir.

Geri Besleme Vermek; Yapilmasina karar verilen degisiklikleri ne olg¢iide

gerceklestirdigi konusunda elemana bilgi verilmelidir.

Elemani Desteklemek; Performansini yiikseltmek icin gosterdigi cabalarda elemana

destek olunmalidir

Performansin Yiikselmemesi Halinde Olacaklar1 Belirtmek; Performans yiikseltme
planin1 basariyla uygulayan eleman oOdiillendirilmeli ve basarisizligin da bazi sonuglari

olmalidir.

Son Care: Isten Cikarma; Ogiit Vermek, isten ¢ikarma siirecinin ilk adimdir.
Elemana isinin kotii performans yiiziinden tehlikede oldugunun bildirilmelidir. Son Uyari,
saptanan siire icinde gerekli diizelme saglanmamigsa, elemana bir uyar1 yazisi
gonderilmelidir. Siire uzun tutulmamalidir ¢iinkii daha ©6nce dikkat etmek icin yeterli
zaman verilmistir. Isten Cikarma; yonetici elemanin performansini yiikseltmesi icin
elinden gelen yardimi1 yapmustir. Sebep ne olursa olsun, yoneticinin bu ¢abalarina gerektigi
gibi karsilik vermeyen elemanin elinden sonuca razi olmaktan baska bir sey gelmez

(Palmer, 1993).
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DORDUNCU BOLUM
HAZIR GiYiM iSLETMELERINDE PERFORMANS DEGERLENDiRME
4.1. Hazir Giyim isletmelerinde Performans Degerlendirme

Performans genel anlamda amaghi ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Bir iiretim biriminde iiretim

miktar1 ya da gerceklesen iiretimin planlanan tiretime oram gibidir.

Performansin  belirlenmesi  i¢in,  gerceklestirilen etkinligin  sonucunda
degerlendirilmesi gerekir. Deger, bir etkinlik sonucunda olusan varlik ya da olgunun
anlagilabilir, anlatilabilir, 6znelligi azaltilmis, nesnelligi artirilmis olarak agiklanmasinda
kullanilan bir 6lciidiir. Degerler, 6l¢ciim islevi sonucunda saptanir ve bu degerlerin her biri

bir performans gostergesidir, iyi, kotii, bagarili, basarisiz; ikinci vb. (Dinger, 2006).

Isletmelerde performans kavramiin boyutlarini  belirlemek ve performansi
saptamak amaciyla nelerin Ol¢iilmesi gerektigini ve bunlarin ne tiir gostergelerle
(6l¢iitlerle) olgiilebilecegini ortaya koymak gerekmektedir. Isletme performans: genis bir
boyut icinde isletmeye iliskin baslica ii¢ ana konudaki sorulara yanit verebilecek bir

kavram olarak diisiiniilebilir.
- Simdi neredeyiz,
- Daha ne kadar iyi olabilirdik,
- Nerede olmaliy1z (Tiirker, 2003).

Orgiitsel bir sistem olan isletmelerde oncelikle performans kavraminin boyutlarini
belirlemek ve performans: saptamak amaciyla Olciilmesi gerekenlerin ve hangi

gostergelerle Olciilebileceginin belirlenmesi gereken bir noktadir.

Etkililik; isletmelerin Onceden belirledikleri amaglarina ulasabilmek igin
gerceklestirilen faaliyetler sonucunda ulasma derecelerini belirleyen bir performans
boyutudur. Etkililik amaclara yonelik bir kavram olmakla birlikte amaglara ulagsma diizeyi,

isletmenin faaliyetleri sonucu elde ettigi ¢iktilar belirlemektedir.

Girdilerden Yararlanma; kaynak maliyete iliskin hedeflere yonelik basarinin
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Olciisii olarak tanimlanmaktadir. Girdilerden yararlanma etkililikte oldugu gibi isletmenin

ciktilart ile degil kaynak tiiketimi ile ilgili olmakta ve amaclara degil araclara yoneliktir.

Verimlilik; bir iiretim ya da hizmet sisteminin iirettigi ¢ikt1 ile bu ¢iktiyr yaratmak
icin kullanilan girdi arasindaki iliskilerdir. Bu iliski tek bir iiretim faktorii ile iiretim
miktar1 arasindaki oranla gosterilebilecegi gibi, biitiin iiretim faktorleri ile tiretim miktari

arasindaki oranla da belirtilebilmektedir.

Kalite; insanlarin ve sistemlerin hata yapmasi ve miikemmele ulasma isteginden
ortaya c¢ikmaktadir. Kalite 0zelliklerinin gerceklesmesinde pek c¢ok faktor rol
oynamaktadir. Tiiketici istekleri, rekabet, satis politikalari, iiriniin kullanilis amaci1 ve
fiyat1 bumlar arasinda sayilmaktadir. Uriin kalite diizeyi, Once tasarlanmasi, sonra iiretimle
gerceklesmesi ve son olarak da beklenen isi gormesi oldugundan biitiin faktorler ii¢

gurupta toplanmaktadir.
Bunlar;
- Tasarim Kalitesi
- Uygunluk Kalitesi
- Performans Kalitesidir.

Tasarim Kalitesi; miisteri arastirmalar1 ile baslamakta ve miisteriyi tatmin edecek

bir iriin kavraminin belirlenmesi ile siirdiiriilmektedir. Uriin kavrami icin spesifikasyonlar
hazirlanmaktadir. Amag, tiiketicilerin istek ve gereksinimlerinin tam olarak saptanmasidir.
Ureticisi tarafindan tasarimin  (malzeme, goriiniis ve sekil), tiiketicilerce nasil
karsilanacaginin, maliyetinin ne olacagimin ve fiyatinin tahmin edilmesi gerekmektedir.
Ayni fonksiyonu goren iki iiriintin kalite Ozellikleri arasindaki fark, tasarim kaliteleri

arasindaki farki gostermektedir.

Uygunluk Kalitesi; tasarim kalitesi ile belirlenen spesifikasyonlarin iiretim esnasina

uyma derecesidir.

Performans Kalitesi; isletmenin iriinlerinin pazardaki performans diizeylerinin

miisteri arastirmalart ile belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu belirleme calismalari

satig sonrast hizmet, bakim, giivenirlik ve lojistik destek analizi ile miisterilerin neden
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isletmenin iiriinlerini satin aldiklarini icermektedir.

Yenilik; uygulanabilir bir yaraticiligin, iiriin ya da hizmet diisiincesinin daha iyi ve

daha islevsel bir sonu¢ dogurmasidir.
Isletme diizeyinde yenilikleri asagidaki gibi stmiflandirmak miimkiindiir.
1-Uriin ve hizmet yenilikleri; yeni bir gereksinimi karsilamaktadur.

2-Uretim siireci veya iiretim yontemlerinde yenilik; bilgi ve becerideki
gelismelerden kaynaklanmaktadir. Maliyeti diisiirmek, siirecleri ve is yOntemlerini

basitlestirmek, kaliteyi iyilestirmek vb.

3-Kullanim yenilikleri; mevcut teknolojiyi yeni bir iiriin amaciyla kullanmak veya

eski iiriinler i¢in yeni kullanim alanlar1 bulmaktir.

4-Pazar yenilikleri; yerlesim bolgelerindeki niifus degisimlerinden, iiriinlerin yeni
kullamim  olanaklarindan, ekonomik ve sosyal kosullardaki  degisimlerden

kaynaklanmaktadir.

Calisma Hayatimin Kalitesi; calismayr direkt ya da endirekt etkileyen iicretler,
kazanglar, calisma ortami ve sartlari, isletmenin yonetim ve organizasyonu, is de kullanilan
teknoloji, isci tatmini ve motivasyonu, endiistriyel iliskileri, katilimi, istihdam giivencesini,
sosyal adaleti ve giivenligi, demografik yapiy1 ve siirekli egitimi faktorlerini biitiinlestiren

bir kavram olarak kullanilmaktadir.

Uretim Siirecine Yonelik Performans Gostergeleri; toplam gecis siiresinin toplam
siparis gerceklestirme siiresine orani, iiretimde iiriin degisikligi ve hazirlik islemlerine

yonelik siirelerin toplam c¢alisilan siirelere orani olarak belirtilmektedir (Kiling, 20001).
4.2. Hazir Giyim Isletmelerinde Performans Degerlendirmenin Onemi

Bir is sisteminin performansi, belirli bir zaman sonucundaki ¢iktis1 ya da ¢alisma
sonucudur. Bu sonug isletme amacinin ya da gorevinin yerine getirilme derecesi olarak
algilanmalidir. Bu durumda performans, isletme amaclarinin gerceklestirilmesi igin

gosterilen tiim cabalarin degerlendirilmesi olarak da tanimlanabilir.

Her isletme orgiitsel bir sistemdir. Her orgiit belli bir amag¢ ve gorev i¢in kurulur.
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Isletmeler de belli amag ve gorevler icin kurulur ve bu amaclar dogrultusunda calisarak

varliklarini surdiiriirler.

Isletmede bu alt sistemler, tek tek calisanlar, ¢calisma gruplari, boliimler, islevler,
makineler hatta etkinlikler diizeyinde tanimlanabilirler. Tiim alt sistemler, sistemin ortak
amac1 dogrultusunda kendilerine verilen alt amaclar1 ve gorevleri gerceklestirmek icin belli
bir diizen olustururlar. Bu yapida amaca yonelik sistem biitiinliigli esastir. Alt sistemlerle
biitiin arasinda oldugu gibi alt sistemlerin kendi aralarinda da kesin bir uyum aranir.
Isletme, kendi icindeki, alt sistemlerin yan1 sira bir de dis sistemlerle de iliskidedir. Dis
cevresel etmenler olarak adlandirilan bu sistemler pazar, ekonomik kosullar, rekabet, girdi

maliyetleri, teknoloji, demografik egilimlerdir.

Isletme performans1 pek cok etmenin ve alt sistemin etkilesimi altinda
olusmaktadir. Her bir alt sistemde elde edilenler hem o alt sistemin hem de isletmenin
toplam performansinin belirleyicisi olmaktadir. Buradaki etkilesim olumlu ya da olumsuz

yonde olabilmektedir. Istenen bu etkilesimin olumlu yénde olmasidar.

Bunu belirleyebilmenin tek yolu sistemi olusturan tiim alt sistemlerin (bilesenlerin)
- calisanlarin, makinelerin, yonetimin, tiim varliklarin, ¢evrenin - c¢alismalarinin ve
sonuclarinin  degerlendirilmesidir. Degerlendirmelerin her alt sistem icin ayr1 ayr
yapilmasi geregi vardir. Ayrica degerlendirmelerin her alt sistemin eger alt sistemlerle
etkilesimini ve bu etkilesimlerin ana sistem icinde birlestiginde olusan toplam etkiyi
belirlemesi gerekir. Bu nedenle degerlendirmeler ¢ok yonlii olmak durumundadir.

Degerlendirmeler 6l¢iim sonuclarina dayanmalidir (Dinger, 2006).

Performans degerlemesi; bir yoOneticinin ¢esitli ol¢lim ve karsilastirmalarla is
gorenin i davranisini degerlendirildigi, sonuclart kaydedildigi ve is gorene sonuglarin
iletildigi bir siirectir. Modern insan kaynaklar1 sistemi dort parcaya ayrilir: insan
kaynaklarinin elde edilmesi, egitim ve gelistirme, motivasyon ve son olarak 6demelerdir.
Performans degerlendirmesi biitiin bu dordiiyle de ilgilenmekte ve hepsi i¢in geri besleme
bilgisi saglayarak birbiriyle iligki kurmalarin1 saglamaktadir. Performans degerlendirme bir
isletmedeki insan kaynaklar1 yonetimi i¢in en Onemli ve giiclii araglardan biri olarak

nitelenmektedir.

Is degerlendirmesi is goreni degil fakat onun calistig1 isin tasidign Ogelere gore

agirligimmin Olgiilmesini  gerektirirken i goren degerlendirmesi dogrudan dogruya isi
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yapanin tasidigir niteliklerin Olciisiine gore onun kisiligini ve calisma derecesini
degerlendirmektedir. Bu degerlendirmeyle is gorenin gercek performansi ortaya ¢ikmakta
ve degerlendirme, diger insan kaynaklar1 fonksiyonlarma veri olusturmaktadir. Insan
kaynagi boliimleri performans degerlendirme araglariyla toplanan bilgileri kullanmaktadir.
Degerlendirmeler; bulma, se¢cme, oryantasyon, yerlestirme, egitim ve diger personel

faaliyetleri hakkinda geri besleme saglamaktadir (Tiirker, 2003).

Performans anlayisinin, degisim siireci i¢inde defismeyen ve Onemini yitirmeyen
en eski ve tek boyutu ekonomik performans anlayisidir. Ciinkii isletme ekonomik bir
organdir ve sosyal amacgh kuruluslar disinda en belirgin hedefi karin1 en ¢ok seviyeye
getirmektir. Ancak kar isletmede bir amac¢ olarak degil isletmenin ekonomikligini
dolayisiyla yasaminin siirekliligini saglayan bir sonu¢ olarak goriilmelidir. Kar bir neden

degil bir sonuctur, kar bir amag degil bir kisittir.

Verimlilik, yonetimin ¢abalarim1 maliyet ve girdilerden yararlanma diizeyi (verim)

izerin de yogunlagtirmistir.

Yoneticiler yeni rakipleri kimdir, daha bagkalar1 ¢ikabilir mi, rakiplerin performans
diizeyleri nedir, gelecekte nasil bir performans gostereceklerdir? sorular1 karsisinda
performansimiz ne olmalidir gibi sorularla karsi karsiya kalmislardir. Sorun artik salt
isletmelerin kendi yaptiklar ve yapacaklari ile ilgili olmay1p, baskalarinin davranislarini da
icermektedir. Ayrica rakipler disinda cevresel etmenler olarak ekonomik kosullar,

teknolojik degisimi, miisteriler ve kamuoyu da 6nemli bir baska grubu olusturmaktadir.

Performans yonetimi, Orgiitii istenen amaclara yoneltme amaciyla orgiitiin mevcut
ve gelecege iliskin durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlar karsilastirma ve performansin
stirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli diizenlemeleri ve etkinlikleri baslatma ve
siirdiirme gorevlerini yiiklenen bir yonetim siirecidir. Performansi gelistirme amaciyla

yapilan performans 6l¢iim ve denetimlerinde basli basina 6zel bir siire¢ olusturan bir ugras

vardir.

Bu anlamda performans yonetiminin igerigi soyle 6zetlenmektedir.

- Isletmenin gelecegine yonelik hayaller (vizyon) olusturmak,

- Mevcut durumu inceleyerek gelecege yonelik stratejilere belirlemek ve
planlamak,
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- Performans gelisimleri ile ilgili girisimleri tasarimlamak, gelistirmek ve

uygulamak,

- Hedeflenen yone gidilip gidilmedigini, nasil gidildigini gosterecek bir

Olctim ve degerlendirme sistemini tasarimlamak, gelistirmek, uygulamak,

- Performans diizeyini siirekli gelistirmeyi saglayacak odiillendirme ve

O0zendirme sistemleri kurmak,

Biitiin bu amaclara ulasmak i¢in isletmenin yapisin1 yeniden diizenlemek (Dinger,

2006).

Performans igletmelerin ve iilkelerin gelecegi acisindan cok Onem tasimaktadir.
Performans degerlendirme sistemleri igletme stratejilerinin uygulanmasini kolaylastirmak,
yonetici ve calisanlart iiretim amac¢ ve hedeflerine ulasmay1 6zendirmek, bu hedefleri
gerceklestirme diizeyini belirlemek ve uygun ¢oziimlerin uygulanmasinda yardimei olmak

gibi islevlere yerine getirmektedir.

Hazir giyim iiretim siireci birbirini takip eden cok sayida ve farkli nitelikteki
islemlerden olugsmakta ve siire¢ performansinin 6l¢iimii daha Onceden hazirlanmis ve
disipline edilmis kapsamli bir performans gerektirdiginden isletmeler, genellikle deger

bazinda sonug¢ performans gostergeleri yoluyla performanslar1 degerlendirmektedir.

Hazir giyim iiretimi miisteri istekleri ve memnuniyetini 6n plana ¢ikartan bir tiretim
ve hizmet anlayisi i¢ine oldugundan performans degerlendirmesinin sadece isletme

icerisine degil miisterilere yonelik de olmasi gerekmektedir (Kiling, 2001).
4.3. Konu ile Tlgili Arastirmalar

Insan kaynaklari yonetimi, giiniimiizde son derece onem kazanmasi nedeniyle
akademik calismalar da bu yonde hiz kazanmaktadir. Isletmelerdeki personel yonetiminin
yerini insan kaynaklar1 yonetimine birakmasiyla personel yonetimi, isletme yonetimi ve
performans degerlendirme, arastirmacilar tarafindan insan kaynaklar1i yonetimi, cesitli
acilardan incelenmistir. Tasarim siireci, isletmeler tarafindan iiriin kalitesini, ¢esidini ve
tiretimde verimi artirmasindan dolayr 6nem kazanmaktadir. Bu nedenle tasarim siireci
asamalar1 akademik bircok aragtirmaya konu olmustur. Bu konular {izerinde yapilan bazi

arastirmalar soyledir:
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Sener, (2005), “Hazir Giyim Isletmelerinde Siire¢ Gelistirme Calismalarinin
Isletme Performansina Etkisi ve Ornek Bir Uygulama” adl1 yiiksek lisans tez calismasinda
hazir giyim sanayinde siire¢ iyilestirme calismalarinin onemi, basarili bir iyilestirme
caligmasi i¢in yapilmasi gereken faaliyetler ve bayan ceketi iiretimi yapan isletmeler icin
ornek bir iiretim siireci modeli sunmak amaclanmaktadir. Arastirma kapsamina giren
isletmelerden elde edilen verilere gore, isletmelerde performans Olcme calismalari
yapilmadigi gozlenmistir. Onerilen siirec iyilestirme modelinin bayan ceketi iiretilen

isletmelerde uygulanmasi onerilmektedir.

Simsek, (2005), “Hazir Giyim Yoneticilerinin insan Kaynaklar1 Yonetim Siireci ile
Mgili Goriislerinin Incelenmesi” adli arastirmada isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimine
yaklasimi 6lgmek ve ne derece uygulandigmnin tespit edilmesi amaclanmustir. Isletme
yoneticilerinin hedeflerini yerine getirebilmek icin yeterince insan kaynaklari yonetimi
caligmalarina 6nem vermedikleri gozlenmistir. Isletme yoneticilerinin insan kaynaklari
calismalarini gerceklestirebilmeleri, gelistirebilmeleri ve yenilikleri takip edebilmeleri i¢in

uzmanlar tarafindan bilgilendirilmeleri gerektigi onerilmistir.

Oramadov, (2004), “Kiiciik Ve Orta Olcekli Sanayi Isletmelerinin Insan
Kaynaklar1 Politikalar1 ve Is Analizi Uygulamalarma Yonelik Bir Arastirma: Konya
Omegi” adli calismasinda Konya sanayisinde faaliyet gosteren KOSI® lerin insan
kaynaklar1 politikalar1 ve is analizi uygulamalar ile ilgili olarak yaptiklar1 caligmalar
tespit etmeyi amacglamistir. Arastirmada elde edilen verilere gore, KOSI’ lerin insan
kaynaklar1 yonetimi, is analizi, i$ tanim1 ve is degerlendirmesi uygulamalarinin sistemsiz
olarak yapildig1 gozlenmistir. Bu dogrultuda KOSI’ lerdeki uygulamalarin deneyimli

yoneticiler tarafindan ve sistemli olarak yapilmasi gerektigi onerilerinde bulunulmustur.

Sener, (2004), “Kiiciik ve Orta Olcekli Hazir Giyim Isletmelerinde Tasarim
Siirecine Yonelik Bir Arastirma” adli ¢alisma, bayan dig giyimi iireten hazir giyim
isletmelerinin giysi tasarim siireci uygulamalarinin ve tasarim siirecinde karsilagtiklar
sorunlarin belirlenmesi amaci ile yapilmistir. Tasarim bilinci olugmaya baslayan
isletmelerde tasarim siireci agamalarini kendi yapilarina ve olanaklarina gore degistirdikleri
goriilmektedir. bu sonuglarda yola ¢ikarak isletmelerde tasarim siireci asamalarinin olmasi

gerektigi gibi uygulanmasi 6nerilmektedir.

