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0Oz

Insan faktorii, iiretim ve iiretim performansi iizerinde etkili olan énemli bir
unsurdur. Bu g¢alismamin amaci, insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)
uygulamalarinin algilanmasinin iiretim performansi algis1 iizerindeki etkisini
arastirmaktir. Bu konu ile ilgili ¢aligmalara, tiretim yonetimi literatiiriinde az
rastlanmaktadir. Literatiir taramasina gore, liretim performans olgiitleri maliyet,
kalite, teslimat, esneklik; IK'Y uygulamalari ise, etkin personel secimi, egitim ve
gelistirme, katilim, takim caligmasi, bilgi paylasimi ve geri besleme, iicret ve
tesvik olarak belirlenmigtir. Korelasyon analizi sonuglarma gore, bagimli
degisken olan iiretim performansi algisi ile bagimsiz degiskenler olan tiim IK'Y
uygulamalar1 arasinda pozitif yonlii iliskiler bulunmustur. Sonrasinda, IKY
uygulamalarimin algilanmasinin {iretim performansi algist iizerindeki etkisini
incelemek tizere regresyon analizi yapilmistir. Bu analizin sonucunda, sadece
algilanan tretim performansi ile algilanan katilim arasinda anlamlh bir iligki
bulunmus; diger uygulamalar ile iiretim performans: arasinda anlaml bir iliski
bulunamamistir. Regresyon modelinin kalitesini ve giivenilirligini test etmek igin
coklu dogrusallik, otokorelasyon ve degisen varyans analizleri uygulanmis ve
modelin uygunlugu dogrulanmustir. isletmede calisan yoneticilerden {igii ile yiiz
yiize goriismeler yapilmis ve regresyon sonuglarinin desteklendigi goriilmiistiir.

Anahtar Sézciikler: Uretim yonetimi, insan Kaynaklari ydnetimi, {iretim
performansi, regresyon analizi, korelasyon analizi.
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Abstract

The Effect of the Perception of Human Resource Management (HRM)
Practices on the Perception of Manufacturing Performance: A Case Study

Human factor is a important element of manufacturing and manufacturing
performance. The purpose of this study is to examine the effect of the perception
of HRM practices on the perception of manufacturing performance. As far as
operations management literature is considered, there are very limited numbers
of study related to the subject. According to the literature review, cost, quality,
delivery, flexibility were determined as manufacturing performance criteria;
effective personnel selection, training and development, participation, teamwork,
information sharing and feedback, fees and encouragement were identified as
HRM practices. According to the results of correlation analysis, positive
relationships were found between the dependent variable, the perception of
manufacturing performance, and the independent variables, the perception of
HRM practices. Subsequently, regression analysis was udertaken to examine the
effect of the perception of HRM practices on the perception of manufacturing
performance. Only a significant correlation was found between the perceived
manufacturing performance and the perceived participation as a result of this
analysis. There was no significant correlation found between perceived
manufacturing performances and other HRM practices. In order to test quality
and reliability of regression model, the multicollinearity, autocorrelation and
heteroscedasticity analyses were applied and the compliance of the model was
verified. The result of the interviews with three managers from the organisation
confimed the result of regression analysis.

Keywords: Operations management, human resources management,
manufacturing performance, regression analysis, correlation analysis.

GIiRiS

Gelisen teknoloji ve artan rekabet ile birlikte, gerek Uretim Yonetimi,
gerekse Insan Kaynaklari Yonetimi’nde birtakim degisiklikler meydana
gelmistir. Gelisen teknolojinin kullanilmasi esnasinda, bazi dénemlerde insan
faktoriiniin 6nemi g6z ardi edilmis; teknoloji ve makineler insan faktoriiniin
oniline ge¢mistir. Ancak yirminci yiizyilin son yirmi yilinda iiretim sistemlerinin
yonetimi ile ilgili tutumlarin degismesi, insan kaynaklar: yonetiminin dnemi ile
ilgili farkindaligin artmasina yol agmigtir (Baines, 2005: 498-499). Bu sayede,
insan faktoriinlin 6nemi tekrar hatirlanmis ve tiretimde insanin Onemini
vurgulayan caligmalara agirhik verilmeye baslannustir. Insan kaynagmin dogru
sekilde planlanmasi, yonetilmesi, yonlendirilmesi, kullanilmas1 boyutunda IK'Y
uygulamalari devreye girmektedir.

( Bicimlendirilmis: Sag: 0,63 cm
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Literatiire bakildiginda, insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y) uygulamalari ile
orgiitsel performans arasindaki iligkiyi inceleyen birgok calismaya
rastlanmaktadir. Ancak, literatiirde IKY uygulamalari ile iiretim performansi
arasindaki iliskiyi inceleyen az sayida ¢alisma mevcuttur. Bu ¢alismanin amact,
iiretim yonetimi literatiiriinde az sayida rastlanan calismalardan biri olan IKY
uygulamalarinin algilanmasmin {iretim performans: algisi tizerindeki etkisini
aragtirmaktir. Bu amag dogrultusunda, ele alman her bir IKY uygulamas1 (etkin
personel se¢imi, egitim ve gelistirme, takim c¢aligmasi, katilim, ticret ve tesvik,
bilgi paylasimi ve geri besleme) algisi ile tiretim performansi algist arasinda
nasil bir iliski oldugunun aciklanmasi amaglanmaktadir. IKY uygulamalarmin
algilanmasimnin iiretim performansi algist iizerindeki etkisinin arastirilmasinin,
tiretim igletmelerinin st diizey yoneticilerine, insan kaynaklari yoneticilerine ve
endiistri mithendislerine iiretim performansini, dolayisiyla, 6rgiitsel performansi
arttirict  Oneriler sunmasi  ve gelecek c¢alismalara yol gdstermesi
amagclanmaktadir.

Birinci béliimde, 6ncelikle IKY uygulamalari ile drgiitsel performans
arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalara deginilmektedir. Daha sonra,
literatlirde en ¢ok kullanilan iiretim performans 6lgiitleri maliyet, kalite, teslimat
ve esneklik ve yine literatiirde iizerinde en gok durulan IKY uygulamalari olan
etkin personel secimi, egitim ve gelistirme, katilim, takim caligmasi, bilgi
paylastmi ve geri besleme, iicret ve tesvik iizerinde durulmustur. fkinci
boliimde, Ankara’da faaliyet gosteren bir ¢adir iiretim isletmesinde, algilanan
IKY uygulamalarinin, algilanan iiretim performanst iizerindeki etkisini dlgmeye
yonelik bir uygulama yapilmistir.  IKY uygulamalart algis1 ile iiretim
performansi algisi arasindaki iligkiyi 6lgmek igin ise regresyon ve korelasyon
analizi yapilmistir. Son olarak, yapilan analizler degerlendirilerek anket
caligmasinin sonuglari yorumlanmistir. Caligmanin sonu¢ kisminda, genel bir
degerlendirme yapilarak, caligmanin kisitlart dile getirilmis ve gelecek
caligmalar igin Oneriler getirilmistir.

1. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMALARININ
URETIM VE ORGUT PERFORMANSI UZERINDEKIi ETKIiSi

Bu béliimde dncelikle, IKY uygulamalarmin drgiit performans ve iiretim
performansi tizerindeki etkisi ile ilgili ¢aligmalar incelenmistir. Sonrasinda,
iiretim performansi dlgiitleri ve IKY uygulamalari irdelenmistir.
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1.1. insan Kaynaklarnn Yonetimi Uygulamalarinm  Orgiitsel
Performans Uzerindeki Etkisi Tle Tlgili Calismalar

IKY uygulamalarimin, gelisen teknoloji ve artan rekabet ortanunda
onemli bir rekabet araci oldugunun anlasilmasi ile birlikte 6nemi artmistir.
Literatiirde, IKY uygulamalarimin orgiitsel performans iizerindeki etkisini
aragtiran pek ¢ok c¢aligmaya rastlanmaktadir (bkz. Rogers, Wright (1998);
Harris, Ogbonna (2001); Ahmad, Schroeder (2003); Stavrou vd., (2007); Biber
(2006); Liu vd., (2007); Katou, Budhwar (2010)). Bu ¢aligmalar sonucunda,
IKY uygulamalar ile orgiitsel performans arasinda pozitif yonli iliski
bulunmustur.

