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OzetBu calsmanin iki temel amaci bulunmaktadir. Birincisi, tmpl kalite yonetimi (TKY)
uygulamalarina sahip olan ve olmayasletimelerin yoneticilerinin insan kaynaklar
yénetimine {KY) bakislarini kagilastirmak, ikincisi ise, TKY hakkinda yiiksek diizeyde
bilgiye sahip olan yoneticilerin bu konuda orta désik duzeyde bilgiye sahip olan
yoneticilere gordKY ile ilgili uygulamalar kapsamindaki gerllendirmelerinin incelenmesi
olusturmaktadir. Bu amagcla, Bursa Demjrt®rganize Sanayi Bolgesi'nde (DORSAB)
faaliyette bulunan tekstilsietmelerinin yoneticilerine hazirlagimiz anket uygulanmive
elde edilen bulgulara gore, TKY uygulayatetmelerin uygulamayanlara géi€Y’nin temel
fonksiyonlarina ilskin uygulamalar bakimindan daha olumlu gedendirmelere sahip
olduklarr gorilmigtir. Ayrica, TKY konusundaki bilgi duzeyi yuksekaal yoneticilerin, orta
ve disiik diizeyde bilgiye sahip olan yoneticilere gé#€y’nin temel fonksiyonlarina baki
acilarinin daha olumlu ol@u bulgusuna ukalmistir.

Anahtar Kelimeler: toplam kalite yénetimi, insan kaynaklari yonetiegitim.

Managers’ Perceptions Towards Human Resources Managient Under
The Framework of Total Quality Management: An Aplication in Bursa
(DORSAB)

Abstract: This study has two basic purposes. The firt purpsse compare perceptions of
managers, who are from firms with or without tajahlity management (TQM) applications,
towards human resource management applicatiortgein firms. The second purpose of the
study is to investigate the relationship betweenlével of managers’ knowledge about TQM
and the evaluations of these managers towardsruesaurce management applications. For
this purpose, a survey questionnaire is developwdl @plied in Bursa (DORSAB) to
owners/managers of textile firms. Our findings gade that managers with knowledge about
TQM have more positive perceptions towards thetfons of human resource management
applications. Furthermore, it is observed that gamawith more knowledge about TQM are
more inclined to postulate more positive evaluatiabout the importance of human resource
management applications than managers with mednghiitle knowledge of it.

Keywords: total quality management , human resources managesdication.
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mUsterilerin kaliteli ve ucuz olan mallara taleplerirais ve isletmeler bunu
gerceklgtirebilmek icin etkin yOnetim bigimleri uygulamanigollarini

aramak zorunda kalgtardir. Bu yonetim bicimlerinden bir tanesi de tpl
kalite yonetimi (TKY) olup; tlkemizde de oldukca gider bir yaklaim

olarak hala girligl hissedilmektedir.

Gunumuzde karhlik, verimlilik ve kalite sorunlaaitvgarili ¢éztmler getirip
modern gletme yodntemlerini uygulayanslétmelerde; kalite kontrold,
yalnizca belirli kalite hedeflerine uidmasinda dgl, ayni zamanda
verimlilik artisi, maliyetlerin azaltilmasi gibi konularda dgletmecilerin
elindeki en etkili araclardan biri olrgtur (Diken, 1998). TKY kavramiyla
birlikte ortaya c¢ikan kalite, ic ve dmisteri memnuniyeti, kalite cemberleri
ve hatasiz Uretim gibi birtakim kavramlar bir ¢alkeimenin gindemini
olusturmaktadir. Belirtilen bu kavramlardan i¢ stéri memnuniyeti TKY
kapsaminda buyik bir 6éncgé sahip olup, barh uygulamalarin temel
noktasini tekil etmektedir. Bu bglamda, bu ydnetim bicimini biinyesine
adapte etmek isteyenslétmelerin insan kaynaklarini etkin birekilde
yonetmesi gereklifii ortaya cikmakta ve TKY uygulamalariningaasinin
etkin insan kaynaklari yonetimiyleIKY) mumkin olabilecgi ileri
surulmektedir (Milkovich ve Boudreau, 1994KY konusundaki olumlu
uygulamalar dairket sahip ve yoneticilerinin konunun énemine imeari
ve bu konuda yatirim yapmalarini gerekli kilmaktadi

Isletmelerin rekabet stratejilerinin bir parcasi akaruygulayabilecekleri
TKY vyaklasiminin baarisinin; yoneticilerin insan kaynaklari ydnetimi
konusundaki biling dizeyine sahip oflu yaklgimindan hareketle, bu
calismanin temel amacini TKY uygulamalarina sahip ol&n olmayan
isletmelerin yoneticilerininiKY’ye ili skin uygulamalara (personel segimi,
oryantasyon, ucretlendirmegigm ve kariyer geltirme, motivasyon ve
takim calsmasi) balglarini kagilagtirmaktir. Calgmanin bir bgka amacini
ise, TKY hakkinda yeterli bilgiye sahip olan yOwréérin bu konuda orta
dizeyde ve diilk diizeyde bilgiye sahip olan yoneticilere giy ile ilgili
uygulamalar konusundaki yaklanlarinin kagilastirilmasi olgturmaktadir.