Kocak, Paksoy, (2004), “Giysi Tasariminda Ergonomi, Desen Ve Renk” adli
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calismada, giiniimiiz insaninin hayatinda biiyiik 6nem tasiyan kendini ve yasadigi zamani
ifade eden giysilerin renk, desen ve ergonomisinin kullanici lizerindeki onemi ve etkileri

anlatilmakta ve ergonomik iiriinler iiretilmesi onerilmektedir.

Tiirker, ( 2003 ), "Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Miisteri Memnuniyeti ve Isletme
Performansina Etkisi" adli arastirmasinda konaklama isletmelerinde insan kaynaklari
yonetimi uygulamamalarinin miisteri memnuniyetine ve isletme performansina yansimasi
iizerinde durmustur. Insan kaynaklar1 yonetiminin konaklama isletmelerinde uygulandig
arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda, miisteri memnuniyetini daha iyi saglamak

icin isletme yoneticilerinin daha duyarli olmasi gerektigi onerisinde bulunulmustur.

Erdogan, (2003), “insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Tekstil Sektoriindeki Bir
Isletmede Uygulama Ornegi” adli yiiksek lisans tezi, bir isletmedeki insan kaynaklari
planlama diisiincesinin belirlenmesi ve aymi isletmede insan kaynaklari planlamasinin
istatistiki bilgilere dayandirilarak uygulanip uygulanmadiginin tespit edilmesi amaciyla
calistimistir. Yenilige acik oldugu goriilen isletmede alt yapr hazirliklart yapilmadan
caligmalarin baglatilmasindan dolay1 sikintilarin yasandigl gozlenmistir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 planlamalar1 ve uygulamalariyla ilgili diizeltmelere gidilmesi ve ¢alismalarda

rehberlik edecek uzman eksikliginin giderilmesi onerilmistir.

Yulaf, (2003), “Performance Appraisal System And A Performance Appraisal
Model — Performans Degerlendirme Sistemi ve Bir Performans Degerlendirme Modeli”
adl ¢calismada performans degerlendirme sistemi anlatilmakta ve uygun bir degerlendirme

modeli 6nerilmistir.

Aydogdu, (2002), “Isletmelerde Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Onemi
Ve Uygulamadan Bir Ornek” adli doktora tezinde uygulanan insan kaynaklari
planlamasinin dogru uygulamalarla yapilip yapilmadigi incelenmistir. Arastirmada elde
edilen verilere gore, uygulamada sorunlarin yasandigi gozlenmistir. Sorunlarin ve
sebeplerinin  belirlenerek sebepleri ortadan kaldirabilecek diizeltmelere gidilmesi

onerilmistir.

Ince, (2002), ‘'isletmelerde Insan Kaynaklari Egitiminin Calisanlarin
Performanslar1 Uzerine Olan FEtkileri ve Isletmelerde Bir Uygulama" adli tez
arastirmasinda 350 firma yoneticisi ve calisanlarina anket uygulanarak, yoneticilerin insan

kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlarin performanslart iizerinde etkilerine yonelik goriisleri
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alinmistir. Elde edilen verilere gore; insan kaynaklari yoOnetiminin g¢alisan personelin
performanslari iizerinde etkili oldugu gozlenmistir. Isletmelerin daha iyi verim alabilmesi
ve personelin motivasyonunun iyi olabilmesi i¢in gerekli olan yeni yonetim anlayiginin

isletme i¢i biitiinliigli olusturabilmesi i¢in calismalar yapilmasi onerilmistir.

Cegindir, (2001), “Mesleki Egitim Fakiiltesi Giyim Endiistrisi ve Moda Tasarimi
Egitimi Boliimii Koleksiyon Hazirlama Dersi Icin Ornek Bir Ders Program Modeli
Hazirlama” adli yiiksek lisans c¢alismasi tasarimci yetistiren boliimlerin isletmelerde
uygulanan koleksiyon hazirlama asamalari ve uygulamalarinin egitim icerisinde yer
alinmas1 gerektigi amaciyla yapilmistir. Tasarimci, stilist ve modelist olarak calisan
elemanlarin ¢ogunun egitimli oldugu gozlenen arastirma verilerine gore, isletmelerde
uygulanan koleksiyon hazirlama asamalarinda gerekli olan yeterliligin kazandirilabilecegi

sekilde onerilen modelin egitim kurumlarinda uygulanmasi onerilmektedir.

Kiling, (2001), “Hazir Giyim Isletmelerinin Performansini Etkileyen Faktorler ve
Performans Diizeyini Artirici Bir Model Onerisi” adli arastirma hazir giyim isletmelerinin
performans diizeylerini, performansi etkileyen faktorleri belirlemek ve bu dogrultuda
isletmelerin mevcut performans diizeylerini iyilestirebilmek i¢in yapilmasi gerekenleri
ortaya koymak amaci ile yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore, hazir giyim
isletmelerinin kendilerini gelistirerek rekabet giiclerini artirabilmeleri i¢in performansta

stirekli gelisimi hedefleyen bir performans modeli 6nerilmistir.

Mete, (2000), “Hazir Giyim Sanayi’nde Moda Tasarimi ve Uriin Gelistirme” adli
arastirmada yeni bir iriin grubunun planlamasinda, tasariminda ve iiriin gelistirme
caligmalarinda izlenen yollar anlatilmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda, Tiirk Hazir
Giyim Sanayi’nin geldigi noktayr koruyabilmesi ve daha da gelistirebilmesi i¢in moda
tasarimu ve iiriin gelistirme ¢alismalarina 6nem verilmesi, kendi moda ve markasini iiretip

katma degeri yiiksek olan iiriinleri diinya pazarina sunmasi gerektigi onerilmistir.

Oztiirk, (1999), “Tiirk Hazir Giyim Sektdriinde Markalasma ve Tasarimin Onemi”
adl caligmada giysi tasarimi anlatilmig ve isletmelerin tasarim siireci asamalarina dikkat

edilmesi gerektigi onerilmistir.

Ozdogan, (1994), “Konfeksiyon Sanayinde Koleksiyon Hazirlamanin Onemi ve
Asamalar1” adli calismada koleksiyon hazirlamanin onemi ve asamalar1 anlatilmaktadir.

Isletmelerin iiretimde verimin ve siirekliligin saglanmasi igin ihracata yonelik ¢alismalarin

104



yaninda kendi koleksiyonlarimin caligilmas: gerektigi nerilmistir.
4.4. Problem

Hazir giyim isletmelerinde performans degerlendirmenin 6nemi ve giysi tasarimi

asamalarinin incelenerek tasarimcilarin siire¢ icerisinde performanslari nasildir?
4.5. Alt Problemler

Genel probleme bagh kalarak asagida belirtilen sorulara cevap aranmaya

calisilmistir.
1- Moda nedir?
2- Giysi tasarimi nedir?
3- Giysi tasarimi asamalar1 nelerdir?
4- Giysi tasarimini etkileyen faktorler nelerdir?
5- Insan kaynaklar1 yonetiminin amaci nedir?
6- Performans degerlendirme siireci nedir?
7- Performans yiikseltme nasil olur?
8- Tasarimci performansi degerlendirme nasil yapilir?
9- Tasarim siireci nasil iyilestirilebilir?
4.6. Arastirmanin Onemi

Insan kaynaklar1 satis, pazarlama ve halkla iliskiler faaliyetlerine destek veren,
gidise stratejik yon veren bir konu olarak onemlidir. Zaman zaman edebiyat, sanat, estetik
gibi liiks kabul edilebilir ama insan kaynaklar1 da en az estetik, edebiyat vs. kadar

gereklidir.

En yiiksek kalitede is ve deger uretilmesini amaclayan insan kaynaklari insanin

verimli olmasi i¢in ¢alismaktadir.

Tasarim  siirecinde, asamalar1  gerceklestiren  tasarimci  performansinin
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degerlendirilmesi de insan kaynaklarinin calisma alanma girmektedir. Mevcut is
basamaklarinin ve tasarimci performansinin degerlendirilmesi siire¢ iyilestirilmesi igin

yapilacak 6nemli bir agamadir.

Kelime anlami olarak yapmak, yerine getirmeyi ifade eden performans, basari ile es

deger tutularak yarisi, rekabeti ve en onde olmay1 animsatmaktadir.

Bu nedenle tasarimcimin isi yerine getirebilme becerisi, performansi
degerlendirilerek basarili basarisiz olarak tan1 koymak yerine isi yerine getirebilme becerisi

gelistirilmelidir.

Modanin, giysi tasarimimi etkileyen etmenlerin bilinmesi, tasarim asamalarinin
bilinmesi, moda tasarim siirecini yerine getirebilmek icin gerekli olan bilgilerdir. Bilgiyi

beceriye doniistiirebilme ve uygulama yetenegi ile siirec gerceklestirilir.

Isin daha iyi yapilmas1 ve miisteri memnuniyetinin artirilmasini énemseyen insan
kaynaklari i¢in giysi tasariminda da performansin degerlendirilerek siireci daha verimli

hale getirmek 6nemlidir.
4.7. Tammmlar
Acik-koyu: Resimde renklerin karsiligi olan siyah-beyaz ve grilerdir.
Baz: Temel, taban.
Departman: Boliim.
Ekolojik: Cevre bilimi, cevreyle ilgili.
Empoze etmek: Dayatmak.
Enformasyon: Anlam kazanmis veri.
Entegre: Biitiinlesmis.
Envanter: Dokiim.
Formel: Bi¢imsel.

Gozinto: Montaj.
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Iskonto: Indirim.
Inisiyatif: Ustiinliik, incelik.
Kolaj: Kesyap.

Koleksiyon: Ogrenme, yarar saglama veya zevk amaciyla bir araya getirilmis ve

ozelliklerine gore siniflara ayrilmis nesnelerin tiimiinii ifade etmektedir.
Kombinasyon: Birlesim.
Konformizm: Uymacilik, uyarcilik.
Konsantrasyon: Yogunlasma.
Konsept: Kavram
Kreasyon: Yaratim.
Kriter: Kistas, olgiit.
Line: Cizgi, hat
Marj: Pay.
Motivasyon: Isteklendirme
Partner: Dost, arkadas, es.
Performans: Is giicii.
Profil: Goriintii.
Promosyon: Ozendirme.
Prosediir: Izlek.
Proses: Siireg.
Prototip: 1k 6rnek.

Regule: Diizeltmek, ayar etmek demektir.
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Sirkiilasyon: Dolasim

Skala: GOsterme cizelgesi, yelpaze.
Simple Ranking: Basit siralama
Staffing: Kadrolama

Stil: Uslup

Stilist: Giyimgizer, tislupgu.

Story Board: Hikaye Panosu
Striiktiir: I¢c doku, i¢yapi

Trend: Egilim

Veri: Uzerinde heniiz calisma yapilmamis bilgi.

Vizyon: Genis goriisliiliik, gosterim.
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BESINCi BOLUM
YONTEM
5.1. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde arastirmanin yontemi, evren ve 6rneklem, veri toplama teknikleri ve

veri analiz teknikleri yer almaktadir.
5.2. Evren Ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Konya Odalar ve Borsalar Birligi’ne (Sanayi, Ticaret ve
Terziler Odas1) kayith veya kayith olmayan kiiciik ve orta olgekli hazir giyim

isletmeleri olusturulmaktadir.

Arastirmanin Orneklemini ise, Konya’daki kiiciik ve orta Ol¢ekli hazir giyim
isletmelerinden tasarimci c¢alistiran ve calistirmayan isletmelerin yoneticileri ve
tasarimcilar1 olusturmaktadir. Aragtirma; 30 hazir giyim isletmesinde yoOnetici anketini
cevaplayan 30 yonetici ve yine hazir giyim isletmelerinde c¢alisan performans
degerlendirmesi yapilan toplam 30 tasarimci lizerinde uygulanmistir. Bu oran evrenin

yaklasik olarak % 7,5’ini temsil etmektedir.
5.3. Sayiltilar
- Giysi tasariminin ilk ve en dnemli agamasi tasarimdir.
- Giysi tasarimi belirli asamalardan olugmaktadir.

- Tasarimcinin  giysi tasartmi asamalart hakkinda kapsamli bilgi ve

beceriye sahip olmasi gerekmektedir.
- Insan kaynaklari yonetimi hazir giyim isletmelerinde uygulanmalidir.

- Performans degerlendirme 1is siirecini iyilestirmek icin Onemli bir

agamadir.

- Calismada orneklemi olusturan Hazir Giyim Isletmeleri evreni teskil

etmektedir.

- Moda Tasarimcilari, sektorde yer alan yonetici ve tasarimcilar goriislerini

ve diisiincelerini bildirebilmektedirler.
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5.4. Smirhhiklar

- Calisma literatiir tarama ve uygulama asamalari ile sinirlandirilmaktadir.
- Benzer arastirmalarin incelenmesi YOK 'te bulunan tezlerle sinirlidir.

- Calisma Konya ili ile sinirlandirilmaktadir.

- Hazir Giyim Isletmeleri Odalar ve Borsalar Odasina kayitlh olan

isletmelerle sinirlandirilmaktadir.
5.5. Veri Toplama Teknigi

Arastirmada belirlenen amaglar dogrultusunda ilgili literatiire ulagsabilmek icin
kaynak taramasi ve gerekli incelemeler yapilmistir. Incelemelerde bu konuda daha 6nce
gerceklestirilen calismalar dikkate alinmistir. Arastirmaya Prof. Dr. Niyazi Karasar’in
“Arastirmalarda Rapor Hazirlama” ve “Bilimsel Arastirma Teknikleri” kitaplarindan

yararlanilarak bir yol ¢izilmistir.

Anket formu hazirlanmasinda dikkat edilmesi gereken noktalar dogrultusunda
yOnetici anketi hazirlanmistir. Tasarimc1 performansinin degerlendirilmesi i¢in Magoret
J. Palmer’in Performans Degerlendirmeleri kitabinda belirtilen tekniklerden ornekleme

giren kii¢iik ve orta 6lgekli isletmeler icin en uygun olanlar1 secilerek kullanilmistir.

Tasarimer ile calisan Hazir Giyim isletmelerinin insan kaynaklar ile ilgili
uygulamalarinin 6grenilmesi amaci ile hazirlanan yoOnetici anket sorulari arastirmaci
tarafindan gelistirilmistir. Anket sorulari; alt amaglar dogrultusunda hazirlanmis olup
bir isletme yoOneticisi ve tasarimcisina deneme uygulamasi yapilarak ilgili 6gretim

elemanlarina sunulup goriisleri alinip 6nerileri dogrultusunda son sekli verilmistir.

Ekte ornegi verilen 35 sorunun yer aldigi anket 3 bolimden olugmaktadir.
Isletme yoneticilerine uygulanan anketin birinci béliimiinde kisisel bilgileri iceren 4
soru, ikinci boliimde isletmenin genel yapisini 6grenmeyi amaglayan 2 soru, iiclincii
boliimde ise insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili bilgilere ulasilabilecek 29 soru yer

almaktadir. Sorularin bir kismi ¢coktan segmeli, bir kismi agik uclu olarak hazirlanmistir.

Tasarimcr performansinin  degerlendirilmesinde performans degerlendirme
tekniklerinden Puanlama Cetveli, Karsilastirma Listesi ve Ozdegerlendirme formu

kullanilmustir.
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5.6. Verilerin Analizi

Tamamlanan anket ve formlarin degerlendirilmesinden Once Kkontrolleri
yapilarak toplanan veriler, bilgisayar ortamina aktarilmis ve gerekli istatistikler SPSS 13
(Statistical Package For Sacial Scrence- Sosyal Bilimler icin Istatistik Paketi) Windows
paket programi ile yapilmistir. SPSS; sosyal bilimlere iligkin arastirma sonuclarinin
analizinde yaygin olarak kullanilan kapsaml istatistiksel analiz tekniklerini iceren paket

programidir.
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ALTINCI BOLUM
BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular

tablolara yerlestirilerek yorumlanmustir.

6.1. Kiiciik ve Orta Olcekli Hazir Giyim isletmelerinde Yonetici Anketi

Bulgular: ve Yorumlari
6.1.1. Genel Nitelikli Bulgularin Incelenmesi

Anketin birinci boliimiinde yoneticilerin cinsiyeti, yaslari, 6§renim durumlari

ve isletme i¢indeki gorevlerine dair bilgiler yer almaktadir.

Tablo 1’de arastirma kapsamina giren yoneticilerin, cinsiyetleri, yaslari ve

O0grenim durumlarina yer verilmistir.
TABLO 1

Yoneticilerin Cinsiyetleri - Yaslar1 Ve Ogrenim Durumlarimn incelenmesi

Cinsiyet
Frekans| Oran| Gecerlj
Oran
Gecerli| Erkek] 26| 86,7 86,7
Bayan| 4 13,3 13,3
Total 300 100,00 100,0

Yas

Frekans| Oran| Gecerli
Oran
Gecerli20 - 29 7 23,3 233
30 - 39 11 36,7 36,7
40 - 49 9 30,00 30,0
50-70 3 10,00 10,0
Total 300 100,00 100,0

Ogrenim Dururmu

Frekans| OranGecgerli
Oran
Gegerli| ilkogretim 15/ 50,00 50,0
Ortaogretim| 9 30,00 30,0
Yuksekokul 2l 6,7 6,7
Universite 4 13,3 13,3
Total 301100,0 100,0
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Cinsiyet

Bayan

4,00

Erkek
26,00

Tablo 1 incelendiginde; arastirma kapsamina giren yoneticilerin % 13,3 niin

bayan, % 86,7 sinin erkek olduklar1 goriilmektedir.

Yas

50-70

Yoneticilerin, yas dagiliminda %10’ nun 50-70 yaslar1 arasinda, %23,3’ niin
20-29 yaslar arasinda, %30’nun 40-49 yaslar1 arasinda %36,7 sinin 30-39 yaslar

arasinda olduklar1 goriilmektedir.
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Ogrenim Dururmu

Universite

4,00

Y uksekokul
2,00

Ikogretim

15,00

Yoneticilerin, 6grenim durumlarinin ise % 6,7 sinin yiiksek okul mezunu,%
13,3’niin {iniversite mezunu,% 30’nun ortaokul mezunu ve % 50’sini ilkogretim

mezunu olduklart goriilmektedir.
Tablo 2’de isletme yoneticilerinin, gorev dagilimlar1 yer almaktadir.

TABLO 2

Yoneticilerin Isletme Icindeki Gorevlerinin Incelenmesi

Gorev
Frekans| Oran| Gegerli
Oran|
Gecerli| Isletme Sahibi - 14 46,7 46,7
Ortak
Yoinetici - 12| 40,0 40,0
Genel Sorumly|
Mudur] 2 6,7 6.7
Tasarim| 1 3,3 3,3
Muduruy|
Sef 1 3,3 3,3
Total 300 100,00 100,0
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Gorev

Sef
1,00

Tasarim Muduru

1,00

Mudur
2,00

etme Sahibi - Ort

Tablo 2’ye bakildiginda; Isletme icinde yoneticilerin % 3,3’ii Tasarim
Miidiirii, % 3,3’1 Sef, % 6,7’si Miidiir, % 40’1 Genel Sorumlu- Yonetici, % 46,7 si
Isletme Sahibi - Ortak olarak gérev yapmakta olduklari goriilmektedir.

6.1.2. isletmeyle ilgili Bulgularin incelenmesi

Tablo 3’te arastirma kapsamina giren isletmelerin, hukuki yapilarina iligkin

bilgiler yer almaktadir.
TABLO 3

Isletmelerin Hukuki Yapisinin incelenmesi

Hukuki Yap1
Frekans| Oran Gecgerli
Oran
Gecgerlil Sahis Sirketil 8 26,7 26,7
LTD STI 19 633 63,3
AS 31 10,0 10,0
Total 300 100,00  100,0
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Hukuki Yapi

AS
3,00
Sahis Sirketi
8,00
LTD STI
19,00

Tablo 3 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletmelerin hukuki
yapilarinin %10’nun Anonim Sirket olduklari, %26,7’sinin Sahis Sirketi olduklari,

9%63,3’niin Limited Sirket olduklar1 goriilmiistiir.