IKY uygulamalari ile &rgiitsel performans arasindaki iliskinin aksine,
IKY uygulamalari ile {iretim performans arasindaki iligkiyi aragtiran ¢alismalar,
literatiirde pek fazla yer almamaktadir. Jayaram vd., (1999) ve Ahmad,
Schroeder (2003)’in ¢aligmalarinin baslklari, her ne kadar IKY uygulamalari
ile iiretim performansi arasindaki iligkiyi inceliyor ¢agrisimi yapsa da, bu
calismalarda asil yapilan, algilanan IKY uygulamalari ve algilanan iiretim
performansi arasindaki pozitif ve giiglii iligkinin ortaya cikarilmis olmasidir.
Izleyen alt baslikta, iiretim performans &lgiitleri incelenmektedir.

1.2. Uretim Performans Olciitleri

Uretim performans olgiitleri isletmelerin, rekabet o6nceliklerini de
belirlemektedir. Isletmelerin iiretim performans dlciitlerini belirlerken, isletme
stratejilerine ve yapisma uyumlu performans Olgiitleri tanimlamalart
gerekmektedir. Uretim performans &lgiitleri, drgiit icin énemli olan noktalar:
ortaya koyarak, orgiitsel basariya nasil ve ne sekilde ulasacagi hakkinda fikir
vermektedir (Kabadayi, 2002: 65).

Uretim performans dlgiitlerinin  zaman icinde degisime ugradig
goriilmektedir. Giinlimiizde minimum maliyet ile maksimum {iretim ve karin
hedeflendigi geleneksel performans Ol¢iimil anlayisindan, miisteri tatminini,
kaliteyi, yeniligi ve siirekliligi hedefleyen modern performans o6lgiimii
anlayisina gecis s6z konusudur (Zerenler, 2005: 4).

Literatiire bakildiginda, {iretim performansi olgiitleri ile ilgili olarak tam
bir genel kaniya ulasilmadigt ve daha spesifik bir kavram olan iiretim
performansindan ¢ok, genel bir kavram olan orgiitsel performans kavraminin
kullanildig1 goriilmektedir. Tablo 1°de, literatiirde yaygin olarak kullanildigi
goriilen {iretim performans oOlgiitlerinden bazilarina yer verilmektedir. Aslinda
iretim performansi, Orgiitsel performansin bir alt kiimesidir ve Orgiitsel
performansi dogrudan etkilemektedir. Bu ¢aligmada, sadece iiretim performansi
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iizerinde durulmustur. Literatiir taramasi sonucu, kabul goren iretim
performans olgiitleri, maliyet, kalite, teslimat, esneklik olarak dort baslik altinda
incelenmistir. Bu kavramlara, literatiirde rekabet dncelikleri de denilmektedir.

Tablo 1. Cesitli Yazarlara Gore Uretim Performans Olgiitleri

Yazar(lar) Yil Uretim Performans Olgiitleri
Arthur 1994 | Isgiicii verimliligi, hurda orani
Youndt vd., 1996 | Maliyet, kalite, esneklik
Ward vd., 1998 | Maliyet, kalite, teslim siiresi, esneklik
Jayaram vd., 1999 | Maliyet, kalite, esneklik, teslimat
Kathuria 2000 | Maliyet, esneklik, uygunluk kalitesi, tasarim kalitesi,
teslimat
Ahmad, Dhafr 2002 | Kalite, teslimat giivenilirligi, maliyet, teslimat siiresi
Ahmad, Shroeder 2003 | Kalite, maliyet, teslim, esneklik, yeni iiriin giris hiz
Krajewski, Ritzman | 2005 | Maliyet, kalite, teslimat, esneklik
Stavrou vd., 2007 | Hizmet kalitesi, tiretkenlik, kar edebilirlik
Amoako-Gyampah, 2008 | Maliyet, dagitim, esneklik, kalite
Acquaah
Katou, Budhwar 2010 | Etkililik, verimlilik, geligim, tatmin, yenilik, kalite
1.2.1. Maliyet

Maliyeti, tiretim performans 6lgiitii olarak belirlemis isletmelerin nihai
amaci, isletme, bakim, iscilik, hammadde ve yatirnm maliyetlerini minimize
ederek pazarda rekabet avantaji elde etmektir (Theodorou, Florou, 2008: 108).
Isletmelerin toplam maliyetlerini diisiiriilebilmeleri igin siireclerin ¢ok etkin bir
sekilde tasarlanmasi ve galistirilmasi gerekmektedir (Krajewski, Ritzman, 2005:
62). Siireglerin etkin bir sekilde calismas: icin hatalar, arizalar ve makine
duruslar1 gibi olumsuz nedenlerin en aza indirilmesi gerekmektedir. Isgiicii
maliyetlerinin, isletme maliyetleri icinde en fazla paya sahip oldugu
diisiiniildiigiinde (Becker, Gerhart, 1996: 780), IKY uygulamalarinin énemi
ortaya ¢ikmaktadir. Ise uygun elemanlarin alimasi ve galisanlarin bilgi ve
beceri seviyesinin arttirilmasi, isgiicli maliyetleri tizerinde olumlu sonuglara yol
acabilir.

1.2.2. Kalite

Literatiirde kalitenin birgok farkli tanimina rastlanmaktadir. Uretici
acisindan kalite, spesifikasyonlara uygunluktur. Uretici acisindan kalitenin
temel noktas1 olan spesifikasyonlara uygunluk, bir {iriiniin tasarima uygun bir
sekilde iiretilmesi anlamina gelmektedir. Tiiketici agisindan kalitede ise, tasarim
kalitesi 6n plana ¢ikmaktadir. Tiiketicinin tasarim kalitesinden algiladigi, mal
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veya hizmetin uygun fiyat ve 6zellikler ile tiretilmesidir (Russell, Taylor, 1998:
79-80). Garvin, tiiketicinin iizerinde odaklandig: kalite boyutlarini; performans,
ozellikler, giivenilirlik, dayaniklilik, uygunluk, onarlabilirlik, estetik ve
giivenlik olarak tanimlamustir (Garvin, 1984: 29-30). Kalite; isletmelerin
performansi ve rekabet giicii i¢in dnemli unsurlardan biridir. Kaliteyi bir iiretim
performans oOlgiitii olarak benimsemis igletmelerin nihai amaci, malzeme ve
iretimin istatistiksel kontrolii ve siireglerin standardizasyonu ile o6nceden
belirlenmis diizeyde iriin kalitesini saglayarak pazarda rekabet avantaji elde
etmektir (Theodorou, Florou, 2008: 108).

1.2.3. Teslimat

Uretim performans 6lgiitlerinden  biri olan teslimat, siparisin
alinmasindan, miisteriye ulagmasma kadar gegen siireyi kisaltma ve miimkiin
oldugunca sifira yaklagtirma yetenegi ile ilgilidir (Vickery vd., 1997: 321).
Krajewski, Ritzman (2005), teslimat 6lgiitiinii, teslimat hizi, zamaninda teslimat
ve gelisme hizi olarak ii¢ baslik altinda incelemislerdir. Buna gore teslimat hizi,
miisteri siparislerinin hizli bir sekilde yerine getirilmesidir. Zamaninda teslimat,
teslimat siiresinin s6z verilen zamanda gerceklestirilmesidir. Gelisme hiz1 ise,
yeni bir mal veya hizmetin hizli bir sekilde piyasaya sunulmasidir. Teslimat
giivenilirligi ve teslimat hizi, rekabetci piyasada siparislerin kazanilmasini
saglamaktadir.