Calismamiz sonucunda elde edilecek bulgularin, yonetiailbgarnli TKY
uygulamalari konusundaki fexilarinin konu hakkindaki biling diizeylerinin
artmasina h#i olacgzini kavramalarina yardimci olagadistunilmektedir.
Bu sonuca ukabilmek amaciyla, ¢almamizda konuyla ilgili literattir ortaya
konulmu;, yoneticilerden bilgi toplanabilmesi icin anketligerilmis ve
uygulanmg, elde edilen bilgiler istatistiksel analizler yardyla incelenerek
bulgulara ulalmistir. Calsmamiz, elde edilen bulgulardan hareketle
olusturulan sonug ve yonetici ve akademisyenlere Gendeil
sonuclandiriimaktadir.
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KAL ITE VE KAL ITE YONETiIMI KAVRAMLARI

Uzerinde uzlglmis ortak bir tamimi bulunmayan kalite kavrami, bu
calismanin yazarlarinin benimsgdiyaklasima gore, “mégterinin gdzinde
deger yaratan hgeyi” (Milkovich ve Boudreau, 1994: 220) ifade
etmektedir. Benzegekilde Rossiter (1998) kalite kavramini, biletmedeki
tim islerin etkin sekilde yapilmasi ve mgierilerin  beklentilerinin
karsilanmasi ve hatta tzerine cikilmasiyla ilggliapmasekli olarak ifade
etmektedir.

Kalite yonetimi ise, stratejik planlama kaynaklanirbir araya getirilmesi,
isletiimesi ve dgerlendiriimesi ile kalite planlamasi gibi kalitersiclarina
ulasmak icin yapilan sistematik faaliyetleri kapsar ¥@m Orgiti
yonlendirir. Rossiter (1998)'e gore kalite yonetikavrami olgiimler ve
istatistiklere dayali kati (hard) veskerarasi ve iletime dayall esnek (soft)
unsurlardan olgmaktadir. Kalite yonetiminde personel ve yonetirggitim
ve gelstirilmesi hayati 6neme sahip olup 0Ozelliklgetmedeki bireylerin
belli bir deser yargisina sahip olmalarini ve yaptiklasini 6nemini
anlamalarini gdar. Uzun sireli motivasyonlarla, personelin 6zdigiinme
ve yaraticilik yeteneklerini gstirerek 6rgut icinde bir kalite kaltiriintn
olusmasina katki sgamay! amaclar.

Toplam kalite ise hegeyi en batan d@ru olarak yapmayi; 3&a bir deysle

Ust yonetimden gelen gigcli bir liderlik altinda ikedci yonetim ve takim
calismasi uygulamalarini ifade etmektedir. Toplam kali@tasiz Grtinler ya
da bir seyi mikemmel olarak Uretmek anlaminda kullaniimakldikte
sonuc perspektifinden bakacak olursak bu kavrangtenitatmini yaratacak
ilgili olumlu is sonuglarini ifade etmektedir (Dean ve Bowen, 1994;
Milkovich ve Boudreau, 1994 ).

TOPLAM KAL ITE YONETIMI VE TOPLAM KAL iTE
YONETIMI'NIN ILKELER 1

Kalite hareketinin bir dalga halinde galiesiyle populerlik kazanan Toplam
kalite yonetimi (TKY) ise ¢ok azla kullanilan fakiaakkinda aslinda cok az
net bir bilgiye ve iceie sahip olunan bir kavramdir. glo argtirmaci ve
kurum TKY'yi teknik bir terim olarak dgiinmekte ve Uretimde sifir hata ile
calisarak miteri tatmininin sglanmasi (Bank, 1992; TSE, 1997; TAl)
seklinde tanimlamaktadir. Bizim paytasimiz yaklgima gore ise TKY, bir
isletmede kalite ilgili faaliyetlerin her seviyedekalisanin katkisiyla elde
edilmesiyle ilgili tim cabalan ifade etmektedird$siter, 1998; Harrison,
1994). Bu yaklaima gore TKY, insanlari kalite konusunda sorumlumgak
ve bu sorumlulgu isletme yonetiminin taahhidi ile desteklemek
yaklagimini ifade eder (Harrison, 1994).