Tablo 4’te aragtirma kapsamina giren isletmelerde, ne tiir iiretim yapildigina

dair bilgiler yer almaktadir.
TABLO 4

Isletmelerde Ne Tiir Uretim Yapildiginin incelenmesi

Uretim Tiirii
Frekans| Oran|  Gecgerlj
Oran|
Gecerli| Erkek Giyimi 2 6,7 6,7
Bayan Giyimi 26 86,7 86,7
Diger 2 6,7 6,7
Total 300 100,0 100,0
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Uretim Turu

Diger
2,00 Erkek Giyimi
2,00
Bayan Giyimi
26,00

Tablo 4 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletmelerin % 6,7 sinin
Erkek Giyim Uretimi yaptigim, % 6,7 sinin Diger olarak hem bayan hem erkek
tretimi yaptii, % 86,7 sinin Bayan Giyim ilretimi yaptifi, arastirma kapsamina

giren isletmelerden hic birinin Cocuk Giyim Uretimi yapmadig1 goriilmektedir.

Tablodan elde edilen bilgilere gore; arastirma kapsamina giren isletmelerin
cogu tek tiir iiretim yapmaktadir. Isletmelerin birkismi iiretimini bayan giyim iizerine

yapmakla birlikte erkek giyimi iiretimine de yer vermektedir.
6.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Uygulamalarin incelenmesi

Tablo 5’de isletmelerin, biinyelerinde insan kaynaklar1 departmanlari

bulunup, bulunmadigina dair bilgiler yer almaktadir.
TABLO 5

Isletmelerin Biinyelerinde insan Kaynaklar1 Departman Olup

Olmamasi Durumunun incelenmesi

Frekans| Oran| Gecgerlj

Oran

Gegerlil Evet 1 3,3 3,3
Hayir 29 96,7 96,7

Total| 30, 100,0 100,0,
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S7

40

301

204

104

Frequency

Evet Hayir

S7

Tablo 5°de elde edilen verilere gore; arastirma kapsamina giren isletmelerin
% 3,3’tniin insan kaynaklar1 departmani1 oldugunu, % 96,7’sinin insan kaynaklari

departmanin olmadig1 gozlenmistir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin, isletme icindeki yerinin, isletmenin amaclarina
ulasilabilmesi icin gerekliliginin ve Oneminin isletmelere anlatilmasi ve

yoneticilerinin bilin¢lendirilmesi gerekmektedir.

Tablo 6’da, biinyesinde insan kaynaklar1 departmani olmayan isletmelerde bu

gorevleri hangi elemanlarin yerine getirdikleriyle ilgili bilgiler yer almaktadir.

TABLO 6
Insan Kaynaklar1 Departmari Olmayan Isletmelede Bu Gérevleri Hangi

Elemanlarin Yerine Getirdiklerinin incelenmesi

Frekans| Oran| Gecerli Oran

Gecerli Cervapsiz 1 3,3 3,3
Isletme Sahibi 11 36,7 36,7
- Ortak
Genel Uretim| 2 6,7 6,7
Sorumlusu|
Yonetici - 9 30,0 30,0
Mudur
Bolum Sefleri 5 16,7 16,7
Tasarim 2 6,7 6,7
Total 30 100,0 100,0
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Frequency

S8

Tablo 6’ya bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletmeler arasinda insan
kaynaklar1 departmani olmayan isletmelerde insan kaynaklar1 departmaninin yerine
getirmesi gereken gorevleri % 6,7°sinde tasarimcinin, % 6,7’sinde iiretim
sorumlusunun, % 16,7’sinde boliim seflernin, % 30’nun da yoOneticinin, %
36,7’sinde isletme sahibinin yerine getirdikleri, %3,3’linlin ise soruya cevap

vermedikleri gozlenmektedir.

Kiiciik ve orta 6lgekli isletmelerde yeni yonetim anlayisi olarak goriilen insan
kaynaklar1 yonetiminin isletmeye maliyet agisindan kiilfet oldugu diisiiniilerek bu
gorevler biinye icinde c¢alisan elemanlar tarafindan yerine getirilmektedir.
Isletmelerin insan kaynaklar1 yOnetimini yerine getirebilecek ozellikte eleman

calistirmasi gerektigi hakkinda bilgilerinin olmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 7°de, insan kaynaklar1 konularinda yasanilan sorunlarin ¢oziimleri ile

ilgili bilgileri yer almaktadir.
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TABLO 7

Isletmelerde insan Kaynaklar1 Konularinda Yasanilan Sorunlar1 Hangi

Yolla Coziimlediklerinin Incelenmesi

Frekans) Oran|  Gecgerli
Oran|
Gegerli KOSGEP| 1 3,3 3,3
Baglh 2 6,7 6,7
Oldugu Odaj
Diger 27 90,0 90,0
Total 300 100,0 100,0
S9
30
201
104
>
2
S
8
L O,

KOSGEP  Bagli Oldugu Oda

S9

Diger

Tablo 7°ye bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletmelerin % 3,3’{iniin

insan kaynaklar1 konularinda yasadiklari sorunlar1t KOSGEB vasitasiyla, % 6,7’si

bagli bulunduklar1 odalar vasitasiyla, % 90’m1 ise diger yollarla ve kendi

imkanlariyla ¢oziimlemekte olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 8’de, isletmelerde ¢alisan eleman sayilar1 yer almaktadir.
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TABLO 8

Isletmelerde Cahisan Eleman Sayisinin incelenmesi

Frekans Oran Gecerli

Oran|

Gecerlil 15 1 3,3 3,3
16 1 3,3 33
18 1 3,3 3,3
20, 1 3,3 33
22, 2] 6,7 6,7
23 1 3,3 3,3
24 1 3,3 33
25 1 3,3 3,3
26, 1 3,3 33
27 1 3,3 3,3
29 1 3,3 3,3
30 2 6,7 6,7
31 1 3,3 3,3
32 1 3,3 3,3
34 1 3,3 3,3
35 4 13,3 13,3
40 2] 6,7 6,7
42 1 3,3 3,3
48 1 3,3 33
49 1 3,3 3,3
50 1 3,3 33
60 1 3,3 3,3
66 1 3,3 33
69 1 3,3 3,3
Total 30 100,0 100,0

Frequency

Calisan Eleman Sayisi

15 18 22 24 26 29 31 34 40 48 50 66
16 20 23 25 27 30 32 35 42 49 60 69

Calisan Eleman Sayisi
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Tablo 8’e bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletmelerde c¢alisan
eleman sayilarinin ¢ok farklilik gosterdigi goriilmektedir. Tablo 8’e gore % 3,3’iinde
15 eleman % 3,3’tinde 16 eleman, % 3,3’iinde 18 eleman, % 3,3’iinde 20 eleman %
3,3’tinde 23 eleman, % 3,3’iinde 24 eleman, % 3,3’iinde 25 eleman, % 3,3’iinde 26
eleman, % 3,3’iinde 27 eleman, % 3,3’iinde 29 eleman, % 3,3’iinde 31 eleman, %
3,3’tinde 32 eleman, % 3,3’iinde 34 eleman, % 3,3’iinde 42 eleman, % 3,3’iinde 48
eleman, % 3,3’iinde 49 eleman, % 3,3’inde 50 eleman, % 3,3’tiinde 60 eleman, %
3,3’tinde 66 eleman, %3,3’iinde 69 eleman, %6,7’sinde 22 eleman ,% 6,7 sinde 30

eleman, %6,7’sinde 40 eleman, %13,3’linde 35 elaman calistirildig1 goriilmektedir.

Tablo 8’e gore; 1 ile 50 arasinda eleman calistiran kiiciik olgekli 27 isletme
oldugu, 51 ile 149 arasinda eleman calistiran orta 6lgekli 3 isletme oldugu ve hig
biiyiik ol¢ekli isletme olmadigi ayn1 zamanda arastirma kapsamina goren igletmelerin
% 90’11 kiiciikk Olgekli isletme oldugu % 10’unun orta Olcekli isletme oldugu

gozlenmektedir.

Tablo 9’da isletmelerde calisan elemanlarin, statiilerine ve gorevlerine gore

dagilimlar1 yer almaktadir.
TABLO 9

Isletmelerde Cahsan Elemanlarin Statiilerine Ve Gorevlerine Gore

Dagilimlarinin Incelenmesi

Ust ve Orta Duzey Yonetici Sayisi
Frekans Oran| Gegerli
Oran
Gecerli 1 6 20,0 20,0
2 10 33,3 33,3
3 8 26,7 26,7
4 3 10,0 10,0
5 1 3,3 3,3
6 1 3,3 3,3
10 1 3,3 3,3
Total 30 100,0 100,0
Teknisyen Sayisi
Frekans Oran| Gecerli
Oran
Gecerlil 0 21 70,0 70,0
1 9 30,0 30,0
Total 30 100,0 100,0,
Muhasebeci Sayisi
\ \ | Frekans| Oran| Gegerli
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Oran

Gecerlil 0 1 3,3 3,3
1 23 76,7 76,7
2 4 13,3 13,3
3 1 3,3 33
4 1 3,3 3,3
Total 30 100,0 100,0
Pazarlamaci Sayisi
Frekans Oran| Gecerli
Oran
Gecerli| 0 1 3,3 3,3
1 8 26,7 26,7
2 13 43,3 43,3
3 4 13,3 13,3
4 2 6,7 6,7
6 1 3,3 3,3
8 1 3,3 3,3
Total 30 100,0, 100,0
Usta - Sef Sayisi
Frekans Oran| Gegerli
Oran
Gecerli 1 13 4373 433
2 11 36,7 36,7
4 5 16,7 16,7
8 1 3,3 3,3
Total 30 100,0 100,0
Uretim Elemani Sayisi
Frekans Oran| Gegerli
Oran
Gecerlil 2 1 3,3 3,3
3 1 3,3 3,3
6 1 3,3 3,3
7 1 3,3 3,3
9 1 3,3 3,3
10 3 10,0 10,0
13 3 10,0 10,0
15 2 6,7 6,7
17 2 6,7 6,7
18 1 3,3 3,3
19 1 3,3 3,3
20 2 6,7 6,7
21 2 6,7 6,7
22 1 3,3 3,3
24 1 3,3 3,3
25 1 3,3 3,3
27 1 3,3 3,3
30 1 3,3 3,3
33 1 3,3 3,3
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34 1 3,3 3,3
35 1 3,3 3,3
40 1 3,3 3,3
Total 30 100,0, 100,0
Tasarimci Sayisi
Frekans Oran| Gegerli
Oran
Gecerli 0 6 20,0 20,0
1 19 63,3 63,3
2 2 6,7 6,7
3 2 6,7 6,7
4 1 3,3 3,3
Total 30 100,0, 100,0
Vasifsiz - Ara Eleman Sayisi
Frekans Oran| Gegerli
Oran
Gecerli 0 3 10,0 10,0
1 2 6,7 6,7
2 3 10,0 10,0
3 5 16,7 16,7
4 7 23,3 23,3
6 4 13,3 13,3
8 1 3,3 3,3
10 4 13,3 13,3
20 1 3,3 3,3
Total 30 100,0 100,0
Yardimci Hizmetler
Frekans Oran| Gegerli
Oran
Gecerlil 0 8 26,7 26,7
1 11 36,7 36,7
2 6 20,0 20,0
3 2 6,7 6,7
4 1 3,3 3,3
5 2 6,7 6,7
Total 30 100,0, 100,0
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Ust ve Orta Duzey Y onetici

Sayisi

12

Frequency

1 2 3 4 5 6 10
Ust ve Orta Duzey Yonetici Sayisi
Tablo 9’da, arastirma kapsamina giden isletmelerde, iist ve orta diizey
yonetici olarak % 3,3’tinde 10 kisi, % 3,3’linde 6 kisi, % 3,3’iinde 5 kisi calistig1, %

10’unda 4 kisi calistigi,% 20°sinde 1 kisi calistig, %?26,7’sinde 3 Kkisi
calistigi,%33,3’iinde 2 kisi calistig1 gozlenmektedir.

Teknisyen Sayisi

30

20+

104

Frequency

0 1

Teknisyen Sayisi
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Islemelerin  biinyelerinde teknisyen c¢alisma durumuna bakildiginda;

%30’unda 1 kisi teknisyen calistifi, %70’inde ise hi¢ teknisyen calismadigi

goriilmektedir.

Muhasebeci Sayisi

30

204

10+

Frequency

0 1 2 3 4
Muhasebeci Sayisi
Muhasebeci olarak, isletmelerin %3,3’linde 4 eleman calistig1,%3,3’iinde 3

eleman calistigi, %I13,3’iinde 2 eleman c¢alistig1,%3,3’iinde hi¢c eleman

calismagi,%76,7’sinde ise 1 eleman ¢alistig1 goriilmektedir.

Pazarlamaci Sayisi

Frequency

0 1 2 3 4 6 8

Pazarlamaci Sayisi
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Pazarlama eleman: olarak ¢alisan eleman sayilar1 incelendiginde; isletmelerin
% 3,3’iinde 8 kisi, % 3,3’linde 6 kisi ¢alistigl, % 3,3’iinde ise pazarlama elemani
calismadig, % 6,7’sinde 4 kisi, % 13,3’iinde 3 kisi, % 26,7’sinde 1 kisi, %

43,3’sinde 2 kisi ¢alistig1 goriilmektedir.

Usta - Sef Sayisi

14

12+

104

Frequency

1 2 4

Usta - Sef Sayisi

Usta-sef olarak c¢alisan elemanlarin sayilarina bakildiginda; isletmelerin %

3,3’linde 8 kisinin, %16,7’sinde 4 kisinin, % 43,3’iinde 1 kisinin, % 36,7’ sinde ise 2

kisinin gorev yaptig1 goriilmektedir.

Uretim Elemani Sayisi

ONOWN

10

15
17
18
19

21
22

25
27

33
34

40

Uretim Elemani Sayisi

5 1,0 1,5 2,0 2,5

Frequency
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Isletmelerin biinyelerinde iiretim elemam olarak calisan eleman sayilari
incelendiginde; % 3,3’linde 2 eleman, % 3,3’linde 3 eleman, % 3,3’iinde 6 eleman,
% 3,3’unde 7 eleman, %3,3’iinde 9 eleman, % 3,3’iinde 18 eleman, % 3,3’iinde 19
eleman, % 3,3’iinde 22 eleman, % 3,3’inde 24 eleman, % 3,3’iinde 25 eleman, %
3,3’tinde 27 eleman, % 3,3’iinde 30 eleman, % 3,3’iinde 33 eleman, % 3,3’iinde 34
eleman, % 3,3’tiinde 35 eleman, % 3,3’iinde 40 eleman, % 6,7 sinde 15 eleman, %
6,7’sinde 17 eleman, %6,7’sinde 20 eleman,% 6,7 sinde 21 eleman,% 10’unda 10

eleman, % 10’unda 13 eleman calistig1 goriilmektedir.

Tasarimci Sayisi

30

204

104

Frequency

o
M

0 1 2 3 4

Tasarimci Sayisi
Tasarim eleman1 calisma durumuna bakildiginda; isletmelerin % 3,3’iinde 4
eleman, % 6,7’sinde 2 eleman c¢alistig1,% 6,7 sinde 3 eleman calistigi, % 20’sinde

hi¢ tasarimci calismadigi, % 63,3’iinde ise tasarimci olarak 1 eleman calistigi

goriilmektedir.
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Vasifsiz - Ara Eleman Sayisi

Frequency

o 1 2 3 4 6 8 10 20
Vasifsiz - Ara Eleman Sayisi
Vasifsiz-Ara eleman olarak c¢alisan eleman sayilarina bakildiginda; %
3,3’tinde 20 kisi calistigi, % 3,3’linde 8 kisi calistigi, % 6,7’ sinde 1 kisi ¢alistigi, %
10’unda 2 kisi ¢alistigl, % 10’unda hi¢ vasifsiz-ara eleman calismadigi, % 13,3’iinde
6 kisi calistigi, % 13,3’tinde 10 kisi ¢alistigi, % 16,7’sinde 3 kisi calistigi, %
23’3iinde 4 kisi ¢calistig1 goriilmektedir.

Y ardimci Hizmetler

Frequency

0 1 2 3 4 5

Yardimci Hizmetler
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Isletmelerin biinyelerinde yardimci hizmetler de calisan eleman sayilarina
bakildiginda; % 3,3’iinde 4 kisi, % 6,7 sinde 5 kisi, % 6,7’ sinde 3 kisi, % 20’sinde 2
kisi calistigi, % 26,7’ sinde yardimci hizmetlerde kimsenin ¢alismadigi, % 36,7 sinde
ise 1 kisinin calistig1 goriilmektedir.

Tablo 10’da isletmelerin, ihtiya¢ durumunda eleman alirken kullandiklari

yontemlerle ilgili veriler yer almaktadir.
TABLO 10

Isletmelerin Eleman Alimnda Kullandiklar1 Yontemlerin incelenmesi

Frekans Oran| Gegerlj|
Oran
Gecgerlil  Gazete 4 13,3 13,3
Ilani
Tavsiye| 19 63,3 63,3
Diger 7 23,3 23,3
Total 30 100,0 100,0
S12

20

104

Frequency

o
M

Gazete llani Tavsiye Diger

S12

Tablo 10’a bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletmelerden %13,3’niin
eleman aliminda gazete ilam1 kullandiklar1,%63,3’niin ¢alisanlarin ve tanidiklarin

tavsiyesi ile eleman aldiklar goriilmektedir.

Isletmelerin eleman aliminda hangi yontemleri kullandiklar1 sorusuna diger
secenegini belirten % 23,3 oranindaki isletmelerden c¢ogunlugunun is arayan
elemanlarin kendi bagvurulari, bir kismininda gazete ilani, danmismanlik firmalari,

internet ve tavsiye yollarinin hepsini kullandiklarim goriilmektedir.
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Tablo 11°de isletmelerin, cogunlukla ihtiya¢ duyduklar1 elemanlarla ilgili

bilgilerin verileri yer almaktadir.
TABLO 11

Isletmelerde En Cok ihtiyac Duyulan Elemanlarin incelenmesi

Frekans Oran| Gegerlj

Oran

Gegerli Eleman Iht 1 3.3 3.3
Yok

Yonetici 2 6,7 6,7

Teknisyen| 1 3,3 3,3

Pazarlamaci 3 10,0 10,0

Usta Sef] 2 6,7 6,7

Uretim| 10 33,3 33,3
Elemani

Tasarimci 4 13,3 13,3

Vasifsiz Ara 3 10,0 10,0
Eleman|

Diger 4 13,3 13,3

Total| 30 100,0, 100,0,

S13

12

104

Frequency
n

S13

Tablo 11 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletmelerin %3,3”i
eleman ihtiyaci olmadigini  belirtirken, %3,3’linlin  teknisyen ihtiyaci
oldugu,%6,7’sinin  yonetici  ihtiyact  oldugu.%6,7’sinin  usta-sef  ihtiyaci

oldugu,%10’unun pazarlama elemanina ihtiya¢ duydugu,%10’unun vasifsiz ara
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elemana ihtiya¢ duydugu,%13,3’niin tasarimci ihtiyact oldugu,%13,3’liniin diger
seceneginde aksesuar ve fason takibi yapacak elemana ihtiya¢ duydugu,%33,3’{inii

tiretim elemani ihtiya¢c duydugu gozlenmektedir,

Isletmelerin eleman ihtiyaclarinin sadece bir alanda olmadigi ve bir
isletmenin birden fazla eleman ihtiyaci belirttigi dikkate alinarak elde edilen veriler
dogrultusunda isletmelerin, en cok oranda iiretim elemanina ihtiya¢ duydugu
sonrasinda tasarimci,fason ve aksesuar takibi i¢cin eleman ihtiyacinin oncelikli sirada

oldugu goriilmektedir.

Tablo 12°de, isletmelerin eleman ihtiyaclarim1 karsilamada zorlanma

durumlariyla ilgili veriler yer almaktadir.
TABLO 12
Isletmelerin Eleman ihtiyacini Karsilamada

Zorlanma Durumlarinin incelenmesi

Frekans Oran  Gecerli
Oran
Gecerlil Evet] 18 60,0 60,0
Hayir 10 33,3 33,3
Diger 2 6,7 6,7
Total 30 100,0, 100,0,
S14

20

10«

Frequency

Evet

S14

Hayir

Diger
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Tablo 12 incelendiginde; isletmelerin % 6,7°sinin eleman ihtiyacini
karsilamada zaman zaman zorlandigi, % 33,3’iinlin zorlanmadigi, % 60’1nin ise

zorlandig1 gozlenmektedir.

Isletmelerde calisan elemanlarin gorevlendirilmesiyle ilgili veriler Tablo

13’de yer almaktadir.