1.2.4. Esneklik

Esneklik, 1980’li yillarda etkili isletme olabilmenin geregi haline
gelmistir. Literatiirde birgok esneklik tanimina rastlandigi gibi, bir¢ok esneklik
tiirtine de rastlamak miimkiindiir. Ancak ¢aligmanin temel konusunun iiretim
olmasindan dolay1, bu ¢alismada iiretim esnekligi iizerinde durulacaktir. Uretim
esnekligi, ¢esitli miisteri isteklerini karsilayabilmek adina, isletmelerin {iretim
kaynaklar1 ve belirsizlikleri yonetme yetenegidir (Zhang vd., 2003: 175). Esnek
iretim, calisanlarin iiretim sisteminde daha merkezi bir rol oynamasini
saglamaktadir. Uretim hattinda karsilasilan problemlerin tanimlanabilmesi ve
¢oziilebilmesi i¢in ¢aliganlarin iretim siireclerini iyi kavramalari ve analitik
becerilere sahip olmalart gerekmektedir. Problem ¢6zme becerilerinin
gelistirilmesi igin islerin smiflandirilmasi, calisanlarin ig basi ve disinda
egitilmesi, takim ici ve takimlar arasi is rotasyonuna tabi tutulmasi, problem
¢cozme aktivitelerine ve kalite ¢emberlerine dahil edilmesi gerekmektedir
(Macduffie, 1995: 201). Bu gerekliliklerin saglanabilmesi igin IKY
uygulamalarinin devreye sokulmasi gerekmektedir. Bundan sonraki baslikta,
IKY uygulamalarindan bahsedilmektedir.
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1.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar:

IKY uygulamalar1 dogru sekilde ele alindiginda, isletmelere birgok yarar
saglamaktadir. Bu nedenle, isletmelerin Oncelikle stratejileri ve hedefleri
dogrultusunda kendileri i¢in en uygun ve kullamish olan uygulamalar
belirlemeleri gerekmektedir. Bu uygulamalar, isletmeden isletmeye farklilik
gosterdiginden, her isletme icin Ozeldir denilebilir. Bu nedenle, IKY
uygulamalar, rakip igletmeler tarafindan kolaylikla taklit edilememektedir (Cho
vd., 2006: 263).

Tablo 2. Cesitli insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar

Yazar(lar) Yil insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar

Can 1994 | Kadrolama, personel gelistirme, {icret yonetimi,
personel yonlendirme, ¢alisma iligkileri

Mondy, Premeaux 1995 | Ise alim, egitim ve gelistirme, iicret, is sagligi ve
giivenligi, is ve isci iligkileri, insan kaynaklar

aragtirmasi

Youndt vd., 1996 | Personel sec¢imi, egitim, performans degerlendirme,
ucret

Cordero 1997 | fs tasarimu, personel segme, egitim, kariyer ve kariyer
gelistirme, takim

Jayaram vd., 1999 | Ust yonetimin kararlilig, amaglarin bildirilmesi,

caligan egitimi, capraz fonksiyonlu takimlar, digerleri

DeCenzo, Robbins | 1999 | Personel se¢imi, egitim ve gelistirme, motivasyon,

bakim
Olorunniwo, Udo 2002 | Ust yonetimin rolii, is tasarmm, gapraz egitim,
takimlarin se¢ilmesi
Sabuncuoglu, 2003 | Planlama, se¢im, egitim, performans degerleme,
Tokol kariyer planlama, is degerleme, iicretleme

Ahmad, Schroder 2003 | Calisma giivenligi, secici ise alim, takimlar, {icret ve
tesvik, egitim, statii farkliliklari, bilgi paylagimi

Dessler 2003 | Segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme,
ticretlendirme, is iligkileri ve ¢alisan giivenligi

Aldemir, Ataol 2004 | Planlama, se¢im, gelistirme, degerleme ve ticretleme,
¢alisma iligkilerinin diizenlemesi
Liu vd., 2007 | Segme, egitim, iicret seviyesi, tesvik, katilim, sikayet

prosediirleri, takimlar, performans degerlendirme, bilgi
paylasimi, ¢alisma giivenligi, esnek zaman, i¢
promosyon, performans

Farris vd., 2009 | Takim ¢aligmasi, baglilik, egitim, 6diillendirme

Katou, Budhwar 2010 | Kaynak bulma ve gelistirme, iicret ve tesvik, katilim
ve i tasarimi
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Literatiirdeki farkli kaynaklarda, farkli IKY uygulamalarma rastlamak
miimkiindiir. Bunlar, Tablo 2’de 06zet tablo olarak verilmistir. Genel olarak
bakildiginda, dogru insanin bulunmasi ve ise alinmasi, yeni caliganlarin ise
alistirilmasi, tesvik edici {icret sistemlerinin kurulmasi, etkili bir performans
degerlendirme sisteminin gelistirilmesi, ise ve Orgiite baghligin saglanmasi,
calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi ve motivasyonlarinin
arttirllmas: gibi IKY uygulamalar1 ile isten ayrilma orani diisiiriilebilir;
verimlilik ve Orgiitsel performans arttirilabilir ve siirdiiriilebilir rekabet
iistiinliigli saglanabilir (Bayat, 2008: 75,83).

Bu ¢alisma kapsaminda, literatiirde en ¢ok kullamlan IKY uygulamalari
oldugu i¢in etkin personel se¢imi, egitim ve gelistirme, katilim, takim ¢aligmasi,
bilgi paylasimi ve geri besleme, ticret ve tegvik iizerinde durulacaktir.

1.3.1. Etkin Personel Secimi (Selective Hiring)

Uretim sistemlerinin teknik dzellikleri karsilamamin disinda, caliganlarm
ihtiyaclari, bilgi diizeyi ve Ozellikleri ile uyumlu olmasi gerekmektedir
(Shahrokhi, Bernard, 2009: 55). Bu nedenle, iiretken iggiiciiniin
yapilandirilmasinda, ¢alisanlarin segilmesi kritik bir adimdir (Liu vd., 2007:
505). Personel se¢me siirecinde isletmelerin, icinden se¢im yapacaklar1 biiyiik
bir aday havuzu olusturmalari, kendileri i¢in en kritik olan yetenek, beceri ve
davraniglar konusunda agik olmalar1 ve 6ncelikle egitim ile degistirilmesi zor;
fakat ayirt edici olan ozellikleri slizgecten gecirmeleri gerekmektedir (Pfeffer,
1998: 100-101)

1.3.2. Egitim ve Gelistirme

Dogru cgalisanlarin secilip ise alinmasindan sonraki kritik adimlardan biri,
bu calisanlarin egitimi ve gelistirilmesidir. Egitim ve gelistirme, c¢alisanlarin
yeni beceriler kazanmasini, var olan becerilerini ve yeteneklerini gelistirmesini
saglayan ¢abalardir (Mondy, Premeaux, 1995: 269). Personele verilen egitimler,
onun bir konuda uzmanlagmasimi ya da farkli konularda bilgi sahibi olmasini
saglayacak sekilde verilebilir. Giiniimiiz kosullari, ¢alisanlarin farkli konular
hakkinda bilgi sahibi olmasimi saglayan g¢apraz egitimleri gerektirmektedir.
Calisanlarin gapraz egitim aldigi yerlerde kalite yiiksek, maliyetler diigiik
olmaktadir (Olorunniwo, Udo, 2002: 36).