Yukaridaki targmalar kapsaminda, yonetsel bir uygulama bicimi alar
ortaya konulan TKY, sadece Urin ve hizmet kalitdsiilgili olmayip
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isletmelerin batln faaliyetlerinde kalitenin hakimm@sini iceren galas bir

yonetim anlayidir. Isletmelerin rekabet avantaji elde etmek icin bir tgdm

olarak goérdikleri TKY’'nin, bir taraftan kalitenin ikselmesine katkida
bulunurken dier taraftan verimligin artmasina katkida bulunaga
distinilmektedir. Bu yakkama gore TKY, gletmelerin faaliyetlerinde
kaliteyi yUkseltmeyi hedefler ve bunugaamak icinde hersamada olgmasi

s6z konusu olan hatalari 6nlemeyi amaclar. Hatalamlenmesi ile kayiplar,
fire, i1skarta, dgiik kaliteli Grtin, gereksiz stoklar, zaman kayiplae

teslimatta olgan gecikme gibi olumsuzluklar ortadan kaldirilabilBu

cabalarin sonucunda ise maliyetlersmigkte ve miterilerin beklentileri

onlarin beklentilerinin de Uzerinde kdanabilmektedir.

TKY’nin amagclarina ulgmasi bakimindan ortaya konulan ilkelerin en
onemlilerini ise miteri odaklilik, st yonetimin lidegd, surekli gelsme,
tam katilm, etkili sorun ¢6zme, surekligigm, kurum Kkuiltira ve
tedarikgilerle $birli gi olusturmaktadir (Barrow, 1993).

Musteri odakhlik ilkesi TKY'nin en 6nemli unsurlariat birisi olup;
misteriyi butlin sletme faaliyetlerin ana hareket noktasi olarak goBu
ilkeye gore bir gletmenin varlik amacini; ngteriyi tatmin etmek, miieriyi
elinde tutmak ve myieri bagliligini saglamak olgturmaktadir. Kalitenin
yonlendirilmesi miéteri istekleri d@rultusunda gedir. Bu ilkeye gore
misteri misteri ic ve dg misteri olmak Uzere ikiye ayrilmaktadir. i
misteriler, isletmeden mal ve hizmet satin alan tiketicileri €atlerken ic
misteri kavrami gletme calganlarini tanimlamaktadir. Bu ilkeye gore bir
isletmedeki cakan herkes birbirinin mierisi konumundadir (Yildiz, 1994;
Rossiter, 1998).

Ust yonetimin lidersi TKY’nin  6nemli ilkelerinden  birisini
olusturmaktadir. TKY'de kalite konusundaki nihai sorumok tepe
yonetiminin sorumlul@u olarak goérilmekte ve bu yaklma gore
isletmelerdeki kaliteye ifkin sorunlarin %85'i tepe ydnetiminden
kaynaklanirken, sadece %15’scllerden kaynaklanmaktadir (Rossiter,
1998). Bu nedenle mevcut yonetim sisteminden atopkalite yonetimine
gecilmesi sirecinde gercekézek dgisimin yoneticilerin destek ve lidei
olmadan gercekéenesi cok guctir. Alptekin (1995)'e gb6re, TKY'ni
benimsemi olan yoneticilerin bu yakkami ve olasl sonuclarini ¢géinlara
acikca anlatmalari ve bu stirecte onlara desteklatngerekmektedir.

Gunumuizde en yiksek rekabet giiciine salemelerde kalite yénetiminin
temeli  “sUrekli ge§me”ye dayalidir. En alt dizeydeki sirecten, tim
isletmeyi icine alan yOnetim sistemine kadar buti@niyle donuk planlama
ve uygulama c¢cagmalari bu anlaga gére dizenlenstir. Hedef belli bir
standardi tutturmak @#, seviyeyi hizhh ve tempolu bir sekilde
gelistirmektir. (Kavrakglu, 1998). Benzersekilde, etkili sorun ¢6zme
(Burnak, 1997), kurum kudltarinin gglrilmesi (Sadiglu, 2000), takim
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calismalarini destekleyecek bir kurum kultarinin salwulmasi (Rossiter,
1998) ve geleneksel olaraftaétmelerin satin alimlarinda gecikmeler yaratan
tedarikcilerle ilskiler hem rekabet glcu edilmesinin bir yolu olarak
gorilmekte (Rossiter, 1998) ve hem de TKY’nirgadi onemli ilkelerini
olusturmaktadir.