TABLO 13

Isletmelerde Calisan Elemanlarin Gérevlendirilmesinin

Incelenmesi
Frekans| Oran Gegerli
Oran
Gecerli Bireyin| 6 20,0 20,0
Performans
i
Calisma 6 20,0 20,0
Suresi -
Deneyim|
Sahip 15 50,0 50,0
Oldugu|
Yetenek
Diger 3 10,0 10,0
Total 30 100,0 100,0
S15
16
144
124
104
8«
6

Frequency
\V]

Bireyin Performansi Sahip Oldugu Y etenek
Calisma Suresi - Den Diger

S15

Tablo 13 incelendiginde; arastima kapsamina giren isletmelerin biinyelerinde

calisan elemanlarin gorevlendirilmesini bir ¢ogunun tek kritere baghh kalmadan
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yaptiklar1 gozlenmistir. Oncelik sirasina gore elde edilen verilerde isletmelerden
%10’nun diger secenegi isaretledigi,%20’sinin bireyin performansina eleman
gorevlendirmesi  yapti81,%20’sinin ~ ¢alisma  siiresi ve deneyimine  gore
yapti81,%50’sinin ise sahip olduklar1 yeteneklere gore gorevlendirme yaptigi

gozlenmektedir.

Tablo 13 incelendiginde; diger seceneginin isaretleyen %10 oranindaki

isletmelerin gorev dagiliminda hepsi aciklamasini yaptiklar1 gozlenmektedir.

Isletmelerin hi¢c biri almis oldugu egitime gore gorevlendirme yaptigini
belirtmemektedir. Isletme yoneticileri tarafindan egitimin artistnin goriilmemis

gbzlenmistir.

Tablo 14’te isletmelerde, yeni goreve baslayan elemanlara oryantasyon

programi uygulanmamasi durumu ile ilgili bilgiler yer almaktadir.
TABLO 14

Isletmelerde Oryantasyon Programm Uygulamasmin Incelenmesi

Frekans Oran  Gecerli

Oran|

Gecerlil Evet] 25 83,3 83,3
Hayir 5 16,7 16,7

Total 30 100,0 100,0,

S16

30

20 9

101

Frequency

o
M

Evet Hayir

S16

134



Tablo 14’e bakildiginda; isletmelerin %16,7’sinin oryantasyon programi

uygulamadigi, %83,3’liniin ise oryantasyon programi uyguladig goriilmektedir.

Oryantasyon Programi Uygulayan Isletmeleri Amaclarina Iliskin Veriler

Tablo 15’te yer almaktadir.
TABLO 15

Isletmelerin Oryantasyon Uygulamadaki Amaclarmin incelenmesi

Frekans| Oran| Gegerli Oran

Gecerli  Cevap Yok 5 16,7 16,7

Gorev - 3 10,0 10,0
Beklentilerin
Ogretimi|

Eleman| 5 16,7 16,7
Degerlendirm|
e

Ortam - Ig 6 20,0 20,0
Arkadaslaring
Uyum|

Diger| 11 36,7 36,7

Total 30 100,0 100,0

S17

Frequency

S17

Tablo 15’e bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletmeler arasindan
isletmesinde oryantasyon programi uygulayan yoneticilerin %10’u gorev ve
beklentilerin 6gretimini, %16,7 ‘sinin elemani degerlendirmeyi ve denemeyi

%20’ sinin ortama ve is arkadaslarina uyum saglanmasini amagladigr goriilmektedir.
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Isletme yoneticilerin %36,7’si diger secenegini isaretleyerek siklarin hepsini
amagladiklarin1  belirttikleri, %16,7’sinin ise soruya cevap vermedigi yani

oryantasyon uygulamasi yapmadiklar1 gézlenmistir.

Tablo 16°da, isletmelerin ¢alisanlarin isten ayrilmalarini engellemek icin

aldiklarin 6nlemlerle ilgili veriler yer almaktadir.

TABLO 16
Isletmelerin Calisanlarin Isten Ayrllmalarlm Durumunu Nasil Onlediklerinin
Incelenmesi
Frekans| Oran| Gegerli Oran|
Gecerli Ek 3 10,0 10,0
Ucretlendirme]
Kisisel Gelisim| 3 10,0 10,0
Imkanlari
Calisma Kos 2 6,7 6,7
Ilimlestirilmesi
Calisma 9 30,0 30,0
Ortaminin
Iyilestirilmesi|
Diger| 13 433 433
Total 30 100,0 100,0,
S18
14
121
101
8 o
6

Frequency
n

S18

Tablo 16’ya bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletmelerin
calisanlarinin isten ayrilmalarimi engellemek i¢cin %6,7 sinin calisma kosullarini

ilimlastirdigl, %10’unun ek iicretlendirme yaptig1,%10’unun kisisel gelisim
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imkanlar1 sagladig1.%30’unun calisma ortaminda yasanan durumlari iyilestirdigi

gozlenmektedir,

Isletmelerin, %43,3’iiniin calisan elemanlarin isten ayrilmalar1 engelleme
durumlant ile ilgili diger secenegini isaretledigi gozlenmistir.Diger secenegini
isaretleyen isletmelerin yaklasik olarak %50’si calisan elemana ve sorununa gore
onlem aldiklar1 %50’si ise herhangi bir onlem almadiklari, isten ayrilmak isteyen

elemanin ayrilmasina izin verdikleri agiklamalarini yaptiklar1 gozlenmistir.

Isletmelerde calisan elemalarin isten ayrilmalarinda en onemli sebep olarak
calisma ortamindan kaynaklanan sorumlar goriilmiistiir.isletme yoneticilerinin ortam
tyilestirme ile ilgili 6nlemler konusunda, ergonomi ve is¢i motivasyonlart konusunda

bilgilendirilmesi onem teskil etmektedir.

Tablo 17°de, isletmelerin hizmet icin egitim imkanlar ile ilgili veriler yer

almaktadir.
TABLO 17

Isletmelerde Hizmet ici Iimkanlarin Olup Olmadigmin incelenmesi

Frekans Oran  Gecerli

Oran|

Gecerlil Evet 22 73,3 73,3
Hayir 8 26,7 26,7

Total 30 100,0 100,0,

S19

30

20«

104

Frequency

Evet Hayir

S19

137



Tablo 17°e bakildiginda; aragtirma kapsamina giren isletmelerin%26,7’ sinin
hizmet i¢i egitim imkani olmadig1.%73,3’linlin ise hizmet i¢i egitim imkanlari

oldugu gozlenmektedir.

Hizmet i¢i egitim imkani olan firmalarin egitim imkanlan ile ilgili veriler

Tablo 18’de yer almaktadir.

TABLO 18

Isletmelerin Hizmet ici Egitim Imkanlariin incelenmesi

Frekans| Oran| Gegerli Oran|
Gecerli Cevap 8 26,7 26,7
Yok
Ciraklik] 11 36,7 36,7
Okulu
Ozel 2 6,7 6,7
Egitim|
Kurumlar
1 - Kurslar
Is 1 3,3 3,3
Basind4
Egitim
Diger| 8 26,7 26,7
Total 30 100,0 100,0
S20

Frequency

Cevap Yok Ozel Egitim Kurumlar Diger
Ciraklik Okulu Is Basinda Egitim

S20
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Tablo 18 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletmelerin hizmet igi
egitim imkanlar1 olarak %3,3’liniin is basinda egitim verdikleri,%6,7’sinin 6zel
egitim kurumlar1 ve kurslara tesvik ettikleri,%26,7’sinin cevap vermedigi yani
hizmet ici e8itim imkan1 vermedikleri, %36,7 sinin ise ¢iraklik egitimine tesvik

ettikleri ve %?26,7 sinin diger secenegini isaretledikleri gozlenmektedir.

Isletmelerde hizmet ici egitim imkam verenler arasimnda diger secenegini
isaretleyen %?26,7 oranindaki isletmelerin hem c¢iraklik okulu imkani sagladigi

hemde is baginda egitim imkan1 sagladig gézlenmektedir.

Isletmelerde is analizi uygulamalar1 ile ilgili veriller Tablo 19°da yer

almaktadir.
TABLO 19
Isletmelerde is Analizi Uygulamalarimn incelenmesi
Frekans Oran  Gecerli
Oran
Gecerlil Evet 26 86,7 86,7
Hayir 4 13,3 13,3
Totall 30 100,0; 100,0
S21
30
201
104
3
c
[}
>
(on
o
w0
Evet Hayir
S21
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Tablo 19’da bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletmeler arasinda is
analizi uygulamayan %13,3 oraninda isletme oldugu, is analizi uygulamasi yapa

9%86,7 oraninda isletme oldugu goriilmektedir.

Tablo 20°de is analizi yapan isletmelerde, is analizi gorevini yerine getiren

elemanlarla ilgili veriler yer almaktadir.
TABLO 20

Isletmelerle is Analizi Gorevini Yerine Getiren Elemanlarin Incelenmesi

Frekans Oran  Gecerli
Oran|
Gecerlj| Cevap| 4 13,3 13,3
Yok
Yonetici 15 50,0 50,0
Usta - Sef] 8 26,7 26,7
Tasarimci 1 3,3 3,3
Diger 2 6,7 6,7
Total 30 100,0 100,0
S22
16
14 4
124
104
8«
61
5 4
C
(0]
3 2
(0]
L 0]

0 Usta - Sef Diger
Y onetici Tasarimci

S22

Tablo 20 incelendiginde; isletmelerinde is analizi yapa isletmelerin
%3,3’iinde is analizinin tasarimc tarafindan yapildigi, %6,7’sinde diger seceneginde

aciklama olarak isletme sahipleri tarafindan yapildigi, %26,7’sinde usta-sef
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tarafindan yapildigi, %50’sinde ise yoneticiler tarafindan yapildigi, %13,3’iinde ise

bu soruya cevap verilmedigi goriilmektedir.

Isletmelerde iiretimle ilgili is tanimlamasi bilgisinin ve is tanimlamasi

yapilma durumuyla ilgili veriler Tablo 21°de yer almaktadir.
TABLO 21

Isletmelerde is Tanimlama Uygulamasinin incelenmesi

Frekans Oran| Gegerli
Oran
Gecerlil Evet 21 70,0 70,0
Hayir] 2 6,7 6.7
Diger 7 23,3 23,3
Total, 30 100,0, 100,0
S23
30
20«
10«
L;g 0
Evet Hayir Diger
s23
Tablo 21’ e bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletmelerin is

tanimlamasi1 yapmayan %6,7 oraninda isletme oldugu,%70’inin ise is tanimlamasi
yaptiklart goriilmektedir. % 23.3 oraninda diger cevabi veren isletmelerde kagit

izerinde yapmadiklar1 ama sozlii olarak yaptiklar1 gozlenmektedir.
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Hazir giyim isletmelerinin biiyiik ¢ogunlulugunun is tanimlamasi uygulamasi

ile ilgili bilgilerinin oldugu ve uygulamaya 6zen gosterdikleri gozlenmektedir.

Isletmelerde performans degerlendirme siirecinin uygulanmasiyla ilgili

veriler Tablo 22’ de yer almaktadir.

TABLO 22

Isletmelerde Performans Degerlendirme Uygulamalarinin Incelenmesi

Frekans Oran| Gegerli
Oran|
Gecerlil Evet] 25 83,3 83,3
Hayir] 3 10,0 10,0
Zaman 2 6,7 6,7
Zaman
Total| 30 100,0 100,0
S24
30
20«
104
g
g
3
L o]
Evet Hayir 3
S24

Tablo 22 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletmeler arasinda

96,7’ sinin zaman zaman performans degerlendirmesi yaptigi, % 10’unun performans
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degerlendirmesi yapmadigi, %83,3’liniin performans degerlendirme uygulamasi

yaptig1 goriilmektedir,

Tablo 23’de performans degerlendirme yapan isletmelerin, amaglarina iliskin

veriler yer almaktadir.
TABLO 23

Isletmelerin Performans Degerlendirme Yapmalarindaki Amaclarin

Incelenmesi
Tablo 23’ Frekans Oran| Gegerli
Oran|
Gecgerlii  Cevap Yok 3 10,0 10,0,
Monotonluk - 14 46,7 46,7
Verim|
Terfi - Yeni 4 13,3 13,3
Gorevlendirm|
e
Perf Gore 6 20,0 20,0
Ucret Dag|
Diger 3 10,0 10,0
Total| 30 100,0, 100,0,

S25

16

144

12+

109

Frequency

S25

Tablo 23’e bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletmeler arasinda
performans degerlendirmesi yapan isletmelerin % 10’unun diger secgenegini
isaretledikleri ve agiklamalarinda motivasyon artirmayi amagladiklart ,%13,3’{iniin
terfi ve yeni gorevlendirme yapmayi1 amacladiklari, %?20’sinin performansa gore

ticret dagilimi yaptiklari, % 46,7’sinin ise monotonlugu Onlemeyi ve verimliligi

143



artirmay1 amagcladiklar1 goriilmektedir. isletmelerin % 10’unun soruya cevap
vermedigi yani performans degerlendirme yapmadiklar1 goriilmektedir. Performans
degerlendirme yapan isletmelerin amaclar1 arasinda is¢i ¢ikarmanin yer almadigi

gozlenmistir.

Tablo 24’de, performans degerlendirmesi yapan, isletmelerde bu gorevi

yerine getiren elemanlarla ilgili veriler yer almaktadir.
TABLO 24

Isletmelerde Performans Degerlendirmeleri Yapan Elemanlarin

Incelenmesi

Frekans Oran Gecerli

Oran

Gecerli| Yonetici 13 433 433
Usta - Sef 16 53,3 53,3

Diger 1 33 3,3

Total 30 100,0 100,0

S26

20

104

Frequency

Y onetici Usta - Sef Diger

S26
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Tablo 24 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletmelerden

performans Ol¢iimii ve degerlendirmesi gorevini %3,3 oraninda diger seceneginde

isletme sahibinin yaptig1, %43,3 oraninda yonetici tarafindan yapildigi, %53,3’iinde

usta-sef tarafindan yapildg goriilmektedir.

Isletmelerden hi¢ birinde pazarlama ve tasarimcilarin performans

degerlendirmesi yapmadig1 gézlenmistir.

Isletmelerin

performans

degerlendirme

yontemlerle ilgili veriler Tablo 25°te yer almaktadir.

TABLO 25

kullandiklari

Isletmelerin Performans Degerlendirme Siirecinde Kullandiklar

Tekniklerin Incelenmesi

Frekans Oran| Gecerli Oran
Gecerli Is 24 80,0 80,0
Basinda|
Gozlem|
Is Raporu 2 6.7 6,7
- Tutanak
Mulakat 1 3,3 3,3
Diger 3 10,0 10,0
Total 30 100,0 100,0
S27
30
20«
104
3
C
g
g
C o)
Is Basinda Gozlem Mulakat
Is Raporu - Tutanak Diger

Tablo 25’e bakildiginda;

S27

aragtirma kapsamina giren

isletmelerden

calisanlarinin performanslarini degerlendiren isletmelerin % 3,3’liniin miilakat- bire
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bir goriisme ile degerlendirme yaptiklari, % 6,7 sinin elemanin hazirladig is raporu-
tutanakla degerlendirme yaptiklari, % 10’unun diger secenegini isaretledikleri ve
aciklamalarinda genel c¢alisma durumlarinin izleyerek degerlendirme yaptiklari,

%80’1inin ise is baginda gozlem yoluyla degerlendirme yaptiklar1 gozlenmektedir.

Tablo 26’da isletmelerde, performans degerlendirme yapilirken calisanlarin

degerlendirmelere kars1 verdikleri tepkilerle ilgili veriler yer almaktadir,
TABLO 26
Isletmelerde Cahsanlarin Performans Degerlendirmeleri Verdikleri

Tepkilerin Incelenmesi

Frekans| Oran| Gegerli Oran|
Gecerli Isteksizlik 2 6,7 6,7
Sorulan| 2 6,7 6,7
Sorulara zorla
Cevap
Degerlendirm| 15 50,0 50,0
¢ Elemandan|
Habersiz
Isteklilik 5 16,7 16,7
Diger| 6 20,0 20,0
Total 30 100,0 100,0
S28

16

144

129

101

Frequency
N

Isteksizlik Degerlendirme Heman Diger
Sorulan Sorulara zor Isteklilik

S28
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Tablo 26’ya gore; arastirma kapsamina giren isletmelerde calisan elemanlarin
performans degerlendirmelerine karsi %67’sinin sorulan sorulara zorla cevap
verdigi, %6,7’sinin  isteksiz  oldugu,%16,7’sinin  istekli  oldugu,%50’sinin
calisanlardan habersiz degerlendirildigi.%?20’sinin ise diger secenegini isaretledigi

goriilmektedir.

Diger segeneginin aciklayicisi olarak cogu isletmelerden alinan cevaplara

gore; calisanlarin degerlendirmeleri 6nemsemedikleri goriilmektedir.

Isletmeler arasindan performans degerlendirmesi yapan isletmelerin biiyiik

cogunlugunda calisanlardan habersiz olarak degerlendirme yapildig1 goriilmektedir.

Tablo 27°de, isletmelerin performans degerlendirme esnasinda elemanlardan

aldiklar1 sikayetlerle ilgili veriler yer almaktadir.

TABLO 27
Isletmelerde Performans Degerlendirme Esnasinda Elemanlardan

Alman Sikayetlerin incelenmesi

Frekans Oran  Gecerli

Oran|

Gecerli 0 10 33,3 33,3
1 3 10,0 10,0

2 2 6,7 6,7

3 6 20,0 20,0,

4 3 10,0 10,0

5 2 6,7 6,7

6 3 10,0 10,0

7 1 3,3 3,3
Total 30 100,0; 100,0

* (0 — Sikayet Yok

1 — Uretimden Kaynaklanan Sorunlar

2 —“ Elimden Geleni Yapiyorum” Savunmasi

3 — Kisisel — Ozel Sorunlarin ise Yansimasi

4 — Kisisel Ozellik Olumsuzlugu

5 — Is Arkadaslarindan Memnuniyetsizlik

6 — Boliim Sefinden — Yoneticilerden Kaynaklanan Sorunlar

7 — iklim Sartlar1
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Tablo 27 incelendiginde; arastirma kapsamina giren ve performans
degerlendirme yapan isletmelerde degerlendirme siirecinde yasanan sikayetlerin %
3,3 oraninda iklim sartlart oldugu, % 6,7 oraninda 1is arkadaslarindan
memnuniyetsizlik oldugu, % 6,7 oraninda “elimden geleni yapiyorum” savunmasi
oldugu, % 10 oraninda iiretimden kaynaklanan sorunlar oldugu, % 10 oraninda
kisisel ozellik olumsuzlugu oldugu, % 10 oraninda boliim sefi veya yoneticiden
kaynaklanan sorunlar oldugu, % 20 oraninda kisisel sorunlarin ise yansimasi oldugu,

9% 33,3 oraninda ise sikayet yasanmadigi gozlenmektedir.

Tablo 28’de isletmelerin, tasarimci eleman aliminda oncelikli olarak aranan

ozellik durumuyla ilgili veriler yer almaktadir.
TABLO 28

isletmelerde ise Tasarimc1 Alirken Aranan Ozelliklerin incelenmesi

Frekans Oran| Gegerli

Oran

Gecgerli Deneyim 6 20,0 20,0
Istek] 3 10,0 10,0

Yetenek 8 26,7 26,7

Diger 13 43,3 43,3

Total, 30 100,0, 100,0
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Deneyim Istek Yetenek Diger

S30

Tablo 28’e¢ bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletmelerde
tasarimcr ise alirken aranan Ozelliklerin %10’unda istekli olmasi, %20’sinde
deneyimli olmas1,%?26,7’sinde yetenekli olmasi,%43,3’linde ise hepsi agiklamasi ile

diger secenegi oldugu goriilmektedir.

Isletmelerde, tasarimci isletmenin kalbi olarak degerlendirildiginden
calisacak elemanin miimkiin oldugu kadar biitiin 6zellikleri tasimasi gerektigi

diisiincesinin yaygin oldugu gézlenmistir.

Isletmelerin tasarim, tasarimcinin  gorevleri ve yeterlilikleri hakkinda

bilgilendirilmesi gerekmektedir.