1.3.3. Katihm
Katilim, caliganlarin kararlar1 etkileme derecesini ifade etmektedir.

Katilim ayrica, calisanlarin islerini sahiplenmelerini saglamakta, ¢aliganlara
karsilagtiklar1 problemleri ¢6ziimleme ve diizeltme sansi vermekte ve onlara
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stirekli yenilenme gabasini gelistirmektedir (Liu vd., 2007: 507). Katilimu, st
yonetim ve g¢aligan katilimi olmak {izere, iki boyutta incelemek miimkiindiir.
Her iki sekli ile katilim, c¢alisanlarin baghligni ve motivasyonunu
arttirmaktadir. Her yonetici, alt kademedeki c¢aliganlara nasil katilim
saglayacagini ogretmekte ve calisanlari katilim konusunda
cesaretlendirmektedir (Mondy, Premeaux, 1995: 481-482). Boylece etkili bir
calisan katilimi saglanmaktadir. Calisan katilimi, ¢alisan fikirlerinin alinmasi,
yetkilendirme (empowerment), calisan 6zerkligi gibi uygulamalari icermektedir.
Personel katilimma yer veren isletmelerde, personelin isletmeye ve yapmis
oldugu ise karst sahiplenme duygusu ve bagliligi artmaktadir. Bir konuda
fikirleri alinan ¢alisan, kendini daha ise yarar hissetmekte ve isletmeye daha
fazla katki saglayabilmektedir. Ayrica, katilim ile kararlarin kabulii hizlanir ve
degisime direng azalir (Pun vd., 2001: 108). Bu durum, orgiitsel performansin
artmasina katki saglayacaktir.

1.3.4. Takim Calhismasi

Takim, iiyelerinin ortak bir hedefe ulasmak igin birlikte yogun bir sekilde
caligtiklar1 gruptur (George, Jones, 2005: 5-6). Takim g¢aligmasinin tercih
edilmesinin  baslica sebepleri, c¢alisanlarin  tek baslarina iistesinden
gelemedikleri islerin, takim icinde {iistesinden gelinebilmesi ve sosyal
ihtiyaglarin kargilanabilmesidir (Stewart vd., 1999: 4). Takimlarin ve takim
caligmasinin  verimlilik artisi, iletisimin  gelismesi, siradan gruplarin
yapabildiginden fazlasmin yapilmasi, kaynaklarin daha iyi kullanilmasi,
sorunlarin ¢6ziimiinde daha yaratict ve etkin olunmasi, daha iyi kararlar
alinmasi, daha iyi kaliteli mal ve hizmet elde edilmesi gibi faydalari vardir
(Rabbins, Finley, 1995: 11-12).

1.3.5. Bilgi Paylasimi ve Geri Besleme

Bilgi paylasimi, ¢alisanlara isletmelerin hedefleri, stratejileri, beklentileri,
politikalar1 gibi konularda bilgi vermektedir. Geri besleme ise, yapilan islerin
sonuclari, basarilar, basarisizliklar, eksiklikler gibi konularda isletmeleri
aydinlatmaktadir. Bilgi paylasimi ve geri besleme sayesinde c¢alisanlar,
yaptiklart isler ve igletmeleri hakkinda daha ¢ok fikir sahibi olmakta ve bdylece
islerine daha cok sahip ¢ikmakta, bir isi neden ve nasil yapmalar1 gerektigini
bilmekte, kendilerini 6nemli hissetmekte ve daha ¢ok motive olmaktadirlar
(Jayaram vd., 1999: 4). Bilgi paylasimi ve geri beslemenin saglikli bir sekilde
yiriitilmesi igin isletmelerde saglam bir bilgi sisteminin kurulmasinin
saglanmasi gerekmektedir. Elektronik postalar, isletme igi aglar, panolar, iiretim
atolyelerinde kullanilan hata, hurda ve basari oranlarmi gosteren cizelgeler
baglica bilgi sistemi araglarindandir. Etkin bir bilgi sistemi sayesinde isletmeler,
performanslarini arttirabilirler.
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1.3.6. Ucret ve Tesvik

“Ucret ydnetimi, isletme ydnetiminin, ¢alisanlarin ve diger ilgili taraflarin
ihtiyaglari1 karsilayan bir iicret sisteminin kurulmasini ve yiiriitiilmesini
saglayacak dnemli bir IKY” uygulamasidir (Oztiirk, 2010: 5). Etkili bir iicret
sisteminin, potansiyel adaylar1 cezp etmek, kaliteli iggdrenleri isletmede tutmak,
isgorenleri motive etmek, stratejik amaglara yardim etmek ve orgiitsel yapiyi
giiclendirmek gibi yararlart bulunmaktadir (Ibicioglu, 2006: 107). “Tesvik,
davranis ve tutumlarin uyaricisi olarak kabul edilmektedir.” (Eren, 2006: 153).
Eren’e gore, calisanlarin ihtiyaglarina uygun olan tesvik unsurlari ile
calisanlarin motivasyonlarini arttirmak ve bodylece {iiretilen mal ya da
hizmetlerde kaliteyi ve verimliligi arttirmak miimkiindiir. Isletmeler kendi
yapilarina gore farkli tegvik sistemleri uygulayabilmektedirler. Buna gore tesvik
sistemleri, kar paylasimina dayali, takdire dayali, terfiye dayali, ddiillendirmeye
dayali veya licret artisina dayali olabilmektedir. Tesvik sistemleri iginde en gok
one ¢ikan uygulamalar, finansal tesviklerdir. Ancak, finansal olmayan tesvik
unsurlart da, en az finansal olanlar kadar 6nemlidir (Eren, 2006: 153). Karar
alma siireclerine katilim ve i zenginlestirme gibi ¢alisan katilimina izin veren
uygulamalar, davranis degisiklikleri ve Orgiit gelistirme uygulamalari,
orgiitlerde kullanilan finansal olmayan tesvik unsurlaridir (Capraz vd., 2009:
702).

Izleyen boliimde,. IKY uygulamalarmin  algilanmasmin  iiretim
performanst algis1 ile olan iligkisini O6lgmek igin bir uygulamaya yer
verilmektedir.

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARININ
ALGILANMASININ ﬁR}ETiM PERFORMANSI ALGISI UZERINDEKI
ETKIiSi UZERINE BiR ORNEK OLAY CALISMASI

Bu boliimde, Ankara’da faaliyet gosteren bir ¢adir {iretim isletmesinde,
algilanan IKY uygulamalarmin, algilanan iiretim performansi iizerindeki
etkisini Slgmeye yonelik bir uygulama yapilmistir. Once, anket verilerinin
toplandig1 isletmeye kisaca deginilmistir. Daha sonra, anket formunun igerigi ve
verilerinin nasil toplanildig1 anlatilmistir. Verilerin analizinde, korelasyon ve
regresyon analizleri kullanilmistir.

2.1. Firma Hakkinda Genel Bilgiler
Sektoriinde oncii olan kurulug, 1868 yilindan bu yana ¢esitli alanlarda

faaliyet gostermektedir. Kurulus, tiizel kisilige ve dernek statiistine sahip, kamu
yararma ¢alisan bir sosyal hizmet kurulugsudur. Kurulusun, anket ¢alismasinin
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yapildigi Cadir Uretim Isletmesi, 28 Ekim 2001 tarihinden bu yana hizmet
vermektedir ve yillik iiretim kapasitesi, yaklagik olarak 15.000 civarindadir.