Yukarida belirtilen ilkelerin bgarih bir sekilde uygulanmasi aminda
TKY’nin temelini etkin insan kaynaklarina sahip @knolusturmakta ve
istenen kalite seviyesine glanasi icin, tim gletme calgsanlarinin ortak
amag, hedef ve stratejiler tzerinde gohirliginde olmasi gerekdi ileri
surulmektedirSimsek (2000)’e gére, TKY’nin uygulama slrecinde yearal
surekli iyilestirme, sorunlarin analizi ve ¢dzimu icin ekip glumak ve
hedefleri belirlemek gibi gorevlerirgletme ¢apinda yayilmasini gamak
ancak tim caganlarin katilimi ile mimkindir. gagida, TKY’de insan
kaynaklarinin 6nemi ve fonksiyonlari incelenmektedi

INSAN KAYNAKLARI YONET IMIiNIN TEMEL FONKS IYONLARI

Gunumuz ¢gdas yonetim anlayinda orguti bgarih ya da bgarisiz kilan en
onemli unsurun insan olgu (Ozgener, 1997; Aytag, 2001) ve seg
kaynaklar olmadan fiziksel kaynaklarin tek sima etkili sekilde
kullanilamayacgn genel kabul gormgi bir goristir. Gunimizde insan
Ogesinin bu derece 6nemli hale gelmesi, insan kawpmekionetiminin de
gorev ve sorumluluklarini artirgtir.

Insan kaynaklari yonetimi en vyaligekilde, orgutte insanlar ile ilgili
konularin bir organizasyonuduweklinde tanimlanabilir (Dessler, 1997).
Artan’a gore, insan kaynaklari ydnetimi,sldtmeye eleman alimindan
baslayip, oryantasyon, gitim, kariyer planlamasi, si ve personel
degerlemesi, yukseltim, Gcret, motivasyon, morggj-isveren ilskisi, salik
hizmetleri, gibi faktorleri icine alan bir sirecjpsamaktadir” (1997: 18).

Bu calgmada insan kaynaklari yonetiminin temel fonksiyonl@ersonel
secimi, oryantasyon géim ve kariyer geltirme, ticretlendirme, motivasyon
ve takim cakmasi baliklari altinda incelenmektedir.

Isletmelerin toplam kalite yonetimini uygulayabilmeleicin nitelikli,
orgitin temelg yapma felsefesini payabilecek, yeniliklere acik, yaratici
ve yetki Ustlenebilecek 6zellikte insan kagmea gereksinimi vardir. Bu
baglamda personel secimi ¢abalari, potansiyel persadaylarinin toplam
kalite felsefesine uygun nitelikler stgip tssimayacgini belirlemesi
bakimindan biuytik 6nemgianaktadir. Daha somut olarak personel adaylari
arasindan secim yaparken Uzerinde durulan iki aiberksurekli gekmeye
acik olabilmek ile orgutsel davrgnbicimi ve takim cakbmasina uyum
sgilayabilmektir.
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Insan kaynaklari yonetiminegkin baska bir caba alanini dase alinmasina
karar verilen personelin s alstirlimasi (oryantasyon) uygulamasi
olusturmaktadir. Bu uygulama kapsaminda yeni persoigghri ortami ve
isi tanitilir, is arkadalari ve dger bolimlerde ikki kurac& personel
tanstirihr ve boylece yeni personeliglétmeye uyum sireci kisaltiimaya
calsilir. Mestre ve dierlerine (1997) gore, oryantasyon ¢abalgtetine ve
calsanin  kagihikh  beklentilerini  butunlstirirken, verimlilige iliskin
potansiyeli de artirmaktadir.

Oryantasyonu tamamlanan personelin hajeiei ve ksletmeyle ilgili ¢ssitli
konularda bilgi gereksinimi bulunabilir. Bu bilgiegeksinimini kagilamak
ise ancak etkili bisekilde planlanan ve uygulanan bigitem programiyla
mumkandar. Casparggimi “bireyin bilgi dagarciginda, dgince ve davragi
yapisinda, gorgu ve becerilerinde olumlgigme s&layan bir stre¢” (1970:
14) olarak tanimlamaktadir. Kaya (1979)’ya gorespael gitimi, bireylerin
yada onlarin olgturdusu gruplarin gletme iginde yuklendikleri veya
yuklenecekleri gorevleri daha etkili ve daali yapabilmeleri icin onlarin
mesleki bilgi ufuklarini genleten, diglice, rasyonel karar alma, davraue
tutum, algkanhk ve anlawlarinda olumlu dgismeler yapmayi amaclayan,
bilgi, beceri ve gorgu yeteneklerini arttirmay! kapan gitsel eylem ve
ugraslarin tumidur. Ozellikle TKY’nin gletmelerde yerlgebilmesi igin
basta yOneticiler olmak Uzere tim personelingitimesi ana
sorumluluklardan birisiolmaktadir. Bu kapsamda Olédn kriter ise eitim
verilecek katilimcilari ve onlara uygulanacalgitien programlarinin
niteligini uygun birsekilde belirlemektir (Sadiglu, 2000).