Tablo 29°da, isletmelerde uygulanan tasarim yontemleriyle ilgili veriler yer

almaktadir
TABLO 29
Isletmelerde Uygulanana
Tasarim Yontemlerinin Incelenmesi
Frekans Oran| Gegerli
Oran|
Gecerli Manuel - 23 76,7 76,7
El Cizimi
Bilgisayar] 2 6,7 6,7
1 Tasarim|
Birebir] 2 6,7 6.7
Uretim|
Diger 3 10,0 10,0
Total 30 100,0 100,0
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Bilgisayarli Tasarim Diger

S31

Tablo 29 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletmelerde tasarim
yontemlerinden % 6,7 oraninda bilgisayarli tasarim, %6,7 oraninda birebir iiretim, %
10 oraninda hepsi aciklamasi ile diger secenegi. %76,7 oraninda ise manuel-el ¢izimi

uygulandig1 gozlenmektedir.

Isletmelerin biiyiikk c¢ogunlugunda tasarim calismalariin manuel olarak
gerceklestirilldigi gozlenmistir. Gerek bilgisayarli tasarim programinin teminin
masrafli olmas1 gerekse kullanacak elemanmn olmamasi nedenleriyle tercih

edilememektedir.

Isletmelerin bilgisayarli tasariminin isletme stratejisi ve iiretimine katkisi

hakkinda yeterli bilgiye sahip olmadiklar1 gozlenmistir.

Isletme biinyesinde tasarimci olarak ¢alisan elemanlarin gerceklestirdikleri

diger gorevlerle ilgili veriler Tablo 30 ve 31’ de yer almaktadir.
TABLO 30

Isletmelerde Tasarimcilarin Tasarim Haricinde Gorevlerinin Olup

Olmadiginin Incelenmesi

Frekans Oran  Gecerli

Oran|

Gecerli Evet] 18 60,0 60,0
Hayir 12 40,0 40,0
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Totall

30)

100,0 100,0,

S32

20

104

Frequency

o
M

S32

Evet

Hayir

Tablo 30 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletmelerde calisan

tasarimcilarin % 40’1min tasarim haricinde gorevlerinin olmadigi, % 60’mnin ise

tasarima ek olarak baska gorevleri yerine getirdikleri gozlenmektedir.

TABLO 31

Isletmelerde Tasarimcilarin Tasarim Haricinde Olan Gorevlerinin

Incelenmesi

Frekans Oran  Gecerli

Oran|

Gecerlj| Cevap| 12 40,0 40,0
Yok

Uretim| 4 13,3 13,3
Sefi

Diger 14 46,7 46,7

Total 30 100,0, 100,0,
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S33

Tablo 31 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletmelerde c¢aligsan
tasarimcilarin tasarim haricinde sorumlu olduklar1 gorevler incelendiginde % 13
iniin tiretimden sorumlu seflik yaptiklari, % 40’1nin cevap vermedikleri yani bagka
gorevlerinin olmadigi, % 46,7’sinin ise diger seceneginde aciklama olarak
muhasebe, aksesuar- fason takibi, yonetici, modelistlik gorevlerinden sorumlu

olduklar1 gozlenmektedir.

Isletmellerde tasarimcilarin tasarim siirecinde yasadiklar1 sorunlarla ilgili

veriler tablo 32°de yer almaktadir.
TABLO 32

Isletmelerde Calisan Tasarimcilarin Tasarim Siirecinde Yasadiklar:

Sorunlarin Incelenmesi

Frekans Oran| Gegerli Oran|

Gecerlj| SINIRL] 5 16,7 16,7
YARATICILIK

MODAY] 5 16,7 16,7
TAKIP
EDEMEME

PAZAR 9 30,0 30,0
KISITLAMASI|

DIGER| 11 36,7 36,7

Totall 30 100,0, 100,0,
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SINIRLI YARATICILIK PAZAR KISITLAMASI
MODAY | TAKIP EDEMEME DIGER

S34

Tablo 32 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletmelerde c¢aligsan
tasarimcilarin - tasarim  siirecinde % 16,7’sinin  yaraticiligimin - sinirli - olmast,
916,7’sinin moday1 takip edememesi, %302unun pazar kisitlamasi, % 36,7 sinin
hepsi agiklamasiyla diger sorunlarla karsilastiklar1 goriilmektedir. Tasarimcilarin
tasarim siirecinde istek ve yeteneklerinin olmamasi gibi bir sorun yasamadiklar

gozlenmektedir.

Tablo 33’de, isleetmelerim tasarimcilara tasarim siirecinde verimliliklerinin

artirilmasi i¢in sagladiklar1 imkanlarla ilgili veriler yer almaktadir.
TABLO 33

Isletmelerde Tasarim Siirecinin Verimlilestirilmesi Icin Saglanan

imkanlarin incelenmesi

Frekans Oran Gecerli Oran

Gecerlj| Fuar 2 6,7 6,7
Gezileri

Piyasa 1 3,3 3,3
Gezileri

Yayin| 5 16,7 16,7
Temini

Diger 22 73,3 73,3

Total 30 100,0, 100,0,
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Tablo 33’e bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletmelerin c¢alisan
tasarimcilarinin  tasarim  siirecindeki verimliliginin artirilmasi i¢in sagladiklar
imkanlar olarak %3,3 oraninda piyasa gezilerinin yapildigi, % 6,7 oraninda fuar
gezileri diizenlendigi, %16,7 oraninda yayin dergi katalog temin ettikleri, % 73,3
oranindaki isletmelerin ise hepsi aciklamasi ile diger imkanlan sagladiklar
goriilmektedir.

6.2. Kiiciik ve Orta Olcekli Hazir Giyim Isletmelerinde Tasarimc Performansi

Degerlendirme Bulgulari ve Yorumlari
6.2.1. Puanlama Cetveli incelemesi
6.2.1.1. Genel Nitelikli Bulgularin Incelenmesi

Anketin birinci boliimiinde isletme biinyesinde c¢alisan tasarimcilarin

cinsiyeti, sigorta durumlari, tinvam ve egitimlerine iligskin veriler yer almaktadir.

Tablo 34’te, tasarimcilarin cinsiyeti, sigorta durumlari, tinvanm ve egitimlerine

iliskin veriler yer almaktadir.
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TABLO 34

Tasarimcilarin Cinsiyeti, Sigorta Durumlari, Unvam Ve Egitimlerinin

Incelenmesi
CINSIYET
Frekans Oran Gecgerli
Oran
Gecerlii  Bayan 25 83,3 83,3
Erkek 5 16,7 16,7
Total 30 100,0 100,0
SIGORTA
Frekans| Oran| Gegerli
Oran
Gecerli| Sigortali 14 46,7 46,7
Degil
Sigortali| 16 53,3 53,3
Total 30 100,0 100,0
UNVANI
Frekans Oran| Gecerli
Oran
Gecerli Tasarim 22 73,3 73,3
Sorumlusul
Tasarimci 2 6,7 6,7
Modelist
Yonetici 3 10,0 10,0
Tasarimci
Tasarim 1 3,3 3,3
Uretim Sefi
Genel 2 6,7 6,7
Koordinator
Total 30, 100,00 100,0
EGITIM
Frekans| Oran| Gegerli
Oran
Gecerli Lisans 15 50,0 50,0
Onlisans 5 16,7 16,7
Ogrencil 3 10,0 10,0
Ikogretim| 7 23,3 23,3
Total 30 100,0 100,0
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CINSIYET

Erkek
5,00

Bayan

25,00

Tablo 34’te bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletme biinyesinde
calisan tasarimcilarin cinsiyetlerinin % 16,7’sinin erkek, %83.3’iiniin ise bayan

oldugu goriilmektedir.

SIGORTA

Tablo 34’te arastirma kapsamina giren isletme biinyesinde c¢alisan
tasarimcilarin sigorta durumlar: incelendiginde; % 46.7’sinin sigortali olmadigi, %

53,3 sigortali oldugu goriilmektedir.
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UNVANI

Tasarim Sorumlusu

22,00

Y onetici Tasarimci

3,00
Tasarimci Modelist

2,00

Tablo 34’te arastirma kapsamina giren isletme biinyesinde c¢alisan
tasarimcilarin isletme icindeki unvanlarinin %3,3’{iniin tasarim — iiretim sefi oldugu,
9% 6,7’ sinin genel koordinatér oldugu, %6,7 sinin tasarimci — modelist, % 10’unun

yonetici — tasarimcet oldugu, % 73,3’ liniin tasarim sorumlusu oldugu goriilmektedir.

EGITIM

lIkogretim

7,00

Lisans

Ogrenci
3,00

15,00

Onlisans
5,00

Tablo 34 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletme biinyesinde

calisan tasarimcilarin egitimlerinin % 10’unun halen 6grenci oldugu, % 16,7 si

157



onlisans mezunu oldugu, % 23,3’liniin ilkogretim mezunu oldugu, % 50’nin lisans

mezunu oldugu goriilmektedir.
6.2.1.2. Tasarimc1 Performansi ile Ilgili Bulgularin incelenmesi

Anketin ikinci boliimiinde isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin isletme
yoneticileri tarafindan degerlendirilen tasarim siirecindeki yeterliliklerine iliskin

veriler yer almaktadir.
Puan Cetveli
0 — Cevap yok
1 — Miikemmel ( 11 — 14 aras1 )
2 —Yeterli ( 15 — 20 arasi )
3 —Orta (21 — 34 aras1 )
4 — Ortalamanin Altinda ( 35 — 40 arasi1 )
5 — Cok Diisiik (41 ve izeri )
Tablo 35°de, tasarimcilarin miisteri iligkilerine iliskin veriler yer almaktadir.
TABLO 35

Tasarimcilarin Miisteri iliskilerinin Incelenmesi

Frekans| Oran| Gegerli

Oran

Gegerli 0 12 40,0 40,0
1 8 26,7 26,7

2 8 26,7 26,7

4 2 6,7 6,7

Total 30, 100,0 100,0
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Tablo 35 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarm %
6,7’ sinin miisteri iligkilerinin ortalamanin altinda oldugu, %26,7’sinin yeterli oldugu,
9%?26,7’ sinin mitkemmel oldugu, %40’1nin ise cevap vermedigi bununda tasarimcinin
miisterilerle goriisme zorunlulugu ve sorumlulugu olmadiginin diisiintildiigi

gozlenmektedir.

Tablo 36’da, tasarimcilarin is arkadaslar ile iliskilerine iliskin veriler yer

almaktadir.
TABLO 36

Tasarimcilarin is Arkadaslariyla Olan iliskilerinin incelenmesi

Frekans| Oran| Gegerli

Oran

Gegerli 1 13 43,3 43,3
2] 9 30,0 30,0

3 8 26,7 26,7

Totall 30, 100,0 100,0
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Tablo 36 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarin is

arkadaslariyla iligkilerinin % 26,7’sinin orta derecede oldugu, %30’unun yeterli

oldugu, %43,3’liniin mitkemmel oldugu gbézlenmektedir.

Tablo 37°de, tasarimcilarin tasarim bilgilerine iliskin veriler yer almaktadir.

TABLO 37

Tasarimcilarin Tasarim Bilgilerinin Incelenmesi

Frekans| Oran| Gegerli

Oran

Gecerli 1 13 433 433
2] 13 433 43,3

3 4 13,3 13,3

Total, 30 100,0 100,0
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Tablo 37 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarin tasarim
bilgilerinin %13,3’linlin orta seviyede oldugu, %43,3’iiniin yeterli oldugu,

9%43,3’tinlin miikkemmel oldugu gozlenmektedir.

Isletme biinyesinde c¢alisan tasarimcilarin  yaraticiliklart ve iiretebilme

ozellikleri ile ilgili veriler Tablo 38’de yer almaktadir.
TABLO 38

Tasarimailarin Yaraticlhk — Uretebilme Ozelliklerinin incelenmesi

Frekans| Oran| Gecerli Oran

Gecerli 1 11 36,7 36,7
2 15 50,0 50,0

3 3] 10,0 10,0

4 1| 33 3,3

Total 30 100,0, 100,0;
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Tablo 38 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarin %3,3’{iniin
yaraticilik ve iiretebilme 6zelliklerinin ortalamanin altinda oldugu, %10’unun orta
seviyede oldugu, %36,7’sinin miikemmel oldugu, %50’sinin yeterli oldugu

gozlenmektedir.

Tablo 39’da, tasarimcilarin problem ¢omedeki yeterlilikleri ile ilgili veriler

yer almaktadir.
TABLO 39

Tasarimeilarin Problem Cézmedeki Yeterliliklerinin incelenmesi

Frekans Oran| Gecgerli

Oran|

Gecerlil 1 10 33,3 33,3
2 13 43,3 43,3

3 6 20,0 20,0

4 1 33 3,3

Total, 30 100,0, 100,0
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Tablo 39 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarin problem
cozmedeki yeterliliklerinin %3,3’linde ortalamanin altinda oldugu, %?20’sinde orta
seviyede oldugu, %33,3’iinde miikemmel oldugu, % 43,3’iinde yeterli oldugu

gozlenmektedir.

Tablo 40°da, isletme biinyesinde ¢alisan tasarimcilarin sistem kullanimindaki

yeterlilikleri ile ilgili veriler yer almaktadir.
TABLO 40

Tasarimcilarin Sistem Kullanim Yeterliliklerinin Incelenmesi

Frekans Oran| Gecgerli

Oran|

Gecgerli 1 10, 33,3 33,3
2] 13 43,3 43,3

3 7 23,3 23,3

Total 30, 100,0 100,0
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Tablo 40 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarin sistem
kullanimindaki yeterliliklerinin % 23,3’lintin orta seviyede oldugu, %33,3’{liniin

miikemmel oldugu, %43,3’liniin yeterli oldugu gézlenmektedir.

Tablo 41’°de, tasarimcilarin tasarim siirecindeki gorevlerini kisa zamanda

yerine getirebilmesiyle ilgili veriler yer almaktadir.
TABLO 41

Tasarimeilarin Cabukluklarinin incelenmesi

Frekans Oran| Gecgerli

Oran|

Gecerlil 1 7 23,3 23,3
2 19 63,3 63,3

3 3 10,0 10,0

4 1 33 3,3

Total, 30 100,0, 100,0
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Tablo 41 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarin tasarim
stirecindeki cabukluklarinin %9,3’iinde ortalamanin altinda olduklari, %10’unda orta
seviyede olduklari, %23,3’iinde miikemmel olduklari, % 63,3’linde yeterli olduklari

gozlenmektedir.

Isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin tasarim siirecideki gorevlerini tam

olarak yerine getirebilmeleriyle ilgili veriler Tablo 42’de yer almaktadir.
TABLO 42

Tasarmmcilarin Gorevlerini Tam Olarak Yerine Getirebilmelerinin

Incelenmesi
Frekans Oran| Gegerlj|
Oran
Gecerli 1 10 33,3 33,3
2 16 53,3 53,3
3 4 13,3 13,3
Total 30 100,0, 100,0,
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Tablo 42 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarin tasarim
stirecindeki gorevlerini tam olarak yerine getirmelerine bakildiginda tasarimcilarin
%13,3’tinde orta seviyede olduklari, %33,3’liniin yeterli olduklari, %53,3’iiniin

miitkemmel olduklar1 gozlenmektedir.

Isletme biinyesinde c¢alisan tasarimcilarin  is  takiplerini  iistlerini
sabirsizlandirmadan, tam olarak yerine getirebilmeleri ve alt elemanlarin

kontrollerini yapabilmeleriyle ilgili veriler Tablo 43’de yer almaktadir.
TABLO 43

Tasarimcilarin s Takiplerinin Incelenmesi

Frekans Oran| Gegerlj|

Oran

Gecerli 1 16 53,3 53,3
2 9 30,0 30,0

3 4 13,3 13,3

4 1 3.3 3,3

Totall 30 100,0; 100,0
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Tablo 43 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarin %3,3
oraninda ortalamanin altinda is takibi, %13,3’liniin oraninda orta seviyede is takibi

yaptiklari, %30 oraninda yeterli olduklari, %53,3 oraninda miikemmel olduklar

gozlenmektedir.

Tablo 44°de, isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin diizen ve onceliklerin

1yl ayarlamasiyla ilgili veriler yer almaktadir.

TABLO 44

Tasarimcilarin Diizen Ve Oncelikleri Iyi Ayarlamasmm incelenmesi

Frekans Oran  Gecerli

Oran|

Gecerlil 1 13 433 433
2 11 36,7 36,7

3 5 16,7 16,7

4 1 3,3 3,3

Total 30 100,0; 100,0
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Tablo 44 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarin tasarim
stirecindeki diizenliliklerinin ve gorevlerini iyi ayarlama yapabilmelerinin %3,3’tinde
ortalamanin altinda olduklari, %16,7’sinde orta seviyede olduklari, %36,7 sinde

yeterli olduklari, %43,3’iinde miitkemmel olduklar1 gézlenmektedir.

Tablo 45°de, tasarimcilarin tasarim siirecindeki genel biiro becerileri ile ilgili

veriler yer almaktadir.
TABLO 45

Tasarimcilarin Genel Biiro Becerilerinin Incelenmesi

Frekans Oran| Gegerlj|

Oran

Gecerli 0 1 3,3 3,3
1 12 40,0, 40,0

2 15 50,0 50,0,

3 2 6,7 6,7

Totall 30 100,0, 100,0
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Tablo 45 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarin
tasarimlarin dosyalanmasi, maliyet hesaplayabilmesi, numunelerin sergilenmesi gibi
genel biiro becerilerinin %3,3’tinde cevap verildigi, %6,7’sinde orta seviyede
olduklari, %40’inda miikemmel olduklari, %50’sinde yeterli olduklari

gozlenmektedir.

Tablo 46’da, isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin tasarim siirecindeki

diger yeterlilikleriyle ilgili veriler yer almaktadir.
TABLO 46

Tasarimcilarin Diger Yeterliliklerinin incelenmesi

Frekans Oran| Gegerlj|

Oran

Gecerli 0 19 63,3 63,3
1 7 23,3 23,3

2 2 6,7 6,7

3 2 6,7 6,7

Total 30, 100,0; 100,0

169



S12

30

20

104

Frequency

o
M

S12

0 - Cevap yok

1 - Istekli, azimli, yetenekli olmasi ve sorumluluk

duygusunun olmast
2 - Isleri organize edebilmesi
3 - Imkanlarm kisitli olmasi

Tablo 46’ya bakildiginda; yoneticilerin isletmelerinde calisan tasarimcilariyla
ilgili diger sorusuna %6,7’sinin isletme imkénlarinin kisitli olmasi aciklamasini
yaptigl, %6,7’sinin isleri organize edebilme Ozelliginin oldugunu, %?23,3’iiniin
yetenekli, istekli, azimli, titiz ve sorumluluk duygusunun oldugunu ifade ettikleri,

9%63,3’liniin ise cevap vermedikleri goriilmektedir.

Tablo 47°de, isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin tasarim siirecindeki

degerlendirme sonuclarina gore elde edilen puanlarla ilgili veriler yer almaktadir.
TABLO 47

Tasarimcilarin Degerlendirme Puanlarimin incelenmesi

Frekans Oran| Gecgerli

Oran|

Gecerlil 1 0] 0 0
2 0 0 0

3 9 30 30

4 17, 56,6 56,6

5 4 13,3 13,3
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| Total 300 100,0

100,0)

PUAN TOPLAMALARI

40
35 4
30 — w
25 w

NO
S
S
I
I

15 s HHHH s

1 3 5§ 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29
PUAN

Tablo 47 incelendiginde; yOneticilerin biinyelerinde calisan elemanlarini
degerlendirmeleri sonucunda tasarimcilarin % 13,3’iiniin miikemmel, %30’unun

orta, %56,6’sinin ise yeterli olarak degerlendirdikleri goriilmektedir.
6.2.2. Karsilastirma Cetveli incelemesi
6.2.2.1. Genel Nitelikli Bulgularin incelenmesi

Anketin birinci boliimiinde isletme biinyesinde c¢alisan tasarimcilarin

cinsiyeti, tinvani, egitimleri ve kidem siirelerine iliskin veriler yer almaktadir.