Isletmenin gérevi; kurulusun hedef ve stratejilerine uygun olarak; cagdas,
giivenilir, kaliteden odiin vermeden kurulusun gerek gordiigii her alanda
kullanabilecegi, Tiirk orf ve adetlerini géz Oniine alan {riinlerini ihtiya¢ miktar1
kadar iiretmek, kapasite g¢ergevesinde kurulusa gelir getirmek amaciyla bu
iirlinlerin satis ve pazarlamasmni yapmaktir. Isletmenin hedefi ise, giivenilir
irtinler iretmek suretiyle Tiirkiye’ye ve diinyaya, kurulusun tanitimini
yapmaktir.

Uretimin gerceklestigi isletmede, 64’ iiretim iscisi, 13’ idari kadro
olmak iizere, toplam 77 kisi ¢alismaktadir. K direktorliigiinde ise, 20 personel
caligmaktadir. Bu nedenle, bu calismanin hedef kitlesi ve dolayisiyla toplam
popiilasyonu 97 kisidir. Bir sonraki alt baslikta, anket formunun hazirlanmasi
ile ilgili bilgilere yer verilmektedir.

2.2. Anket Formunun Hazirlanmasi

Literatiir taramasinda, IKY uygulamalari ile isletme ve/veya iiretim
performansi arasindaki iligkiyi inceleyen uygulamali ¢aligmalar incelenmistir.
Yapilan inceleme sonrasinda, en agtk ve en kapsamli anketin, Ahmad ve
Schroeder’in 2003 yilinda yaptiklart caligmada kullanilan anket olduguna karar
verilmis ve bu calismada da bu anket kullanilmistir. Anket once, Tiirk¢eye
cevrilmig; anlasilmayan ifadeler netlestirilmis ve gerekli diizeltmeler
yapilmistir. Sonrasinda, anket, yoOnetici ve yOnetici olmayan calisanlara
uygulanmak iizere iki tipte diizenlenmistir. Daha 6nce uygulanan bir anket
olmasina ragmen, ankette yapilan diizenlemeler nedeniyle uygunlugunun tekrar
kontrol edilmesi icin pilot bir caligma yapilmistir. Pilot ¢alisma kapsaminda,
anket oncelikle 53 kisiye uygulanmistir. Yapilan bu pilot ¢calismada, parametrik
testlerin uygulanabilmesi i¢in gerekli kosullar olan verilerin normal dagilim
gosterip gostermedigi ile giivenilirlik katsayisinin  0,70°den biiyiikk olup
olmadig1 kontrol edilmistir. Buna goére, Cronbach Alfa katsayis1 0,88 olarak
bulunmustur ki bu durum da, anketin giivenilir oldugunu gostermektedir.
Verilerin normal dagilim goéstermesi nedeniyle anket, gerekli diizenlemeler
yapilarak tekrar uygulanmistir. izleyen alt bashkta, anket formu ile ilgili
bilgilere gecilmektedir.

2.3. Anket Formu
Yoneticilere ve yonetici olmayan diger c¢alisanlara uygulanan anket

formlari, ayni sorulardan olusmakta, sadece ifadelerde farkliliklar
bulunmaktadir. Anket formu, toplam 56 soru ve 9 bdlimden olusmaktadir.
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Birinci boliim, 6 sorudan olusmakta ve IKY uygulamalarmin, isletme ile olan
uyumunu dlgmeyi amaglamaktadir. ikinci béliim, 5 sorudan olusmakta ve
isletmenin personel se¢me yerlestirme siireci ile ilgili bilgi edinmeyi
amaglamaktadir. Ugiincii béliim, 11 sorudan olusmakta ve isletmenin personel
egitim stirecleri ile ilgili bilgi edinmeyi amaglamaktadir. Dérdiincii boliim, 11
sorudan olugmakta ve isletmenin personel bilgilendirme siiregleri ile ilgili bilgi
edinmeyi amaglamaktadir. Besinci boliim, 3 sorudan olugmakta ve igletmenin
personel katilim siiregleri ile ilgili bilgi edinmeyi amaglamaktadir. Altinci
boliim, 8 sorudan olugmakta ve isletmenin personel {icret ve tesvik sistemi ile
ilgili bilgi edinmeyi amaglamaktadir. Yedinci boliim, 5 sorudan olugmakta ve
isletmenin  takim ¢aligmasi uygulamalar1 ile ilgili Dbilgi edinmeyi
amaglamaktadir. Sekizinci boliim, 4 sorudan olusmakta ve isletmenin iiretim
performansi olgiitleri ile ilgili bilgi edinmeyi amacglamaktadir. Dokuzuncu
boliim, 3 sorudan olugsmakta ve anketi cevaplayan kisinin demografik dzellikleri
ile ilgili bilgi edinmeyi amaglamaktadir. Anketteki 49 soruda geleneksel Likert
6lgegi (1. Kesinlikle katilmiyorum, ... 5. Kesinlikle katiliyorum), 4 soruda ise,
Likert tipi 6l¢ek (1. Cok zor, ...5. Cok kolay) kullanilmistir.

2.4. Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmasinda, nitel bir veri toplama yontemi olan anket
yontemi kullanilmustir. Bu c¢alismanin, insan kaynaklari ve iiretim {izerine
odakli olmasi nedeniyle anket calismasi, sadece iiretimin yapildig: faaliyet
alanlarindan biri alan Cadir Uretim Isletmesi’nde ve Insan Kaynaklart
Direktorliigii'nde  gergeklestirilmistir. Popiilasyon sayisinin  yiiz  oldugu
durumlarda, %95 giiven araliginda sonuglar elde edebilmek i¢in, Grneklem
sayisinin 79 olmasi gerekmektedir (Saunders vd., 2009: 219). Bu ¢alismada, 97
kisilik bir evrenin tamami kapsanmaya ¢alisilmistir. Bu sayede, %95 giiven
araliginda sonuglara ulasilabilmektedir.

2.5. Verilerin Analizi

Verilerin  analizinde, Minitab 15 istatistiksel paket programi
kullantilmugtir. Ayrica, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkinin
yoniinii ve boyutunu 6lgmek i¢in korelasyon analizi ve bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasinda iliski olup olmadigini gérmek i¢in regresyon analizi de
yapilmistir. Caligmadaki aragtirma modeli Sekil 1°de verilmistir.

( Bicimlendirilmis: Sag: 0,63 cm
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Sekil 1. Hipotezlere iliskin Arastirma Modeli
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Algilanan TKY
Uvoulamalar

Algilanan Uretim
Performansi Olciitleri

kim Calismast

Ucret ve Tesvik

o Maliyet
o Kalite

e Teslimat
e Esneklik

Arastirilan temel hipotezler ise, asagida belirtildigi gibidir.

H;: Etkin personel se¢imi algisi ile iiretim performansi algisi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H,: Egitim algis1 ile iiretim performansi algist arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hs: Bilgi paylasimi ve geri besleme algisi ile iiretim performansi algisi

arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,: Katilim algisi ile tiretim performansi algisi arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Hs: Takim caligmasi algist ile liretim performansi algis1 arasinda anlamli

bir iligki vardir.

Hg: Ucret ve tesvik algist ile iiretim performansi algisi1 arasinda anlamli

bir iligki vardir.
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Anket sonucunda elde edilen verilere oncelikle, giivenilirlik katsayisinin
6l¢tilmesi adina madde analizi (item analysis) uygulanmistir. Bunun sonucunda,
giivenilirlik katsayist olan Cronbach Alfa, 0,9578 olarak bulunmustur ki. Tek
tek bakildiginda, her bir sorunun giivenilirlik katsayisinin da 0,7’den biiyiik
oldugu bulunmustur. Yapilan giivenilirlik ve normallik analizlerinin sonucuna
gore (a0 >0,70 ve normal dagilima sahip), toplanan veriler iizerinde parametrik
analizler uygulanabilir. S6z konusu durum, Sekil 2’deki Normal Dagilim
Grafigi’nden de, takip edilebilir.