Insan kaynaklari yonetiminin gér bir ana fonksiyonunu etkili ticretlendirme
uygulamalari olgturmaktadir. insan kaynaklari c¢abalar kapsaminda
Ucretlendirme, sletme personelinin en ¢ok duyarli olduklari uygudeahm.
Ucret, kurum kultirini yansitirken ayni zamangigtinede neye ve kime ne
kadar dger verildigine iliskin bir gosterge olmaktadir. TKY uygulamalari
kapsaminda sletmeler, Ucretlendirme politikalarindasite ise eit Ucret
prensibini mutlaka uygulamali veeffaf bir Ucretlendirme politikasi
izlemelidir. Personel gerek duyulglunda, Ucretlerle ilgili konulari insan
kaynaklar1 yonetimi caganlariyla kongabilmelidir.

TKY kapsaminda insan kaynaklarinaskin en 6nemli uygulamalardan
ikisini motivasyon ve takim camasina ilskin ¢abalar olgturmaktadir.
Toplam kalite yonetimi’nde dnemli olan “herkesirk teek ve herkesin hep
birlikte ortak bir guduyle” hareket etmesidir. Gahba ortaminda
yoneticilerin c¢alganlari motive edebilmeleri icin bazi 6zellikleri ggmasi
gerekir. Rossiter’e (1996)’ e gore TKY uygulayaleimelerde bir lider; hem
bir 6gretmen, hem bir role model, hem bir yol gosteri@ fiem de
personelini gayrete getiren ski olabilmelidir. Orgit Kultirini takim
calismasina dayandiran bu yakima goére personele duyulan given ve
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¢ssitli konularda onlara geribildirimde bulunulmasi weetki verilmesi
onlairn motivasyonlari tzerinde olumlu bir etkiyeden olmaktadir. Bu
kapsamda, takim camasina oncelik vererek cgdnlarda “orgite ait olma”
ve “Orgutl benimseme” olgusunu gélimelidir. Calsanlar arasinda
karsilikli - guveni, anlayyi ve dretimi geltirerek korkulari ortadan
kaldirmalidir.

METODOLOJ i VE BULGULAR

Arastirmamizin hipotezlerini sinamak amaciyla uygutadiz veri toplama
ve uygulama metodu ve ytggimiz bulgular gagidaki satirlarda
incelenmektedir.

Arastirmanin Metodolojisi

Arastirma, Bursa ili DORSAB (DemirtaOrganize Sanayi Bdélgesi )'nde
bulunan tekstil sektoriindeki 58sletmeden basit rastsal o6rnekleme
yontemiyle secilmi 10 kletmedeki 38 sahip/ybneticiye, insan kaynakalri
fonksiyonlari kapsmainda ggtirilen 6nermelere katilma derecelerini dlgen
sorular ve TKY hakkindaki bilgi diizeyi ve uygulamahin olup olmadgni
Ogrenmek amaciyla gstirilen anketin (Cronbach’s Alpha: 0.98)
uygulanmasi yoluyla gercekkailmi stir. Anketimizde ayrica
orneklemimizin demografik Ozelliklerini 6lcen soaul da bulunmaktadir.
Konu hakkinda detayl bilgiye sahip olan ve galnin yazarlarindan olan
anketor tarafindan firmalara gidilerek, giramanin amaci ve konusu
hakkinda kisaca bilgilendirilen yoneticilere anketbirakilmg ve daha sonra
bu firmalara gidilerek anketler toplangnr. Anketlerin geri dongi orani
ylzde yiz olup gecersiz bilgi nedeniyle elenen arddmamstir. SPSS
programina girilen anket verilerinin gglrilen hipotezler cergevesinde
analiz edilmesi sonucyagidaki bulgulara ulglmistir.

Bulgular

Arastirmamizda bulgular agarmanin  drnekleminin  genel olarak
taninmasina olanak gayacak demografik bulgular ve hipotezlerekiin
bulgular kapsamindgazida incelenmektedir.

Demografik Bulgular

Tablo 1'deki bulgulardan gorilegietizere anketimize katilan yoneticilerin
ortalama ya 37 ve bulunduklarisierindeki calgma sireleri ortalama 168
ay (14 yily'dir. Bu yoneticilerin yakkak olarak yluzde 60’1 yuksekokul ve
fakilte mezunu olup lise mezunu olanlarin orani ys&lagik ytzde 30
olarak bulunmstur. Ust kademe yoneticisi olanlarin orani yiizdes5Ren,
alt kademe yoneticilerin orani %47.4 dizeyindedDiger bir bulgu ise
orneklemimizdeki firmalarda ortalama 7 Xikin ¢alstigini gostermektedir.
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Tablo 1. Demografik Bulgular (N = 38)