Tablo 48’de, isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin cinsiyeti, iinvani,

egitimleri ve kidem siirelerine iliskin veriler yer almaktadir.
TABLO 48

Tasarimcilarin Cinsiyeti, Unvam, Egitimleri ve Kidem Siirelerinin Incelenmesi

Cinsiyet
Frekans Oran| Gegerli Oran|
Gecerli Bayan| 25 83,3 83,3
Erkek 5 16,7 16,7
Total 30 100,0 100,0
Unvan
Frekans| Oran| Gegerli Oran|
Gecerli Tasarim 22 73,3 73,3
Sorumlusul
Tasarimci 2 6,7 6,7
Modelist
Yonetici 3 10,0 10,0
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Erkek
5,00

Tasarimci
Tasarim Uretim| 1 3,3 3,3

Sefi
Genel 2 6,7 6.7

Koordinator
Total| 300 100,0 100,0,

Egitim
Frekans Oran| Gegerli Oran|
Gecgerli Lisans 15 50,0 50,0
Onlisans| 5 16,7 16,7
Ogrenci 3 10,0 10,0
Ilkogretim| 7 23,3 23,3
Total| 30 100,0, 100,0,
Kidem
Frekans Oran| Gegerli Oran|
Gecgerli 1 2 6.7 6.7
2 3 10,0 10,0
2,5 7 23,3 23,3
3 1 3,3 3,3
3,5 2 6,7 6,7
4 1 3,3 3,3
5 2 6,7 6,7
6 1 3,3 3,3
7 2 6,7 6,7
9 1 3,3 3,3
11 2 6,7 6,7
14 1 3,3 3,3
16 1 3,3 3,3
22 1 3,3 3,3
25 1 3,3 3,3
30 1 3,3 3,3
35 1 3,3 3,3
Total 30 100,0, 100,0,
Cinsiyet

Bayan

25,00
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Tablo 48’e bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletme biinyesinde

calisan tasarimcilarin cinsiyetlerinin % 16,7’sinin erkek, %83.3’iiniin ise bayan

oldugu goriilmektedir.

Unvan

Tasarim Sorumlusu

22,00

Pretim Sefi

1,00

pel Koordinator

Tablo 48’de arastirma kapsamina giren isletme biinyesinde c¢alisan
tasarimcilarin, isletme icindeki unvanlarinin %3,3’{iniin tasarim — iiretim sefi oldugu,
% 6,7’sinin genel koordinator oldugu, %6,7’sinin tasarimci — modelist, % 10’unun

yonetici — tasarimcet oldugu, % 73,3’ liniin tasarim sorumlusu oldugu goriilmektedir.

Egitim

lIkogretim

7,00

Lisans
Ogrenci 15,00
3,00

Onlisans

5,00
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Tablo 48 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletme biinyesinde
calisan tasarimcilarin, egitimlerinin % 10’unun halen 6grenci oldugu, % 16,7 si
onlisans mezunu oldugu, % 23,3’{iniin ilkogretim mezunu oldugu, % 50’nin lisans

mezunu oldugu goriilmektedir.

Kidem

A

Tablo 48 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarin, kidem
siirelerinin %3,3’tiniin 3 yil, %3,3’liniin 4 yil, %3,3’lintin 6 yil, %3,3’iiniin 9 yil,
%3,3’tntin 14 y1l, %3,3’tniin 16 yil, %3,3’tniin 22 yil, %3,3’iniin 25 yil,
9%3,3’1iniin 30 y1l, %3,3’tiniin 35 yil, %6,7’sinin 1 y1l, %6,7’sinin 3,5 y1l, %6,7’sinin
5 yil, %6,7’sinin 7 y1l, %6,7’sinin 11 y1l. %10’unun 2 y1l, %?23,3’{iniin 2,5 y1l oldugu

goriilmektedir.
6.2.2.2. Tasarimc1 Performansi ile Tlgili Bulgularin incelenmesi

Anketin ikinci boliimiinde isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin isletme
yoneticileri tarafindan degerlendirilen tasarim siirecindeki tasarimlarin niteligine,
niceligine iliskin verilerle tasarirmcinin ig- tasarim bilgisi ve mesleki

sorumluluklarina iliskin veriler yer almaktadir.

Tablo 49°da, isletme biinyesinde ¢alisan tasarimcilarin is niteliklerine iliskin

veriler yer almaktadir.
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Tasarimcilarin is Niteliklerinin incelenmesi

TABLO 49

Frekans| Oran| Gegerli Oran|
Gecgerlil Cok Titiz 8 26,7 26,7
ve Dakik|
Ozenli Bir 10 33,3 33,3
ISci
Yeterli 8 26,7 26,7
ama
Duzenlem|
e Ger
Genellikle] 4 13,3 13,3
Titiz Degil
Total 30 100,0 100,0
Isin Niteligi
12
101
8 L
6
44
%)
& 2
>3
(o
o
0]
Cok Titiz ve Dakik Yeterliama Duzenlem
Ozenli Bir ISci Genellikle Titiz Deg
Isin Niteligi

Tablo 49 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarin is

niteliklerinin %13,3’iinde genellikle titiz olmadig1, %26,7’sinde yeterli olduklar1 ama
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diizeltme re gerek duyuldugu, % 26,7 sinde cok titiz ve dakik olduklari, %33,3’iinde

Ozenli bir ¢calisan olduklari goriilmektedir.

Tablo 50°de, isletme biinyesinde ¢alisan tasarimcilarin is niceliklerine iliskin

veriler yer almaktadir.

Tasarimcilarin Is Niceliklerinin incelenmesi

TABLO 50

Frekans Oran| Gegerli Oran|
Gecerli| Is Hacmi 7 23,3 23,3
Cok
Yuksek
Is Hacmi 11 36,7 36,7
Ort]
Ustunde
Is hacmi 12 40,0 40,0
Yeterli
Total 30 100,0 100,0
Isin Niceligi
14
124
104
8+
64
44

Frequency
N

Tablo 50 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletmelerde c¢aligan
tasarimcilarin, tasarimlarinin niceliginin degerlendirmelerinden %?23,3’{iniin  is
hacimlerinin c¢ok yiiksek oldugu, %36,7’sinin i hacimlerinin ortalamanin iistiinde

oldugu, %40’1nda is hacimlerinin yeterli oldugu goriilmektedir.

Tablo 51°de, isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin is tasarim bilgilerine

Is Hacmi Cok Y uksek

Isin Niceligi

iligkin veriler yer almaktadir.

Is hacmi Y eterli
Is Hacmi Ort Ustunde
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Tasarimcilarin s — Tasarim Bilgilerinin incelenmesi

TABLO 51

Frekans| Oran| Gegerli Oran

Gecerli Uzman 31 10,0 10,0

Konusunu Yeterli 14 46,7 46,7
Biliyor|

Yeterli Bilgiye 9 30,0 30,0
Sahip

Gerekleri Yerine| 31 10,0 10,0
Getirecek Bilgisi|
Var

Bilgisi Cok Sinirli 1 3,3 3,3

Total 30, 100,0 100,0,

16

Frequency

Tablo 51 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletmelerde c¢aligsan
tasarimcilarin, is-tasarim hakkindaki bilgilerinin %3,3’tinde c¢ok simirli oldugu,
9%10’unda tasarimin asgari gereklerini yerine getirecek kadar oldugu, %10’unda ¢ok
iistiin bilgiye sahip oldugu, %30’unda yeterli bilgiye sahip oldugu, %46,7 sinde
nadiren ihtiya¢ duyacak kadar bilgiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 52’de, isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin mesleki sorumluluklar

Is Tasarim Bilgisi

Is Tasarim Bilgisi

ile ilgili veriler yer almaktadir.
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TABLO 52

Tasarimcilarin Mesleki Sorumluluklarinin incelenmesi

Frekans Oran| Gecerli Oran
Gecerli| Is1 Mukemmel] 5 16,7 16,7
Planlayip|
Yurutuyor
Is1 Lyil 18 60,0 60,0
Planlayip|
Yurutuyor
Bazen Yol 7 23,3 23,3
Gostermek
Gerekiyor|
Total 300 100,0 100,0
Mesleki Sorumlulugu
20
104
)
C
S
3
I o]

Isy Mukemmel Planlay Bazen Yol Gostermek
Isy lyi Planlayip Yu

Mesleki Sorumlulugu
Tablo 52 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletme biinyelerinde
calisan tasarimcilarin, mesleki sorumluluklarinin  degerlendirmelerine  gore
tasarimcilarin - %16,7’sinin 151 milkkemmel bir sekilde planlaylp yiiriittigi,
%?23,3’tinlin bazen yol gostermek gerektigi, %60’ 1n isi iyi planlayip yiiriittiigii

denetime ¢ok az ihtiya¢c duydugu gozlenmektedir.
6.2.3. Ozdegerlendirme Formu incelemesi
6.2.3.1. Genel Nitelikli Bulgularin Incelenmesi

Anketin birinci boliimiinde isletme biinyesinde c¢alisan tasarimcilarin

cinsiyeti, tinvani, egitimleri ve kidem siirelerine iligskin veriler yer almaktadir.

Tablo 53’te, isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin, cinsiyeti, {invani,

egitimleri ve kidem siirelerine iliskin veriler yer almaktadir.
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Tasarimcilarin Cinsiyeti, Unvam, Egitimleri ve Kidem Siirelerinin incelenmesi

TABLO 53

Cinsiyet
Frekans| Oran Gecerli
Oran
Gecgerlil Bayan| 25| 83,3 83,3
Erkek 5 16,7 16,7
Total 30, 100,0 100,0
Unvan
Frekans| Oran Gecerli
Oran
Gecerli Tasarim 22 73,3 73,3
Sorumlusul
Tasarimci 2 6,7 6,7
Modelist
Yonetici| 3 10,0 10,0
Tasarimci
Tasarim Uretim| 1 3,3 3,3
Sefi
Genel 2 6,7 6,7
kkordinator
Total| 30| 100,0 100,0
Egitim
Frekans| Oran| Gecerli
Oran
Gecerli Lisans 15| 50,0 50,0
Onlisans 5 16,7 16,7
Ogrencil 31 10,0 10,0
Ilkogretim| 7 23,3 23,3
Total 30, 100,0 100,0
Kidem
Frekans| Oran| Gecerli
Oran
Gecgerlil 1 2 6,7 6,7
2 3 10,0 10,0
2,5 7 233 23,3
3 1 3,3 3,3
3,5 2 6,7 6,7
4 1 3,3 3,3
5 2 6,7 6,7
6 1 3,3 3,3
7 2 6,7 6,7
9 1 3,3 3,3
11 2 6,7 6,7
14 1 3,3 3,3
16 1 3,3 3,3
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22 1 3,3 3,3
25 1 3,3 3,3
30 1 3,3 3,3
35 1 3,3 3,3
Total 300 100,0 100,0
Cinsiyet

Erkek
5,00

Bayan

Tablo 53’e bakildiginda; arastirma kapsamina giren isletme biinyesinde
calisan tasarimcilarin, cinsiyetlerinin % 16,7’sinin erkek, %83,3’liniin ise bayan

oldugu goriilmektedir.
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Unvan

Tasarim Sorumlusu

22,00

arimci Modelist

pel Koordinator

2,00

Tablo 53’te arastirma kapsamina giren isletme biinyesinde c¢alisan
tasarimcilarin, isletme icindeki unvanlarinin %3,3’{iniin tasarim — iiretim sefi oldugu,
% 6,7’sinin genel koordinator oldugu, %6,7’sinin tasarimci — modelist, % 10’unun

yonetici — tasarimci oldugu, % 73,3’{iniin tasarim sorumlusu oldugu goriilmektedir.

Egitim

llkogretim

7,00

Lisans
Ogrenci 15,00

3,00

Onlisans

5,00

Tablo 53 incelendiginde; arastirma kapsamina giren isletme biinyesinde

calisan tasarimcilarin, egitimlerinin % 10’unun halen 6grenci oldugu, % 16,7 si
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onlisans mezunu oldugu, % 23,3’liniin ilkogretim mezunu oldugu, % 50’nin lisans

mezunu oldugu goriilmektedir.

Kidem Yili

Tablo 53 incelendiginde; arastirma kapsamina giren tasarimcilarin, kidem
siirelerinin %3,3’tiniin 3 yil, %3,3’liniin 4 yil, %3,3’lintin 6 yil, %3,3’iinlin 9 yil,
%3,3’tniin 14 yil, %3,3’tntin 16 yil, %3,3’tnlin 22 yil, %3,3’iiniin 25 yil,
9%3,3’1iniin 30 y1l, %3,3’tiniin 35 yil, %6,7’sinin 1 y1l, %6,7’sinin 3,5 y1l, %6,7’sinin
5 yil, %6,7’sinin 7 y1l, %6,7’sinin 11 y1l. %10’unun 2 y1l, %?23,3’{iniin 2,5 y1l oldugu

goriilmektedir.
6.2.3.2. Tasarimc1 Performansi ile Tlgili Bulgularin incelenmesi

Anketin ikinci boliimiinde isletme biinyesinde c¢alisan tasarimcilarin
kendilerinidegerlendirmeleri sonucunda elde edilen sorumluluklari, bilgi — becerileri,
is arkadaglaryla iligkileri, yasadiklar1 problemler, performanslari, ¢aligma ortamlari,

tiretime etkileri, hedefleri ve diger goriislerile ilgili veriler yer almaktadir.

Tablo 54’te isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin, tasidiklari

sorumluluklarina iligkin veriler yer almaktadir.
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TABLO 54

Tasarimcilarin Tasidiklar1 Sorumluluklarin incelenmesi

Frekal Oran| Gegerli

ns Oran|
Gecerli Isletme Ici 7 23,3 23,3
Tum|
Sorumluluklar
Tasarim| 11 36,7 36,7
Sureci
Asamalari

Tasarim- 7 23,3 23,3
Kalip-Uretim|
Takibi-Kesim|

Tasarim-Urun 4 13,3 13,3
Takibi

Tasarim — 1 3,3 3,3
Kalip -
Muhasebe

Totall 30 100,0 100,0;

S

12

10 4

Frequency
N

S1

Tablo 54 incelendiginde; isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin, %3,3
oraninda tasarim kalip ve muhasebeyle ilgili sorumluluklarn tasidiklari, %13,3
oraninda tasarim ve {iriin takibi yaptiklari, %?23,3 oraninda tasarim-kalip-iiretim
takibi ve kesim yaptiklari, %?23,3 oraninda isletme i¢i tiim sorumluluklari, %36,7

oraninda tasarim siireci asamalarmin takibini yaptiklar1  gozlenmektedir.
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Tasarimcilarin - ¢ogunlugunun tasarim haricinde gorevleride takip ettikleri

goriilmektedir.

Tablo 55’te isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin, tasidiklari
sorumluluklarina bilgi ve becerilerinin yeterli group gormediklerine iliskin veriler

yer almaktadir.

TABLO 55

Tasarimcilarin Tasidiklar1 Sorumluluklara Yeterli Bilgive Becerilerinin incelenmesi

Frekans Oran| Gegerlj|

Oran

Gecerli Yeterli 16 53,3 53,3

Yeterli 6 20,0 20,0
Ama Daha|
Iyi Olmali

Cok Yeterli 5 16,7 16,7
Degil

Yeterli 3 10,0 10,0
Degil

Total 30 100,0, 100,0,

20

10
>
5
c
o
=]
o
o
w 0

Yeterli Cok Y eterli Degil
Y eterli Ama Daha lyi Y eterli Degil

S2

Tablo 55 incelendiginde; isletme biinyesinde ¢alisan tasarimcilarin tasidiklari
sorumluluklarina yeterli derecede bilgi ve becerilerinin olup olmadiginin

degerlendirilmesine gore tasarimcilarin %10’ unun yeterli gormedikleri, %16,7’sinin
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cok yeterli olmadiginin ve daha iyi olmasi gerektigi diisiindiikleri, %20’sinin yeterli
gordiikleri ama daha iyi olmalar1 gerektigini diisiindiikleri, %53,3’iiniin ise yeterli

gordiikleri gozlenmektedir.

Tablo 56’da isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin, is arkadaslari ve

yoneticilerle iliskileriyle ilgili veriler yer almaktadir.
TABLO 56

Tasarimcilarin is Arkadaslari ve Yoneticilerle iliskilerinin incelenmesi

Frekans| Oran| Gecerli Oran
Gecerli| Oldukca lyi 11 36,7 36,7
lyi 9 30,0 30,0
Normal| 3 10,0 10,0
'Yerine Gore 6 20,0 20,0
Seviyeli-
Resmi
Sorun 1 3,3 3,3
Yasiyoruz
Total 30 100,0 100,0
S3
12
101
8+
6
44
%)
& 2
>
3
L 0}
Oldukca lyi Normal Sorun Yasiyoruz
lyi Yerine Gore Seviyeli
S3

Tablo 56 incelendiginde; isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin is
arkadaslariyla ve yoneticilerle iliskilerini degerlendirmeleri sonucunda %3,3’iiniin

sorun yasadiklari, %10’unun normal olduklari, %20’sunun yerine gore resmi ve
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seviyeli olduklari. %30’unun iyi olduklari, %36,7’sinin olduk¢a iyi olduklarin

belirttikleri goriilmektedir.

Tablo 57’de isletme biinyesinde c¢alisan tasarimcilarin, isleriyle ilgili

yasadiklar1 problemlerle dair veriler yer almaktadir.
TABLO 57

Tasarimcilarin Islerinde Yasadiklar: Problemlerinin incelenmesi

Frekans Oran| Gecgerli Oran|

Gecerli 0 11 36,7 36,7

1 4 13,3 13,3

2 3 10,0 10,0

3 3 10,0 10,0

4 2 6,7 6,7

5 2 6,7 6,7

6 1 3,3 3,3

7 2 6,7 6,7

8 2 6,7 6,7

Total 30 100,0 100,0,
S4

12

S4

Tablo 57 incelendiginde; isletme biinyesinde ¢alisan tasarimcilarin isleriyle
ilgili olarak %3,3’linde yapilan isin yOneticiler tarafindan bilinmemesinden dolay1
problem yasadiklari, %6,7’sinde gorev ve sorumluluklarin fazla olmasidan dolay:
konsantrasyon bozukluklar1 yasadiklari, %6,7’sinde fazla tecriibelerinin olmamasi ve
yoneticileri memmun edemedikleri, %6,7 sinde dis piyasaya agilamadiklari, mesleki
gelismeleri takip edemedikleri, %6,7’sinde islerin cok stresli olmasindan dolay1

problem yasadiklari, %10’inda calisma ortaminin olumsuz olmasi, %10’unda ¢ok
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yogun calistiklart ve islerinin cok yorucu oldugu, %13,3’iinde kalifiye eleman,
malzeme ve Pazar sikintist yasadiklari, %36,7’sinde herhangi bir problem

yasamadiklar1 gozlenmektedir.

Tablo 58’de isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin, kendi performanslarini

degerlendirmeleriyle ilgili veriler yer almaktadir.
TABLO 58

Tasarimcilarin Performans Degerlendirmelerinin Incelenmesi

Frekan Oran| Gegerli Oran|
S
Gecerli| Oldukca lyi 3 10,0 10,0
Yeterli-lyi 17 56,7 56,7
Iyi Ama Daha 5 16,7 16,7
Iyi Olabilir]
Zaman Zaman 3 10,0 10,0
Degisebiliyor
Hepsinde lyi 2 6,7 6,7
Degil
Total 30 100,0 100,0

S5

20

10 ¢

Frequency

Oldukca lyi lyi Ama Daha lyi Ola Hepsinde lyi Degil
Y eterli-lyi Zaman Zaman Degisebi

S5

Tablo 58 incelendiginde; isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin kendi
performanslarint degerlendirmeleri sonucunda %6,7’sinde gorevlerin hepsinde 1yi
olmadigl, %10’unda zaman zaman degisebildigi, %10’unda oldukca iyi oldugu,
9%16,7’sinde iyi bulduklar1 ama daha iyi olabilecekleri, %56,7 sinde ise yeteri kadar

1yi olduklar gozlenmektedir.
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Tablo 59°da isletme biinyesinde c¢alisan tasarimcilarin,  kendi

performanslarinin daha iyi olabilmesi icin gerekli gordiikleriyle ilgili veriler yer

almaktadir.
TABLO 59
Tasarimcilarin Performanslarinin Daha iyi Olmasi icin Gerekli
Gordiiklerinin incelenmesi
Frekans Oran| Gecgerli Oran|
Gecerli 1 3 10,0 10,0
2 2 6,7 0,7
3 2 6,7 0,7
4 4 13,3 13,3
5 4 13,3 13,3
6 6 20,0 20,0
7 3 10,0 10,0
8 3 10,0 10,0
9 2 6,7 6,7
10 1 3,3 3,3
Total 30 100,0 100,0,
S6

Frequency

S6

Tablo 60°de isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin, ¢alisma ortamlariyla

ilgili veriler yer almaktadir.
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TABLO 60

Tasarimeilarin Calisma Ortamlarimn incelenmesi

Frekans Oran  Gegerli
Oran
Gecerli Iyi 17 56,7 56,7
Iyi ama| 1 3,3 3,3
Daha lyi
olabilir
Normal 2 6,7 6,7
Iyi Degill 5 16,7 16,7
Yogun- 5 16,7 16,7
Olumsuz
Etkiliyor]
Total 30 100,0 100,0
S7
20
104
>
2
g
(op
2
i 0]
lyi Normal Yogun- Olumsuz Etkil
lyi ama Daha lyi ola lyi Degil
S7

Tablo 60 incelendiginde; isletme biinyesinde c¢alisan tasarimcilarin, kendi
calisma ortamlariyla ilgili olarak %3,3’linlin 1yi ama daha iyi olmasi gerektigini
diistindiikleri, %6,7’sinin normal oldugunu diisiindiikleri, %16,7 sinin iyi olmadigini
diistindiikleri, %16,7’sinin yogun ve kalabalik oldugunu ve kendilerini olumsuz

etkilediklerini diistindiikleri, %56,7’sinin iyi olarak degerlendikleri gozlenmektedir.