Sekil 2. Normal Dagilim Grafigi

Normal Dagilim Grafigi
Normal

Ortalama  158,1
Varyans 33,72
N 75
p degeri 0,063

Yiizde

50 100 150 200 250
Anket Sonuglari

Bir sonraki alt baslikta, veriler ile ilgili betimleyici istatistiklere yer
verilmektedir.

25.1.  Betimleyici Istatistikler

Veri setindeki bagimsiz degiskenler hakkinda genel bir bilgi vermesi
amaciyla betimleyici istatistiklere yer verilmistir. Etkin personel se¢imi, egitim
ve gelistirme, bilgi paylasimi ve geri besleme, takim ¢aligmasi, {icret ve tesvik,
katilim ile ilgili betimleyici istatistik degerleri, Tablo 3’te yer almaktadir.

( Bicimlendirilmis: Sag: 0,63 cm
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Tablo 3. Betimleyici istatistikler
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N | Ortalama |Varyans [Minimum [Ortanca |Maksimum
Algilanan Etkin Personel | 25 | 47055 | 4603 7000 | 18000 | 25,000
Seg¢imi
Algilanan Egitim ve 75 | 32813 | 7497 | 16000 | 34000 | 50,000
Gelistirme
Algilanan Bilgi Paylasimi | 5| 55 670 | g 739 8000 | 34000 | 50,000
ve Geri Besleme
Algilanan Katilim 75 8,773 3,363 3,000 9,000 15,000
Algilanan Ucret ve Tesvik | 75 19,507 5,708 8,000 19,000 32,000
Algtlanan Takim 75 | 14613 | 4411 5000 | 14000 | 25000
Calismasi

2.5.2. Korelasyon Analizi

Sekil 1°de gosterilen arastirma modeli {izerinde kurulan tim iliskileri,
iligkilerin yonlerini ve boyutlarini gdsteren korelasyon analizi ¢iktisi, Tablo 4’te
verilmistir. *

Tablo 4. Tiim Degiskenler Arasindaki Korelasyon

|Algilanan |Algilanan |Algilanan |Algilanan |Algilanan |Algilanan |Algilanan
IKU UP EPS E BPGB K UT

Algilanan | 0,607

UP

Algilanan | 0,814 0,516

EPS

Algilanan | 0,879 0,543 0,658

E

Algilanan | 0,799 0,492 0,639 0,622

BPGB

Algilanan | 0,777 0,525 0,560 0,671 0,451

K

Algilanan | 0,767 0,370 0,529 0,625 0,376 0,741

uT

Algilanan | 0,695 0,453 0,509 0,517 0,422 0,484 0,540

TC

Not: Biitlin degerler, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,01).

Tablo 4’teki korelasyon analizinin sonuglarina gore, bagimli degisken
olan iiretim performanst algis1 ile bagimsiz degiskenler olan tim IKY
uygulamalar1 algilarinin arasindaki korelasyon katsayilart pozitif olarak
bulunmustur.? Bu nedenle, bagimli degisken ile bagimsiz degiskenler arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugu sdylenebilir. Korelasyon analizine gére, en giiglii
pozitif yonlii iliski algilanan iiretim performansi ile algilanan egitim arasinda,
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en zayif pozitif yonlii iligki ise algilanan iiretim performansi ile algilanan iicret
ve tesvik arasinda bulunmustur. Bagimli degisken ve bagimsiz degiskenler
arasindaki korelasyonlarm pozitif yonlii ve bilyiik olmalarina ragmen, bagimsiz
degiskenler arasindaki korelasyonlarin bilyiik olmasi, istenmeyen bir durumdur.
Korelasyon analizi sonucuna gore, bu degerler oldukg¢a biiyiik ¢ikmistir. Buna
gore, bazi bagimsiz degiskenlerin modelden g¢ikartilmasi gerekebilir._Buna
ornek olarak, algilanan egitim verilebilir. izleyen alt baslikta, regresyon analizi
sonuglar1 yer almaktadir.

25.3. Regresyon Analizi

Bu ¢alismada algilanan etkin personel se¢imi, egitim ve gelistirme, bilgi
paylasimi ve geri besleme, katilim, iicret ve tesvik ve takim caligmast
uygulamalarinin algilanan {iretim performansi ile olan iligkisini gérmek igin
regresyon analizi uygulanmistir. Bir bagimli degisken ve birden fazla bagimsiz
degisken kullanilmas: nedeniyle ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir. Buna
gore, bagimli degisken algilanan iiretim performansi, bagimsiz degiskenler
algilanan etkin personel se¢imi, algilanan egitim ve gelistirme, algilanan bilgi
paylasimi ve geri besleme, algilanan katilim, algilanan icret ve tesvik ve
algilanan takim galigmalaridir.

X1: Algilanan Etkin Personel Se¢imi

X2 : Algilanan Egitim ve Gelistirme

X3 : Algilanan Bilgi Paylasimi ve Geri Besleme
X4 : Algilanan Katilim

X5 : Algilanan Ucret ve Tesvik

X : Algilanan Takim Calismast

y: Algilanan Uretim Performansi
¢ : Hata terimi

Model: IKY uygulamalarmin algilanmasmin iiretim performansi algist
tizerine olan etkileri ile ilgili regresyon modeli;

E(y) = Bo+B1X1+B2X2+B3X3+B4X4+B5X5+BGX6+€

Kaliteli bir regresyon modeli olusturmak igin, bir regresyon modelinde
coklu dogrusallik (multicollinearity) durumunun analiz edilmesi gerekmektedir;
¢linkii bir modelde c¢oklu dogrusallik olmasi modelin kotii tahmin edildigini
gostermektedir. Coklu dogrusallik analizinin yapilabilmesi i¢in Minitab’de VIF
(variance inflation factor-varyans sigirme c¢arpan1) degerleri dikkate
alinmaktadir. Buna gore,

( Bicimlendirilmis: Sag: 0,63 cm
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VIF=1 Coklu dogrusallik yoktur.
1<VIF<5 Orta dereceli goklu dogrusallik
5<VIF<10 Yiiksek dereceli coklu dogrusallik s6z konusudur.

VIF degerinin 10 ve 10’dan biiyiik olmasi durumunda ¢oklu dogrusalligi
azaltmak icin Onemsiz degiskenlerin modelden c¢ikartilmas: gerekmektedir.
Tablo 6’da, bu ¢alismanin modeline ait VIF degerleri goriilmektedir. Degerlerin
1 ile 5 arasinda olmasindan dolayi, orta dereceli goklu dogrusalliktan bahsetmek
miimkiindiir. Ancak, degerlerin 10°dan kiiciik olmasi nedeniyle, modelden
higbir degiskenin ¢ikartilmasina gerek yoktur (www.minitab.com)

Uygulanan regresyon analizinin sonuglari, Tablo 5°de yer almaktadir.
Analiz sonuglarina gore, 6ncelikle modelin anlamliligini test etmek i¢in F-Testi
kullanilacaktir.

Tablo 5. Algilanan Uretim Performansi i¢in Coklu Regresyon Analizi
Sonuglari

Bagimsiz Degiskenler B T p VIF

Bagimh
Degisken

Z, Algilanan Etkin Personel Se¢imi 0,112 1,02 0,311 2,270

§ Algilanan Egitim 0,0848 1,15 0,255 2,714

;Z, Algilanan BilBgeisT:r}];l:SImI ve Geri 0,0608 113 0,264 1,965

'g Algilanan Katilim 0359 | 2,19 | 0032 | 2678

. § Algilanan Ucret ve Tesvik 0,136 -1,44 0,155 2,584

ie;n Algilanan Takim Calismas1 0,151 1,56 0,124 1,610
b F 8,15
R® 41,8

Ho: Regresyon katsayis1 § onemsizdir.