A.O. S.S.
Yas 37.08 8.55
Tecribe (Ay) 168.16 114.1
Calisan Sayisi 70.92 56.1
%

Egitim

Nkogretim 10.5

Lise 28.9

Y uksekokul 23.7

Fakulte 36.8
Firmadaki Pozisyon

Ust kademe yonetici 52.6

Alt kademe yonetici 47.4

Tablo 1'deki bulgulardan gorilegetzere anketimize katillan ydneticilerin
ortalama ya 37 ve bulunduklarisierindeki calgma sireleri ortalama 168
ay (14 yily'dir. Bu yoneticilerin yakkak olarak yuzde 60’1 yiksekokul ve
fakilte mezunu olup lise mezunu olanlarin orani ys&lagik ylzde 30
olarak bulunmstur. Tablo 1'deki dier bir bulgu ise 6rneklemimizdeki
firmalarda ortalama 71 inin calstigini ortaya koymaktadir.

TKY Uygulamalari veinsan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarindligkin
t-testi Bulgulari

Calsmamizin iki ana hipotezinden birincisini, TKY uygyhn gletmelerin
insan kaynaklari fonksiyonlarinin uygulanmasglaminda sahip olduklari
degerlendirmelerin, TKY uygulamalarina sahip olmayaalgotre farklilik
gosterip gostermegini belirlemek olgtururken; ikinci ana hipotezimizi,
firmalardaki yoneticilerin insan kaynaklari uygulalar konusundaki
degerlendirmelerinin - TKY  konusundaki bilgi dizeyleren nasil
etkilendigini ortaya koymaya c¢aimak olgturmaktadir. Bu ana hipotezlere
bagli olarak, teorik gercevemizde ortaya kogdmuz alti insan kayria
fonksiyonu kapsaminda alt hipotezler giiilmis; TKY uygulamalarina
sahip olan ve olmayan firmalarin bu fonksiyonlaraliskin
degerlendirmelerinin  kawlastirmasini  yapmak amaciyla t-testi ve
yoneticilerin TKY uygulamalari hakkinda sahip olthuk bilgi dizeyine
(yuksek, orta ve diik dizeyde olmak Uzere) goére insan kaynaklari
fonksiyonlarina ilgkin degerlendirmelerini kaglastirmak amaciyla tek
yonli ANOVA analizi kullanilmgtir. Yapilan analizlere #kin bulgular
Tablo 2 ve Tablo 3'te sunulmaktadir.
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Tablo 2’deki bulgulara bakild@inda, insan kaynaklari yonetiminin temel
fonksiyonlarindan olan personel secimi konusundaY Tiygulamalarina
sahip firma yoneticileri ile, 6zellikle secilecekngonelin takim ¢calmasina
yatkin olup olmadiina verilen dnem kapsaminda ye alinacak personelin
yaratici fikirlere sahip olmasi kapsaminda, TKY ulggnasina sahip
olmayan firma yoneticileri arasinda istatistiksédrak anlamli bir farklilik
oldugu gorilmektedirte 13.12, p= 0.00)-testi ve anlamlilik skorlari, TKY
uygulamalarina sahip olan yoneticileringddendirmelerinin (A.O.= 4.80)
bu uygulamalara sahip olmayan firma yoneticilegiee (A.O.= 2.32) daha
olumlu oldwunu istatistiksel olarak ortaya koymaktadir.

Tablo 2. TKY Uygulamalari veinsan KaynaklarYonetimi Uygulamalarina

fliskin  t-testi Bulgulari

Degiskenler TKY N A.O. | SS. t p

Personel secimi | Uygulaniyor 21 | 4.80% 0.25 13.12 0.00
Uygulanmiyor 17 2.32] 0.75

Oryantasyon Uygulaniyor 21 483 0.24 12.36 0.00
Uygulanmiyor 17 2.44| 0.74

Egitim ve | Uygulaniyor 21 497, 0.08 27.05 0.00

kariyer Uygulanmiyor 17 2.20| 0.41

gelistirme

Ucretlendirme Uygulaniyor 21 5.00) 0.00 15.58 0.00
Uygulanmiyor 17 2.50| 0.66

Motivasyon Uygulaniyor 21 497, 0.11 15.26 0.00
Uygulanmiyor 17 2.35] 0.7¢

Takim calsmasi | Uygulaniyor 21 4,88 0.31 11.99 0.00
Uygulanmiyor 17 247, 0.78

1-5’e Likert Olgei kullaniimistir. 1= Kesinlikle katilmiyorum....5=
Kesinlikle katiliyorum