Tablo 61’de tasarimcilarin, biinyesinde calistiklar1 isletmelerin iiretimine

etkilerinin ve katkilarinin degerlendirmeleriyle ilgili veriler yer almaktadir.
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Tasarimcilarin Uretime Etki ve Katkilarinin incelenmesi

TABLO 61

Frekans| Oran| Gegerli
Oran
Gecerli 1 5 16,7 16,7
2 15 50,0 50,0
3 5 16,7 16,7
4 2 6,7 6,7
5 3 10,0 10,0
Totall 30, 100,0 100,0
S8

16

144

124

104

Frequency
N

S8

Tablo 62’de isletme biinyesinde c¢alisan tasarimcilarin, mesleki hedefleriyle

ilgili veriler yer almaktadir.
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TABLO 62

Tasarimcilarin Mesleki Hedeflerinin incelenmesi

Frekans Oran  Gecerli
Oran|
Gecerlil 1 1 3,3 3,3
2 7 23,3 23,3
3 3 10,0 10,0
4 7 23,3 23,3
5 2 6,7 6,7
6 6 20,0 20,0
7 2 6,7 6,7
8 1 3,3 3,3
9 1 3,3 33
Total 30 100,0 100,0
S9

Frequency

S9

Tablo 63’de isletme biinyesinde calisan tasarimcilarin, diger konularda

degerlendirmeleriyle ilgili veriler yer almaktadir.
TABLO 63

Tasarimcilarin Diger Degerlendirmelerinin incelenmesi

Frekans Oran  Gecerli
Oran
Gecgerlil CevapsiZ 19 63,3 63,3
Caga ve 11 36,7 36,7
Teknolojiy|
e Ayak
Uydurmal
Total 30 100,0 100,0,
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S10

20

10+

Frequency

Cevapsiz Caga ve Teknolojiye

S10

Tablo 63’¢ bakildiginda; isletme biinyesinde c¢alisan tasarimcilara
performanslarinin degerlendirilmesinde 6zdegerlendirme formunun son olan “Diger”
sorusu sorularak tasarimcinin belirtmek istedigi herhangi bir not varsa belirtmesi
acisindan firsat olusturulmustur. Bu soruya tasarimcidan % 36,7’si  cevap
vermeyerek bos birakmistir. % 63,3’ii ise ¢aga ve teknolojiye uyum saglamaya

calismakta olduklarini ifade ettikleri goriilmiistiir.
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YEDINCi BOLUM
SONUC VE ONERILER

7.1. Sonuc¢

Hazir Giyim sanayinin, gelismesi ve bulundugu yerin korunabilmesi i¢in en
oncelikli onem verilmesi gereken; giysi tasarimi ve iriin gelistirme caligmalaridir.
Isletmelerin, kendi tarzlarmi olusturmalari, marka iiretip katma degeri yiiksek olan
iriinlerle diinya piyasasina girmeleri gerekmektedir.

Biitiin bu hedeflerin gerceklesmesi icin hedef kitlenin istekleri ve ihtiyaclar1 siirekli
olarak takip edilerek tasarimcilar, pazar1 takip eden elemanlar ve yoOnetim tarafindan
organizeli bir ¢calismanin yapilmas: sarttir. Fikir aligverisleri ve alinan kararlar, tasarim ve
tiriin  gelistirme asamalarinda degerlendirilerek hazirliklar tamamlanarak {iretime
gecilmelidir.

Arastirma kapsaminda bulunan, Konya’daki kiiciik ve orta biiyiikteki hazir giyim
isletmelerinin yoneticilerinin insan kaynaklar1 yonetimi, performans degerlendirmeleri ve
tasarim siirecinde tasarimcilarinin performans degerlendirmeleriyle ilgili olarak yapilan
arastirma sonuglar1 agagida belirtilmektedir.

1- Hazir Giyim isletme yoneticilerinin ¢ogunlugunun erkek oldugu ve 6grenim
durumlarinin ¢ok az sayida yiiksek okul ve iliniversite mezunu oldugu tablo 1°de anket
sonuglariyla desteklenmistir.

2- Hazir Giyim isletmelerinin ¢ogunlugunun limited sirketi oldugu ve bayan giyimi
izerine iiretim yaptiklar1 goriilmektedir.

3- Yoneticilerin isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimini ve tasarim siirecini
performans degerlendirmeleri gerceklestirebilmeleri i¢in gerekli olan bilgiye sahip olmalari
gerekmektedir. Yoneticilerin, bu konuda yeterince bilgiye sahip olmamalar1 performans
degerlendirme ve tasarim siirecindeki calismalarinin dogru ve diizenli bir sekilde
uygulamamalarina sebep olmaktadir.

4- Yoneticilerin: personellerinin performansimi degerlendirmede iiretim ve tasarim
stirecinde verimi maksimum seviyeye ulastirmayi ve isletmenin genel iiretim stratejisini ve
kapasitesini belirlemeyi amacladiklar1 goriilmektedir.

5- Hazir Giyim isletmelerinde; iiretimdeki verimi arttirmak igin yOneticilerin
personelin calisma kosullar1 ve ortam konularinda yardimcr olmasinin  yaninda,
motivasyonu yiiksek tutmanin yollarin1 aradiklar1 gézlenmektedir.

6- Hazir Giyim isletmelerinde yoneticilerin personel gorevlendirmelerin, ise eleman

allmi  uygulamalarmin  gerektirdikleri hakkinda kapsamli bilgilerinin  olmadigi
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goriilmektedir. Personel gorevlendirmelerinde ¢ogu yoneticinin sahip olduklar1 yetenekleri
dikkate aldiklar1 ve bireysel performansin 6nemli goriilmedigi Tablo 13’lin sonuglartyla
desteklenmektedir. Eleman ihtiyacinin karsilanmasinda zorlanildigi tablo 12°de
goriilmektedir.

7- Hazir Giyim isletmelerinde oryantasyon bilgilerinin ve uygulamalarin yeterli
seviyede oldugu ve oryantasyon siirecinde gorevlerin, beklentilerin Ogretilmesi, is
arkadaslarina uyum saglanmasi ve ise alinacak elemanin degerlendirilmesi amaclandigi
goriilmektedir.

8- Hazir Giyim isletmelerinde hizmet i¢i egitim, verimliligi arttirmada 6nemli bir
unsur teskil etmektedir. Yoneticilerin hizmet i¢i egitime Oncelik verdikleri ama
uygulamalarinda ¢ogunluklu ¢iraklik egitimini tercih ettikleri, is basinda egitime neredeyse
hi¢ yer vermedikleri tablo 18’de alinan verilerle desteklenmektedir.

9- Isletmelerde gorevlerin niteliklerinin, hedeflerinin, gerekli davranislarinin ve
calisma kosullarinin belirlenmesinde is analizi yapilmas1 sarttir. Isletmelerin cogunda is
analizi, usta-sef tarafindan yapilmaktadir. Yoneticilerin is analizinin gerektirdikleri
hakkinda, usta-sef’lerin ise uygulamalariyla ilgi ayrintili olarak ve tutanakla ¢alisilmasi
gerektigi konularinda bilgilerinin yeterli seviyede olmadig1 goriilmektedir.

10- Is tamimlamas: isletmelerde yapilacak isin igeriginin agik ve anlasilir olarak
kagida aktarilmas1 yoluyla yapilmasi demektedir. Isletmelerin is tanimlamasi konusunda,
cogunun bilgisinin ve uygulamasinin oldugu ama bir kisminin uygulamada eksik bilgisinin
oldugu goriilmektedir.

11-  Isletmelerin  ¢ogunlugunun  performans  degerlendirme  yaptiklari,
degerlendirmedeki amacglarinin monotonlugu onlemek ve verimi arttirmak oldugu ve
degerlendirmelerini is baginda gézlem yoluyla yaptiklar1 goriilmektedir.

12- Isletmelerde performans degerlendirme tekniklerinin uygulamalarindan
personelin haberdar olmasi ve ortak belirlenen bir zamanda degerlendirme kosullari
olusturuldugunda yapilmas: gercegi ifade edebilmesi acisindan 6nemlidir. Isletmelerde
cogunlukla yapilan degerlendirmeler personelden habersiz gerceklestirildigi ve
personelden cogunlukla bir sikdyet alinmadigi tablo 26 ve 27°deki verilerle
desteklenmektedir.

13- Tasarim siireci esnasinda tasarimcilarin, asamalara uygun calismasi tasarimlarin
isletme cizgisine ve pazarina uygunluk gostermesi i¢cin 6n arastirmalarin yapilmasi istenen

sonuca ulagsmada onemlidir. Isletmelerin ise tasarimci alirken oncelikle aradiklar1 6zelligin
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yetenekleri oldugu goriilmektedir. Bu nedenle ise alimlarin, tasarimcilarin oryantasyon
doneminde gbzlenerek yapildigr anlagilmaktadir.

14- Isletmelerde cogunlukla tasarimcilar maniiel-el cizimi tasarimlari ile tasarim
stirecini gerceklestirdikleri tablo 29°daki verilerle desteklenmektedir.

15- Tasarim siireci dikkatin yogunlastirilmasi1 ve eldeki verileri dogru ve uygun
olarak degerlendirme gerektiren bir siire¢ oldugundan tasarimcinin bagka bir gorevle
gorevlendirilmemesi gerekmektedir. Isletmelerin cogunda tasarimcimin tasarim siireci
asamalar1 haricinde gorevlerinin oldugu gozlenmektedir.

16- Tasarimci tasarim siirecinde bir¢ok sorunla karsilasabilecektir. Bu konuda
yoneticilerin sorunlart belirleyip ¢oziimleme yolunda onlemler almalart ve imkanlarini
genisletmeleri gerekmektedir. Isletmelerde calisan tasarimcilar biiyiik ¢ogunlugu
yaraticiliklarinin sinirli olmasi, moday1 takip edememek ve pazar kisitlamasi sorunlarini
yasamaktadir. Cogunluktaki isletme yOneticilerinin tasarim siirecinde yasanan sorunlari
ortadan kaldirmak ve siireci verimlilestirmek adina fuar gezileri diizenledikleri, dergi-
katalog temin ettikleri ve piyasa gezilerine tasarimcilarin1 yonlendirdikleri gozlenmektedir.

Arastirma kapsamma giren, Konya’daki Kiiciik ve Orta Olgekli Hazir Giyim
Isletmelerinde calisan tasarimcilarin  yoneticiler tarafindan  yapilan performans
degerlendirmeleri sonuglar asagida 6zetlenmektedir.

1- Isletmelerde calisan tasarimcilarin bilyiik oranda bayan olduklari, egitimlerinin
lisans diizeyinde iiniversite mezunu olduklari, sigortali ¢alistiklar1 ve tasarim sorumlusu
olarak gorevlendirildikleri tablo 1’deki verilerle desteklenmektedir.

2- Isletme biinyelerinde tasarimci olarak calisan personelin tasarim siirecinde
gostermis olduklar1 performanslart dogrultusunda isletme yoneticilerini ve isletme ¢izgisini
memnun edici boyutta yeterli oldugu puanlama cetvelinin tablo 4’teki verileri sonucunda
anlasilmaktadir. Bu sonuclar isletme yoneticileri ile yapilan egitim goriismelerinde verilen
cevaplarla cgelistigi goriilmektedir.

3- Isletmelerde calisan tasarimcilarm; problem c¢6zebilme yeterliliklerinin,
yaraticiliklarinin, sistem kullanimlarinin, tasarim siirecindeki hizlarinin ve ¢abukluklarinin
gorevlerini tam olarak yerine getirebilme derecelerinin, is takiplerinin, diizen ve oncelikleri
1yl ayarlayabilmelerinin ve genel biiro becerilerinin yoneticiler tarafindan yeterli derecede
oldugu tablo 14’ teki puanlar sonucu goriilmektedir.

4- Isletme biinyesinde ¢alisan tasarimcilarin tasarim siirecindeki gorevlerinde dzenli

calistiklari, is hacminin yeterli derecede oldugu, tasarim bilgilerinin isi yerine getirmeye
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yetecek kadar oldugu, isi iyi planlayip yiiriitebilecek sorumluluga sahip olduklari
karsilastirma cetvelinden elde edilen verilerle desteklenmektedir.

5-  lIsletmelerde tasarimci  olarak calisan  elemanlarin  cogunlugunun
sorumluluklarinin tasarim siireci asamalarin1 gerceklestirmek oldugu, bu sorumluluklar
icin yeterli derecede bilgi ve becerilerinin oldugu fakat pazar, kalifiye eleman ve malzeme
sikintilar1 yasadiklarimi, performanslarinin yeteri derecede oldugunu, is arkadaslari ve
yetkilileriyle diyaloglarinin olduk¢a iyi oldugu, o©zdegerlendirme formunda kendi
degerlendirmeleri sonuglarina gore elde edilen verilerle desteklenmektedir.

Tasarimcilarla yapilan goriismede bir kisminin tasarimin meslek igeriginin,
taniminin ve tasarimcidan beklenenlerin dogru olarak firma sahipleri ve yoneticileri
tarafindan algilanmadigin belirttikleri bu yonde meslegin 6neminin, iceriginin anlatilarak
sektor i¢inde hakkiyla yayginlagsmasi yoniinde fikirlerini belirttikleri gozlenmistir. Bir
kisim tasarimcr aldiklart egitimin sektdrde Onemsenmedigini, egitim icerisinde iiretime
daha fazla yer verilmesi gerektigini, uygulamalan artirarak pratik ve becerileri
gelistirmenin sektor icin 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Bunun yaninda egitimin kabul
gormesini artirmak adina egitim kuruluglar ile sektor arasindaki bagi olumlu temellere
dayandirmak ve iliskileri kuvvetlendirmenin gerektigini ifade etmistir. Ayrica sektorel
alanda iiniversiteden nasil faydalanilacagi merak edilmekte oldugu, bu konuda iligkileri
gelistirmek gerektigi diisiiniilmektedir. Meslek komitelerinin bir arada uyumlu
caligmalarin1 olusturarak konfeksiyonun sikintilarini belirleyip ¢6ziim yollarini birlikte
tiretmelerinin gerektigi ifade edilmistir. Teknolojinin yakinen takip edilmesi gerektigi
diisiiniilmektedir. Kalip alaninda teknolojinin yani bilgisayarli kalip programlarinin cogu
isletmelerde uygulandigi, artik tasarimda da bilgisayarli tasarim uygulamalar1 yapildigi
ifade edilmektedir. Hizmet i¢i egitimle tasarim alaninda iyi bir ekip olusturulmasinin
caligmalarin zevkli ve verimli hale getirmek icin yararli oldugunun diisiintildiigi
gozlenmektedir. Bunlarin yaninda mesleginden zevk alan, basarisim1 goriince hedeflerini
yurtdisi ¢calismalarina yonlendiren tasarimcilarin oldugu da gozlenmektedir.

Sonu¢ olarak; Insan kaynaklar1 yonetiminin alt dali olan personelin ozellikle
tasarim siirecinde tasarimci performans degerlendirmeleri hazir giyim isletmelerinde
gercek  amaglart  dogrultusunda  uygulandigi  takdirde, isletme  hedeflerinin
gerceklestirilmesi adina olduk¢a yararli olacagini sdylemek miimkiindiir. Yapilmaya
calisilan uygulamalarin bilgi eksiklerinden kaynaklanan sorunlarin yasandigi ve bu

sorunlarin giderilmesi i¢in herhangi bir calisma olmadigi goriilmektedir.
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7.2. Oneriler

Arastirma verilerinden elde edilen bulgulara dayali olarak asagidaki Oneriler
gelistirilmektedir.

1- Insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi anlatilmalidir.

2- Insan kaynaklar1 yonetim siirecinin kii¢iik ve orta olgekli isletmelerde
uygulamalari1 hakkinda isletme yoneticileri bilgilendirilmelidir.

3- Maddi kiilfet olarak degerlendirilen insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari
isletmeler i¢in uygun halde planlanmalidir.

4- Kalifiye eleman yetistiren birimlerle (egitim kurumlari ile) isletmeler arasinda
iletisim kurulmalidir.

5- Is analizi, is tanimlama, performans degerlendirme, motivasyon, personel secimi,
ticret yonetimi, egitim ve gelistirme caligmalar1 sistemli yapilmalidir.

6- Verimin ve kalitenin yliksek tutulmasi i¢in calisanlarla diyaloglarin iyi olmasi
gerekmektedir.

7- Ucretlendirmelerde parga basi iicretlendirme ile performansa gore iicretlendirme
arasinda farkin ortaya konularak uygulamalar kaliteyi maksimum seviyeye yiikseltecek
sekilde ayarlanmalidur.

8- Isletme yonetiminde iist diizey yoneticilerin yaninda calisanlarin da en azindan
fikir ve goriislerinin alinarak ¢aligsanlarin ise sik1 sarilmalari saglanmalidir.

9- Hazir Giyim isletmelerinden insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari olan
isletmelerin yonetim siiregleri diger kiiciik ve orta Olcekli isletmelere Orneklendirme
yapilarak gosterilmelidir (artilar1 ve eksikleri ile birlikte).

10- Hazir Giyim isletmelerinde c¢alisan elemanlarin gorevleri net olarak
sinirlandirilmalidir. Calisan eleman gorevinin sinirliliklar hakkinda bilgilendirilmelidir.

11- KOSGEB caligmalarinin isletme yoneticileri tarafindan takip edilmesi ve
karsilikli iletisimin iyilestirilmesi gerekmektedir.

12- Hazir Giyim isletmelerinin yasadiklar1 problemleri halledebilmeleri icin baglh
oldugu odalara giivenlerin saglanmas1 gerekmektedir.

13- Kalifiye elemanin baslica saglanacagi imkan olarak goriilen iiniversite ile
iletisim iyilestirilmelidir.

14- Hazir giyim isletmelerinde yoneticiler tarafindan, iiniversite 6grencilerine
egitim siirecinde calisma ve kendilerini gelistirme imkani saglanmalidir.

16- Issizligin fazla oldugu icinde bulunulan zamanda eleman arayan isletmelerin

cok fazla oldugu goriilmektedir. Ucretlerin az olmasi, igsiz elemanin ¢ok olmasindan
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kaynaklanmaktadir. Bu durumu firsat bilen isletmeler iicretleri diisiik tutmakta, az is¢i ile
fazla is yapmay1 planlamaktadir. Vasifl eleman diisiik iicreti kabul etmediginden vasifsiz
eleman diisiik {icretle ise baslamakta ve zamanla is basinda egitim ile vasif
kazandirilmaktadir. Elemanlar is basinda egitim ile ilgili olarak bilin¢lendirilmelidir.

17- Isletmelerde iiretim ve ara eleman sikintis1 yasanmaktadir. Yoneticiler en ¢ok
ihtiya¢ duyduklar: tiretim ve ara elemanlara kars: inisiyatifli olmalidir.

18- Hazir giyim isletmelerin yaklasik olarak hepsinde uygulanan ise alistirma-
oryantasyon- doneminde calisan ve is veren arasinda beklentiler netlestirilmelidir.

20- Hazir Giyim isletmelerinde kalifiye eleman zor bulundugu icin isi cazip hale
getirmek, isi, ortamu iyilestirmek ve kisisel gelisim imkanlari ile istisnai durumlarda ise ek
iicretlendirmelere gidilerek eleman kaybetmemeye calisitimalidir. Is¢i acisindan da isinin
verimi ve kalitesi ile aranan, tercih edilen eleman olarak vasif kazanmasi gerektigi bilinci
kazandirilmalidir.