(B1:B2:B3:B4:B5:BGZO)
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H;: Regresyon katsayisi 6nemlidir (B ‘lardan en az biri sifir degildir.
Dolayistyla, en az bir bagimsiz degisken, bagimli degiskeni etkilemektedir).

Fresapianan> Fa , ise Ho reddedilmektedir.® Bir baska deyisle, 8,15 > ~

2,25 ve Hy reddedilmektedir. En az bir bagimsiz degisken, bagiml degiskeni
etkilemektedir. Bir baska deyisle, model genel olarak anlamlidir. Genel karar
kurallarma gore (F ve p degerleri), degiskenlerin modeli agikladig1 ancak, R?
degerine* gére modeli agiklamakta yetersiz kaldig1 sonucuna ulasilmustir. Ancak
tiim bunlar regresyon analizinin yorumlanmasi igin yeterli degildir. Modelin
genel anlamlilik testinin yapilmasindan sonra, degiskenlerin tek basina
anlamlilik testlerinin yapilmasi gerekmektedir. Bunun igin ise t-testi
kullanilmaktadr.

Ho: B; =0 (Bir iliski mevcut degil)

Hi: B, # 0 (Bagiml degisken ile x; bagimsiz degiskeni arasinda bir iliski
mevcut)

thesaplanan >t 158 Ho reddedilir

Xpigin - 0,05 < 0,311 > Hy reddedilemez. Bir iligki mevcut degil.

Xy igin 0,05 < 0,255 > Hy reddedilemez. bir iliski mevcut degil.

Xzigin 0,05 < 0,264 > Hg reddedilemez. Bir iligski mevcut degil.

Xgi¢in - 0,05 > 0,032 2> Hg reddedilir. Bir iliski mevcuttur.

Xsigin 0,05 < 0,155 > Hy reddedilemez. Bir iligski mevcut degil.

Xgigin 0,05 < 0,124 > Hy reddedilemez. Bir iligski mevcut degil.

Yapilan analiz sonucunda, sadece algilanan katilim ile algilanan iiretim
performansi arasinda bir iligkiye rastlanmigtir. Bir baska deyisle, sadece Hipotez

4, kabul edilmistir ve diger tiim hipotezler reddedilmistir. Hipotez sonuglari,
Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6. Temel Hipotezlere iliskin Sonuc Tablosu

Hipotez Sonuclari
Hj: Etkin personel se¢imi algisi ile {iretim performansi algisi
arasinda anlamli bir iliski vardir. RET
H,: Egitim algist ile liretim performans: algisi arasinda anlaml
S RET
bir iligki vardir.
Hs: Bilgi paylasimi ve geri besleme algist ile tiretim performansi
AT RET
algist arasinda anlamli bir iliski vardir.
H‘4:.I.(at'111m algisi ile tiretim performanst algisi arasinda anlamli KABUL
bir iligki vardir.
Hs: Takim galismasi algisi ile liretim performansi algist arasinda
Lo RET
anlamli bir iligki vardir.
He: Ucret ve tesvik algist ile iiretim performanst algisi arasinda
S RET
anlamli bir iliski vardir.

Model belirlendikten sonra, uygulanan modelin uygun olup olmadiginin
kontrol edilmesi gerekmektedir. Bu kontrolii yapmak i¢in, uygun oldugu
diisiiniilen gegici modelin hatalarnin  otokorelasyon grafiginin = ¢izilerek
otokorelason fonksiyonunun incelenmesi gerekmektedir. Bu inceleme
sonucundaki beklenti, hatalar arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamsiz,
hatalarin birbirinden bagimsiz olmasidir. Bu kosulun saglanmasi durumunda da,
gecici modelin uygunlugu kabul edilebilmektedir (Yaman vd., 2001: 27-28). Bu
nedenle, modelin belirlenmesinden sonra hatalara ait otokorelasyon grafigi
cizilmistir (Sekil 4). Grafige bakildiginda, kirmizi kesik ¢izgiler ile gosterilen
sinirlarin igerisinde kalmmasi, hatalar arasindaki ilisgkinin anlamsizligini ve
hatalarin bagimsizligini ifade etmektedir (Sevimli, Omiirgéniilsen, 2010: 378).
Yapilan bu kontrole gére, modelin uygun oldugu séylenebilir.
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Sekil 4. Algilanan Uretim Performansi ve Algilanan iKY Uygulamalar
Modeli Hatalarina Ait Korelasyon Grafigi

Hatalara Ait Otokorelasyon Fonksiyonu
%S5 anlamlilik derecesi ile

1,0
0,8
0,6
0,4

o2 ———-—-——— == — -
0,0 | T 1 1 l l

z | L T | I | l
-024
-0,4-
-0,6 -
-0,8
_1,0_

Otokorelasyon

2 4 6 8 10 12 14 16 18

Kaliteli bir regresyon modeli i¢in analiz edilmesi gereken bir diger durum
da, degisen varyansdir (heteroscedasticity).” Degisen varyansi saptamanin en
kolay yolu ise, grafik yontemidir. Bu nedenle, degisen varyansin analizinde
Minitab’de bulunan “Individual Value Plot”(bireysel dagilim grafigi)
kullantilmustir. Sekil 5°te goriildligii iizere, algilanan iiretim performansi ve
hatalar arasinda benzer bir dagilim mevcuttur ki; bu durum degisen varyansin
olmadiginin gostergesidir.

Sekil 5. Degisen Varyans (Heteroscedasticity) Sonuclari

Algilanan Uretim Performansi ve Hatalar icin Bireysel Dagihm Grafigi
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15 ]

10 essese

Veri
wu
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Algilanan Uretim Performansi Hata
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Minitabl5’de betimleticiyi istatistikler boliimiinden, degiskenlere ait
varyanslar bilgileri alinmis ve Tablo 7’de gosterilmistir. Tabloda yer alan
degerlere gore, oran=3,633/2,771=1,31°dir. Bu oranin 1,5’ geg¢memesi,
algilanan iiretim performansi ve algilanan IKY uygulamalar ile ilgili olarak
kurulan modelde degisen varyans olmadigini ve modelin giivenilir oldugunu
gostermektedir.

Tablo 7. Algilanan Uretim Performansi, Algilanan iKY
Uygulamalar1 Hatalar1 Varyans Tablosu

Degisken Varyans
Algilanan Uretim Performansi 3,633
Hata 2,771

Algilanan iiretim performansi ve algilanan iKY uygulamalar i¢in kurulan
model, yapilan istatistiksel kontrollere gére (¢oklu dogrusallik, otokorelasyon,
degisen varyans) gecerli ve uygun olarak bulunmustur. Ancak modelde
bagimsiz degiskenlere ait p degerlerinin biiyilk bulunmasina anlam
verilememistir. Bu nedenle kurulan modelin gegerli ve uygun olmasina karsin,
bagimsiz degiskenlerin ¢esitli kombinasyonlarindan olusan yeni modeller
kurulmustur. Kurulan modeller i¢inde sadece iki modelde iyilesme goriilmiis;
diger modeller ile daha koti sonuglara ulagilmistir.