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan oryamgaskonusunda da
TKY uygulamalarina sahip firma yoneticileri dahaimlu bir baks acgisina
sahipken (A.O.= 4.83) bu uygulamalara sahip olmdjrama yoneticilerinin
degerlendirmeleri (A.O.= 2.44) daha olumsuz olmakta@i= 12.36, p=
0.00). Sirket yoneticilerinin gitim ve kariyer geltirme calsmalarina

yonelik deggerlendirmeleri bglaminda yapilat-test analizi sonucunda, TKY
uygulayan gletmelerin yoneticilerinin (A.O.= 4.97), bu uygulatara sahip
olmayan gletmelerin yoneticilerine goére (A.O.= 2.20) galnlarinin
uretilecek urin ve hizmetler, kullanacaklari argere¢ ve makinalar ile
uretimdeki kalite sorunlarini dnlemeye yotnelik kiarda gitiimelerini ve
gelistiriimelerini daha énemli gordikleri bulgusunaaleistir (t= 27.05, p=
0.00).
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Uygulamamiz kapsaminda, insan kaynaklari yodnetiamks$iyonlarindan
olan ucretlendirme ile ilgili olarak yapilan t-testulgularina gore, TKY
uygulamalarina sahip olan firma yoneticileri (A.Ga:0) performansa gore
ucretlendirme yapilmasi ve Ucretlendirmes@iffaf yapilmasi uygulamalari
kapsaminda, TKY uygulamalarina sahip olmayan figrdaeticilerine gore
(A.O.= 2.50) istatistiki olarak anlamli bigekilde farkli ve olumlu
degerlendirmelere sahiptirlet£ 15.58, p= 0.00).

Calisanlarin motivasyonlari ile ilgili uygulamalar korursla bu iki tir firma
grubundan ydneticilerin farkli gerlendirmelere sahip olduklarinaskin
hipotezimizi test etmek amaciyla yapildanesti sonuglari beklegimiz
sekilde, TKY uygulamasina sahip sletmelerin (A.O.= 4.97)
uygulamayanlara gére (A.O.= 2.35) eahlarin motivasyonunu artirmak
konusunda, ¢ajanlara ergonomiksikosullari sglamak ve tcretlendirmenin
performansa dayali veseffaf yapilmasina ifkin daha olumlu
degerlendirmelere sahip olduklari gorilgtir (t= 15.16, p= 0.00).

TKY uyugulamalari konusunda 6zellikle 6nemli olammoderngletmelerin

onemli bir fonksiyonu olarak ortaya cikan takimigahsina verilen énem
kapsaminda, TKY uygulayan firma yoneticilerinin QA= 4.88)

uygulamayan firma yoneticilerine gére (A.O.= 2.473kim calgmasina

uygun personel secilmesi ve takim galasininn Urin tasarimindaki
etkinligi artirmasi kapsaminda, daha olumlu ystkidari bulgusuna

ulasiimigtir (t= 11.99, p= 0.00).

Yukarida alti insan kaynaklari yodnetimi fonksiyoauriliskin ortaya
koydusumuz bulgular siginda, TKY uygulayan sletmelerin insan
kaynaklari fonksiyonlarinin uygulanmasi gteminda sahip olduklar
degerlendirmelerin, TKY uygulamalarina sahip olmayaalgtre olumlu
yonde ve anlamlh bir farklihk gosteggliana bulgusuna wdmistir. Bu da
TKY uygulamalarinin sézde kalmayip, uygulamada yigilerin kafasinda
personelin yonetimine gkin olumlu yonde bir bilingclenme yaragtni

gOstermektedir.

TKY Hakkindaki Bilgi Dulzeyi ve Insan Kaynaklarl Yodnetimi
Uygulamalarinalliskin ANOVA testi Bulgular

Calismamizin bu bdéluminde, firma yoneticilerinin TKY ufgmalari
hakkindaki bilgi dizeyleri arttikga, insan kaynaklauygulamalari
konusundaki biling duzeylerinin  @gip desismedigine iliskin  ana
hipotezimizi test etmek amaciyla yaphiz ANOVA analizi bulgularini
ortaya koyac@z. ANOVA analizi ile TKY konusunda ytiksek dizeyde
bilgiye sahip olan yoneticilerin, orta dizey vesidk dizeyde bilgiye sahip
olanlara gorelKY’ ne baks acilar kagilastirilarak incelenecek ve bilgi
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dizeyindeki artin deserlendirmelere nasil yansgli 6grenilmeye
calisilacaktir.