21- Hazir Giyim isletmelerinde yasanan etik kurallarina ters diisen eleman ¢cekme
yontemi uygulamasi isletmeler arasi iletisimin kopmasina ve olumsuz durumlara sebep
olmamasi icin tercih edilmemelidir.

22- Hizmet igi egitim imkanlarin artirilmasi gerekmektedir. Is basinda egitim igin
kalifiye eleman gerektiginden iiniversiteler bu konuda en ¢ok beklentilerin odaklandigi
birimdir.

23- Performans degerlendirme siirecinde ¢alisan elemanlarin haberdar edilmemesi,
calisan ile yonetici arasinda iletisimi koparmaktadir. Yonetici acisindan en 1yi Ol¢iimiin
habersiz yapildig1 diistiniilmektedir. Geri bildirimlerde yasanmasi muhtemel olan
olumsuzluklarin giderilebilmesi agisindan degerlendirmeden c¢alisanin haberdar olmasi
gerektiginin 6nemi ve gerekliligi anlatilmali, yoneticiler bilin¢lendirilmelidir.

24- Performans ol¢iimiinde degerlendirme tekniklerinin uygulanmasi1 yoniinde
tesvik edilmelidir.

25- Geribildirimde alinan sikayetler dikkate alinarak miimkiin mertebede
iyilestirmelere gidilmelidir.

26- Isletmeler eleman aliminda belirttikleri kriterleri isletme misyon ve vizyonuna
gore uygun ve net olarak belirlemelidir. Bu durum yine isletme ici ¢alisan her elemanin
gorev sinirliliklarinin olmasi, netlesmesi konusuyla desteklenmektedir.

27- Hazir Giyim isletmelerinde iiretim siirecinde tasarim ve tasarimci c¢aligtirmanin

oOnemi anlatilmalidir.
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28- Etik olarak olumsuz degerlendirilen piyasadaki modellerin birebir iiretimi veya
model kopyalama yontemlerinden ziyade bu iiriinlerden esinlenilerek kendi pazarina uygun
hale getirmelidir.

29- Kiiciik ve orta oOlgekli hazir giyim isletmelerinde calisan tasarimcilarin
yasadiklar1 problemlere 6zellikle deginilmelidir.

30- Tasarimda tasarimc1 icin ortamin, motivasyonun, saglanan imkanlarin etkileri
bilinmeli, gerekli iyilestirmeler i¢in firsat olusturulmalidir.

31- Tasarimcinin isletme iginde farkli bir gorevinin olmasi konsantrasyonu
diisiireceginden verim diisiirecektir. Bu nedenlerle tasarimer igin gorev sinirlamasi
yapilmali ve tasarimcilar bilinglendirilmelidir.

32- Tasarimcilara kendilerini gelistirme ve bireysel olarak isletme haricinde kendini
ifade edebilme firsatlar1 verilmelidir.

33- Konya’da egitim veren Sel¢uk Universitesi biinyesine Tekstil Tasarimi veya
Moda Tasarimi boliimlerini acilmali ve sektore yonelik egitim vermelidir.

34- Konya’da tasarim alaninda kurs ve 6zel egitim veren kurumlarin eksikligine
dikkat cekilerek sektorde ¢alisan elemanlara ve sektore girmek isteyenlere yonelik egitim

veren kurs ve 6zel egitim kurumlarinin olusturulmasi ve yayginlastirilmasi onerilmektedir.
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YONETICi ANKET FORMU
Sayin Yonetici;

Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Giyim Endiistrisi ve Giyim Sanatlar
Egitimi Anabilim Dali, Giyim Sanatlar1 Egitimi Yiiksek Lisans Programinda “Giysi
Tasarimi  Asamalarinin  Incelenmesi Ve Hazir Giyim Isletmelerindeki Tasarimci
Performansinin Degerlendirilmesi” konulu tez calismasi icin degerlendirme ve anket

yapmaktayim.

Ekte cevaplamaniz icin performans degerlendirme cetvelleri ve anket sorulari
bulunmaktadir. Bu ¢alismalar, insan kaynaklar1 yonetimi ve tasarim boliimleri ile ilgili
olup sadece bilimsel arastirma icin kullanilacaktir. Sorulara vereceginiz cevaplar aragtirma
sonucunu dogrudan etkileyeceginden eksiksiz olmasina ve gercegi yansitmasina dikkat

edilmesini rica ediyorum.

Yapilan bu ¢alismaya gosterdiginiz yakin ilgi ve alakadan tesekkiir eder saygilar

sunarim.

Aysun MOLLA
Selcuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yiiksek Lisans Ogrencisi
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Genel Nitelikli Sorular;
1) Cinsiyetiniz?
( ) Erkek ( ) Bayan
2) Yasimz?
()20-29
( )30-39
() 40-49
( )50-70
3) Ogrenim durumunuz?
() llkodgretim
( ) Ortadgretim
() Yiiksek Okul
( ) Universite

Isletmeyle Ilgili Sorular;
5) Isletmenizin hukuki yapis1 nedir?
6) Isletmenizde ne iiretimi yapilmaktadir?
( ) Erkek Giyimi
( ) Bayan Giyimi

Alan Sorulari;
7) 1§Ietme ici planlama, kadrolama, degerlendirme, yetistirme, koruma, gelistirme
gibi islemleri yerine getirme gorevi Insan Kaynaklar: Departmani’na aittir.
Isletmenizde Insan Kaynaklar1 Departmani- Boliimii var mi1?
() Evet ( ) Hayir
8) Isletmenizde Insan Kaynaklar1 Departmani- Boliimii yoksa bu gorevleri hangi
eleman yerine getirmektedir.

9) Isletmenizde Insan Kaynaklarm ilgilendiren konularda yasadiginiz sorunlari
nasil ¢coziiyorsunuz?
( ) KOSGEB- Kiiciik ve Orta Olcekli Sanayi Gelistirme Teskilat1
( ) Bagli Oldugu Oda ( Sanayi- Ticaret- Terziler Odas1 )
( ) Universite

11) Isletmenizde calisan elemanlarmmzin statiilerine- gorevlerine gore dagilimi
nedir?
( ) Ust ve Orta Diizey Yonetici............
() Teknisyen.......ccceeecveeerciveenieeeiieens
() MuhasebecCi........cccevvvrrreeeieeeeeennns
( ) Pazarlama.........ccoeeuvvvveeniiieieiinnnn,
() Usta- Sef.oooiiieeeiieieeeeeeee,
( ) Uretim Elemant...........ccoeeeeveuennn...
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() Tasarmm.......cccceeevvveeeeeeeeeeeereeeeeeeenens
( ) Vasifsiz- Ara Eleman.....................
( ) Yardimci Hizmetler.......................
12) isletmenizde eleman aliminda hangi yontemi kullanmaktasimiz?
( ) Gazete Ilam
( ) Damismanlik Firmalari
( ) Internet
() Tavsiye ( Calisanlar- Tamdiklar Yoluyla)

13) isletmenizde en ¢ok ihtiya¢ duydugunuz eleman hangisidir?
() Yonetici
( ) Teknisyen
( ) Muhasebeci
( ) Pazarlama
( ) Usta- Sef
( ) Uretim Eleman:
( ) Tasarim
( ) Vasifsiz- Ara Eleman
( ) Yardimci Hizmetler
14) isletmenizde eleman ihtiyacini karsilamada zorlaniyor musunuz?
( ) Evet ( ) Hayir ( ) Diger...............
15) isletmenizde calisan elemanlarin gorevlendirilmesi neye gore yapilmaktadir?
( ) Bireyin Performansina gore
( ) Calisma Siiresi — Deneyimine gore
( ) Almis oldugu egitimine gore
() Sahip oldugu yeteneklerine gore

16) Isletmenizde yeni ise aldiginiz eleman igin ise alistirma- alisma (oryantasyon)
programi uyguluyor musunuz?
() Evet ( ) Hayir
17) 16.soruya cevabiniz evet ise amaciniz nedir?
() Isletmenin ve kurallarinin tanitilmasi
( ) Gorevin ve beklentilerin 6gretilmesi
( ) Elemanin degerlendirilmesi
( ) Calisma ortamina ve is arkadaglarina uyum saglanmasi

18) Isletmenizde calisan elemanlarin isten ayrilmalarmm 6nlemek igin neler
yapilmaktadir?
( ) Ek iicretlendirme
( ) Kisisel gelisim imkanlar1
( ) Calisma kosullarini 1limlastirilmasi
( ) Calisma ortaminin iyilestirilmesi

~ () Diger...............
19) Isletmenizde hizmet i¢i egitim imkanlariniz var m1?
( ) Evet ( ) Hayir

20) 19. soruya cevabiniz evet ise hangi imkanlar saglanmaktadir?
() Crraklik okulu
( ) Ozel egitim kurumlari- Kurslar
( ) Universite
( ) Is basinda egitim
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21) Gorevlerin niteliklerini, hedeflerini, gerekli davranislarini, sorumluluklarin1 ve
calisma kosullarinin belirlenmesine Is Analizi denir.
Isletmenizde is analizi yapiliyor mu?
() Evet ( ) Hayir
22) Isletmenizde is analizi hangi eleman tarafindan yapilmaktadir?
() Yonetici
( ) Pazarlama
( ) Usta- Sef
( ) Tasarim

23) Isletmelerde yapilacak isin iceriginin agik ve anlasilir olarak kagida aktarilmasi
Is Tanumlamasy’ dir.
Isletmenizde is tantmlamas1 yapiliyor mu?
( ) Evet ( ) Hayir ( ) Diger................
24) Isletmede isgorenlerin- calisan elemanlarn iste gostermis olduklart
performansin Olciilmesi siireci Performans Degerlendirme olarak tanimlanmaktadir.
Isletmenizde performans degerlendirme sistemi uygulanmakta midir?
() Evet ( ) Hayir
25) 24. soruya cevabiniz evet ise neden performans degerlendirme yapilmaktadir?
( ) Monotonlugu 6nlemek ve verimi artirmak ic¢in
() Terfi ve yeni gorevlendirme yapmak icin
( ) Performansa gore iicret dagilimi yapmak i¢in

26) Isletmenizde elemanlarmizin performansmin 6lgiimii ve degerlendirmesi hangi
eleman tarafindan yapilmaktadir?
( ) Yonetici
( ) Pazarlama
( ) Usta- Sef
( ) Tasarim

27) Isletmenizde elemanlarinizin performansini nasil dlgiiyorsunuz?
() Performans 6l¢gme tekniklerinden biri ile
( ) Is basinda gozlem yolu ile
() Elemanin hazirladigi is raporu-tutanakla
( ) Miilakat- birebir goriisme ile

28) Performans degerlendirme esnasinda ¢alisan elemanlarimizin tepkisi nasildir?
() Isteksizler.
() Sadece ve zorla sorulan sorulara cevap veriyorlar.
( ) Degerlendirme elemanlardan habersiz yapilmaktadir.

29) Performans degerlendirme esnasinda calisan elemanlarinizdan aldiginiz ve cok
onemli buldugunuz sikayet nedir?
30) Isletmenize tasarime1 alirken aradiginiz oncelikli 6zellik nedir?
( ) Deneyimli olmasi
( ) Egitimli olmasi
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() Istekli olmasi
( ) Yetenekli olmasi

31) Isletmenizde hangi tasarim yontemi uygulanmaktadir?
( ) Manuel- El ¢izimi tasarim
( ) Bilgisayarda tasarim
( ) Piyasadaki modellerin birebir iiretimi

32) Isletmenizde tasarimcinizin tasarim ve sezon hazirh@ yapma gorevlerinden
bagka gorevleri yiikiimliiliikleri var m1?
( ) Evet ( ) Hayir
33) 32. soruya cevabiniz evet ise isletmenizdeki tasarimcimizin diger gorevleri
nelerdir?
( ) Miisteri Hizmetleri
( ) Uretim Sefi
( ) Kesimci
( ) Pazarlama
( ) Diger...............
34) Isletmenizde tasarimcinizin tasarim siirecinde en cok karsilastig1 sorun nedir?
() Yaraticiligimin sinirl olmasi
( ) Moday1 takip edememesi
( ) Istek ve yeteneginin olmamasi
() Pazar kisitlamasi

35) Isletmenizde tasarimcimzin tasarim siirecini  verimlilestirebilmesi icin
sagladiginiz imkanlar nelerdir?
() Fuar gezileri
() Piyasa arastirmasi
( ) Yayin, katalog, dergi vs. temini
( ) Internet

Tesekkiirler.
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EK 2
TASARIMCI PERFORMANS DEGERLENDIRMESIi- KARSILASTIRMA LIiSTESI-

Tasarim Boliimii, Tasarimci i¢in Performans Degerlendirmesi

Eleman Adi Unvam Tarih

Egitimi Kidem Siiresi Imzas1

(Asagidaki performans faktorlerinin her biri i¢in, size uygun gelen secenegin solundaki
boslugu isaretleyiniz.)

ISIN NITELIGI

————— Cok titiz ve dakik.

————— Ozenli bir isci.

————— Yeterli ama bazi diizeltmeler gerekmekte.

————— Iyi ama gozlem gerekmekte.

————— Cogunlukla asgari standartlar ulasamiyor. Genellikle titiz degil.

ISIN NICELIGI

————— Is hacmi ¢ok yiiksek.

————— Is hacmi ortalamanin iizerinde

————— Is hacmi yeterli.

————— Cogunlukla asgari standartlar ulagamiyor.

————— Asgari standartlarin altinda. Diizeltmek icin ¢ok ugrasmak gerekli.

IS-TASARIM BILGISI

————— Uzman cok iistiin bir bilgisi var.

————— Konusunu yeteri kadar biliyor. Yardima nadiren ihtiya¢ duyuyor.
————— Yeterli bilgiye sahip.

————— Isin — tasarimin asgari gereklerini yerine getirecek kadar bilgisi var.
————— Bilgisi ¢ok sinirli. Sik sik yardima ihtiya¢ duyuyor.

MESLEKI SORUMLULUGU

————— Isi mitkemmel bir sekilde planlayip, yiiriitiiyor.

————— Isi iyi planlayp, yiiriitiiyor. Denetime ¢ok az ihtiya¢ duyuluyor.

————— Bazen yol gostermek gerekiyor.

————— Yol gosterilmedigi zaman ¢ogunlukla is yapamuyor.

————— Her zaman yol gosterilmesini bekliyor.

Degerlendirme Yapanin Yorumu:--------------------ooceeevo --

Degerlendirme Yapan Degerlendirme Yapanin Imzasi Tarih

Isletme Yoneticisi Isletme Yoneticisinin Imzasi Tarih

( Bu Formu imzalamaniz igerigi onayladiginizi degil, sadece sizinle goriisiildiigiinii ifade eder)
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EK 3
TASARIMCI PERFORMANS DEGERLENDIRMESIi- PUANLAMA CETVELI-
Tasarim Boliimii Tasarimci i¢in Performans Puanlandirmasi

Eleman Adi Sicil Sigorta Numarast Tarih
Unvam-Egitimi Imzasi Son Goriigme Tarihi
PUAN CETVELI

5- COK DUSUK Performansi ¢ok kotii

Egitime ihtiyaci var.

4- ORTALAMANIN ALTINDA Performans: iyi degil
Egitime ihtiyaci var.

3- ORTA Performansi iyi.
Bazi diizeltmelere ihtiyaci var.

2- YETERLI Performansi ¢ok iyi.
Bazi konularda yardim edilebilir.

1- MUKEMMEL Performans: hatasiz.
Gozetime ihtiyaci yok.

(Asagidaki performans faktorlerinin her biri icin, sag alttaki dlgekte size uygun gelen 543 21
kutucugu isaretleyiniz.) e
1- MUSTERI iLISKIiLERIi: Miisterilerle iyi iliskiler kurabilmesi. ~ —ocoemmmmoeeeme
2- iS ARKADASLARI iLE iLIiSKILERI: Yoneticilerle, is arkadaslariyla ve diger
boliim elemanlarla iyi ge¢cinmesi, hosgorii. ~ ---------------—--—--
3- TASARIM BIiLGISI: isle ilgili bilgi ve becerileri kolay anlama ve yerine
getirebilmesi, arac gereci rahatlikla kullanabilmesi.
4- YARATICILIK- URETEBILME: Tasarim siirecini yerine getirebilmesi, 6zgiin
ve isletme pazarina uygun tasarim yapabilmesi
5- PROBLEM COZEBILME:Tasarim siirecinde yasanabilecek sorunlara 6nlem
alabilmesi ve yasanan sorunlari rahatlikla halledebilmesi =~ ---------------------
6- SISTEM KULLANIMI: Tasarim yontemleri: kalip, bilgisayar kullanabilmesi =~ =-------mmmmeeeeeeee
7- CABUKLUK: Biitiin gorevlerini kisa zamanda iyi yapabilmesi
8- TAMLIK: Biitiin gorevleri tam olarak yerine getirebilmesi
9- iS TAKIBI: islerini iistlerini sabirsizlandirmadan yerine getirebilmesi,
alt elemanlarin kontrollerini yapabilmesi
10-DUZEN VE ONCELIKLERIN iYi AYARLANMASI: islerin dogru ve sirasina
gore organizesini yapabilmesi,
11-GENEL BURO BECERISI: Tasarimlarin dosyalanmasi, maliyet hesaplayabilmesi,
numunelerin sergilenmesi
12-DIGER:Gézlem esnasinda dikkatinizi geken veya sizin i¢in nemli olan durum
varsa belirtiniz.

Degerlendirme Yapanin Yorumu: TOPLAM:
Degerlendirme Yapan Degerlendirme Yapanin imzasi Tarih
Isletme Yoneticisi Isletme Yoneticisinin Imzasi Tarih

Tasarimcinin Yorumu:

( Bu Formu imzalamaniz igerigi onayladiginizi degil, sadece sizinle goriisiildiigiinii ifade eder)
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EK 4
TASARIMCI PERFORMANS DEGERLENDIRMESIi- OZDEGERLENDIRME
FORMU-

Sayin Tasarimci,

Is performansinizin kapsaml bir degerlendirmesini yapabilmek icin, sizin kendi performansiniz hakkinda
ne diisiindiigiiniizii bilmek 6nem tasimaktadir. Sorumlu oldugunuz is alanlarina gére diizenlenen bu form,
yorumlarinizi ifade etmede bize yardimci olacaktir. Asagidaki sorulara cevap vermenizi, ayrica 6nemli
gordiigiiniiz diger noktalar1 eklemenizi rica ediyorum. Tesekkiirler.

Aysun MOLLA

Tasarim Boliimii, Tasarima icin Performans Ozdegerlendirmesi
Eleman Adi Unvan Tarih

Egitimi Kidem Siires Imzas1

Asagidaki konularda goriisleriniz nelerdir?

1- Tasidigimiz sorumluluklar nelerdir?

2- Sorumlulugunda bulundugunuz gérevler icin bilgi ve becerileriniz nasil? Yeterli gorityor musunuz?

3- s arkadaslarimzla ve yoneticilerle iliskileriniz nasildir?

4- Isinizle ilgili problemleriniz nelerdir?

5- Performansinizi nasil buluyorsunuz?

6- Performansinizin daha iyi olabilmesi icin gerekli gordiikleriniz nelerdir?

7- Isletmenizdeki calisma ortamimz nasil? Bu durumun sizin iizerinizdeki etkisi nasil?

8- Tsletmenin iiretimine sizin etkiniz-katkiniz nelerdir?

9- Mesleginizde hedefleriniz nelerdir?

10- Diger (

Degerlendirme Yapanin Yorumu:

Degerlendirme Yapan Degerlendirme Yapanin imzasi Tarih
Isletme Yoneticisi Isletme Yoneticisinin Imzasi Tarih

( Bu Formu imzalamaniz igerigi onayladiginizi degil, sadece sizinle goriisiildiigiinii ifade eder)
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Rabina
Kutluca
Nuri Ozcan
Nido
Hiinerli
Azza
Seyteks
Verev
Mesekon
Sevil Etek
Vegetto
Elit

Ramle
LaPella
Eyliil
Bozdamlar
Buket
Moda Incili
Simetri
Bufin
Modarte

Sude Naz

EK 5

ORNEKLEME GIiREN iSLETMELER

Diva’s
Seden
Karyel
Belgin

Yel Tekstil
Aylin
Dogus

Ersoylar
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