Tablo 3'teki ANOVA analizi bulgularindan gorulegie izere, TKY
konusundaki bilgi duzeyini yiksek olarak nitelemdirydneticilerin insan
kaynaklarinin tim fonksiyonlari kapsaminda ortadégik diizeyde bilgi
dizeyine sahip yoneticelere gore daha olumlgedendirmelere sahip
olduklart gorilmektedir. Tablodaki istatistiki buigri deserlendirirken
degerlendirme farkinin hangi gruptan kaynaklgmai belirlemek amaciyla
Scheffe test skoru kullanilgtir. Personel ecimi konusunda bilgi duzeyi
yuksek yoneticiler gier yoneticilere gore istatistiki olarak farkli (A90.46,
p= 0.00) ve olumlu deerlendirmelere sahiptirler. Ayni farkigin
oryantasyon (F= 105.18, p=0.00%iten ve kariyer geltirme (F= 459.17,
p= 0.00), Ucretlendirme (F= 148.32, p= 0.00), madiwon (F= 228.64, p=
0.00) ve takim cajmasi (F= 93.29, p= 0.00) giekenleri icin de
istatistiksel olarak varoldiu Tablo 3'teki bulgulardan anjgmaktadir.

Tablo 3. TKY Hakkindaki Bilgi Dlzeyi veinsan Kaynaklar Yonetimi
Uygulamalarinin Dgerlendiriimesindliskin ANOVA testi Bulgulari

Degiskenler TKY hakkindaki N A.O. F P
bilgi diizeyi
Yiksek 21 | 4.81%
Orta 6 2.83
Personel secimi| Distk 11 2.27| 100.46| 0.00
Yiksek 21 4.83
Orta 6 2.83
Oryantasyon Duslk 11 2.23| 105.18| 0.00
Egitim ve | Yiksek 21 4.98
kariyer Orta 6 2.08
gelistirme Dusuk 11 2.27| 459.17| 0.00
Yiksek 21 5.00
Orta 6 2.42
Ucretlendirme | Disilk 11 2.55| 148.32| 0.00
Yiksek 21 4.98
Orta 6 2.92
Motivasyon Dustk 11 2.05| 228.64| 0.00
Takim Yiksek 21 4.88
calismasi Orta 6 2.83
Diisiik 11 2.27 | 93.29 0.00

1-5’e Likert Olcei kullaniimistir. 1= Kesinlikle katilmiyorum....5=
Kesinlikle katiliyorum
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SONUG VE ONERILER

Calsmamizda, Bursa DORSAB’da faaliyette bulungtetmelerin, insan
kaynaklari yonetimi fonksiyonlari cercevesinde &pl kalite yonetimi
uygulayan ve uygulamayansletmelerin insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarin dgerlendirmeleri ve yoneticilerin TKY konusunda bilgi
duzeyleri ileIKY uygulamalarini dgerlendirmeleri arasinda bir gki olup
olmadgl aratirilmistir. Arastirma bulgularimi, TKY uygulamalarina sahip
isletmelerin IKY fonksiyonlarinin timi  kapsaminda daha olumlu
degerlendirmelere sahiptirler. Benzgakilde, TKY konusundaki bilgi dizeyi
yiksek yoneticilerin IKY uygulamalari bglaminda daha olumlu
degerlendirmelere sahip olduklari ortaya konuitomw.

Elde ettgimiz, vazgecilmez bir 6rgit kaygave zenginigi olan personelin
yonetilmesiyle ilgili olarak; TKY konusunda sahipldoklarl biling
dizeylerinin vesirketlerinde bu tir bir uygulamanin olup olmamas)ni
insan glclne baftari Uzerinde olumlu ydnde ve buyik bir farklilik
yarattgini ortaya koymaktadir. Bu sonu¢ madalyonun bir Uyiiz
aydinlatmamiza yardimci olurken, madalyonugediyuzinin de analiz
edilmeye gereksinim duygu kuskusuzdur.Soyleki; drneklemimizin yariya
yakini halen cok standariKY uygulamalari bglaminda bile ¢ok olumlu
sayllmayacak aritmetik ortalamaggeglerine sahiptirler (bakiniz Tablo 2 ve
Tablo 3). TKY uygulamalarinin iKY fonksiyonlarinin §letmelere
adaptasyonu konusnda yaratolumlu etki ne kadar sevindiriciyse, sektérde
bu bilingten uzak olarak caimalairni sirdiren ydneticileirn bulunmasi o
derece de uzicudir. Bu glamda, TKY konusunda bilingsizsletme
yonetici ve sahiplerinin @tilmesi onlariniKy konusunda da daha olumlu
baks acilarina sahip olmalarini kolaytaacaktir. TKY uygulamalari
kapsamindaki bir adaptasyonun bazgletmeler tarafindan hig
benimsenmeme ya da uygulanamama zorluklari dgerkmdirildigi
takdirde, en azindaiKY konusunda gletme yoneticilerinin gtilmesi
gerekmektedir. Teorik cerceveamasinda belir@imiz Uzere, bu tir bir
egitimin verilecezi yonetici ve personelin secilmesi blyik bir titké
yapilimalidir.
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