Iyilesme goriilen iki modelden biri, bagimsiz degiskenlerin algilanan
bilgi paylagimi ve geri besleme ile algilanan katilim olarak belirlendigi model,
digeri ise, bagimsiz degiskenlerin algilanan bilgi paylasimi ve geri besleme ile
algilanan takim caligsmasi olarak belirlendigi modeldir. Modellere ait regresyon
analizi sonuglari, Tablo 8’de verilmistir. Her iki modelin de ¢oklu dogrusallik,
otokorelasyon ve degisen varyans durumlari kontrol edilmis ve sakincali bir
duruma rastlanmamistir. F degerleri, tiim bagimsiz degiskenlerin kullanildigi
modelden daha yiiksek bulunmustur. R? degerleri ise, ilk kurulan modele gore
daha diisiiktiir. Bu durumun nedeni, modelde daha az bagimsiz degisken
olmasidir; ciinkii bir modele bagimsiz degisken eklendikge, R? degeri
artmaktadir.
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Tablo 8. Alternatif Modellere Ait Regresyon Sonuglari

- =
E2 Bag Degiskenl B T P VIF
8 ;gﬂ agimsiz Degiskenler
Ra
£ Algilanan Bilgi
E) g Paylagimi ve Geri 0,133 3,03 0,003 1,256
o D S Besleme
<) £
8| f£s
> g%
Y Algilanan Katilim 0,411 3,59 0,001 1,256
<
F 20,03
R? 35,8
Algilanan Bilgi 3,41
Paylasimi ve Geri 0,153 0,001 1,217
2 Besleme
°
3 Algilanan Takim 0,245 2,77 0,007 1,217
= Caligmasi
F 16,58
R? 315

Sonradan kurulan modeller ile ilk modele gére daha anlamli sonuglara
ulagilmistir. Ancak modellerin tahmin etme becerilerine bakildiginda, tiim
modellerin tahmin edebilirlik konusunda benzer bir beceriye sahip oldugu
dikkat cekmektedir. Sekil 6’da EViews istatistiksel paket programi kullanilarak
elde edilen, Model 1 ve Model 3’e ait olan 6rnek grafikler yer almaktadir.
Grafiklerdeki mavi ¢izgiler, {ist tahmin degerlerini, kirmzi ¢izgiler, alt tahmin
degerlerini ve yesil cizgiler, modelden elde edilen gercek degerleri
gostermektedir. Grafiklere bakildiginda, her iki modelin de, hemen hemen
tahmin sinirlarmin iginde kaldig1, sadece ikinci grafikte kiiciik bir tagma oldugu
goriilmektedir. Bu durum, Model 1’in tahmin becerisinin de iyi oldugunu
gostermekte ve dolayisiyla, reddedilecek bir model olmadigini bir kez daha
kanitlamaktadir.
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Sekil 6. Modellerin Tahmin Becerisi

35 35
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Algilanan Uretim Performansi-Tiim Algilanan Uretim Performansi- Algilanan
Uygulamalar Takim Calismasi, Algilanan Bilgi
Pavlasimi ve Geri Resleme
Model 1

Model 3

Izleyen baslikta, anket ¢alismasiin sonuglari anlatilmaktadir.

2.6. Anket Calismasinin Sonuglari

Bu ¢alismada, regresyon analizi kullanilarak Tiirkiye’de farkli sektorlerde
faaliyet gosteren bir kurulusun, ¢adir iiretim igletmesi ve insan kaynaklart
direktdrligiinde, IKY uygulamalarmin algilanmasinin {iretim performansi algist
iizerindeki etkisi incelenmektedir. Elde edilen sonuglart su sekilde siralamak
miimkiindiir:

1. Korelasyon analizi sonucunda, tiim korelasyon katsayilar1 igin 0,370
ile 0,543 arasinda degisen degerler elde edilmistir. Dolayistyla, algilanan iiretim
performansi ile algilanan IKY uygulamalar1 arasinda orta dereceli bir iliskiden
s6z etmek miimkiindiir. Ancak, bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyon da
pozitif yonli ve yiiksek c¢ikmistir. Bu durum, bagimsiz degiskenlerin
birbirlerinden etkilendiklerinin, dolayisiyla, bagimli degiskeni agiklamakta
yetersiz kaldiklarinin gostergesi olabilir ve degiskenin modelden ¢ikartilmasi
gerekebilir. Modelden herhangi bir degiskenin ¢ikartilmasi1  gerekip
gerekmedigini kontrol etmek amaciyla, regresyon analizi Oncesinde ¢oklu
dogrusallik analizi yapilmistir. Analiz sonucunda, tiim bagimsiz degiskenlerin
varyans sigirme carpant (VIF), 10°dan kiigiik bulunmustur ki bu durum,
degiskenlerin  birbirinden bagimsiz  oldugunun dolayisiyla, modelden
¢ikartilmalarma gerek olmadigini gostermektedir.
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2. Regresyon analizinin sonucunda, Hipotez 4 hari¢ diger tiim hipotezler
reddedilmistir. Kisacasi, yapilan caligmaya gore, sadece algilanan iiretim
performansi ile algilanan katilim arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmustir.
Algilanan katthm harig, diger IKY uygulamalari ile algilanan iiretim
performansi arasindaki iligkinin anlamsiz ¢ikmasi, isletmede goérev yapan
yoneticiler ile yliz yiize yapilan goriismeler sonucunda da dogrulanmigtir. Buna
gore, isletmede genellikle etkin bir personel se¢imi kullanilmadigi, kalifiye
kisilerden c¢ok referansh kisilerin ise alindigr ya da kurulusun diger faaliyet
alanlarinda ¢alisan personelin buradaki pozisyonlara kaydirildig1 saptanmistir.
Isletmede bir egitim politikastmin uygulanmadigi, personelin isi yaparken
ogrendigi, bugiline kadar sadece bir iki egitimin alindig1, buna da sadece birkag
yer aldigi, ancak c¢alisanlarm bu durumu zorunlu bir birliktelik olarak
algilamasmdan dolay1, tam bir takim ruhu kurulamadig1 anlasilmistir. Ucretlerin
ve licret artislarin diisitk olmasindan dolayi, {icretlerin personel iizerinde ¢ok
olumlu katkilar1 olmadigi, tesvik amagl dagitilan performans primlerinin de,
personeli tesvik etmekte yetersiz kaldigi, bilgi paylasimi ve geri beslemenin
yapilmaya caligildig1 ancak, basarili bir sekilde yiiriitiilemedigi ve ¢ok sinirli
kaldig1 belirlenmistir. Bu calismada, sadece Hipotez 4’{in dogrulanmasinin
nedeni, bir baska deyisle, sadece algilanan katilm ile algilanan iiretim
performansi arasinda anlaml bir iliskinin bulunmasinin nedeni ise, bu isletmede
gerek belirli araliklarla yapilan toplantilarda, gerekse normal c¢alisma
zamanlarinda personellerin katilimina 6nem verilmesinden kaynaklanmaktadir.

3. Regresyon analizinin uygulanmasindan sonra, modelin kalitesini
6lemek i¢in otokorelasyon ve degisen varyans testleri uygulanmis ve modelin
uygun ve uygulanabilir oldugu dogrulanmigtir. Tiim bunlara ragmen, bagimsiz
degiskenlerin p degerlerinin yiiksek bulunmasindan dolayi, daha iyi bir model
kurulup kurulamayacagmi goérmek igin bagimsiz degiskenlerin farkli
kombinasyonlarindan olusan yeni modeller kurulmustur. Kurulan bu modeller
arasindan iki tanesi daha anlamli sonuglara ulasilmasini saglamistir. Bunlardan
biri, bagimsiz degiskenlerin algilanan katilim ile algilanan bilgi paylasimi ve
geri besleme (Model 2), bir digeri ise, algilanan takim ¢alismast ile algilanan
bilgi paylasimi ve geri besleme (Model 3) olarak alindigi modellerdir.
Modellerin daha anlamli ¢ikmasinin sebebi, modellerde yer alan bagimsiz
degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusalligin daha diisiik olmasidir. Dolayistyla,
bagimsiz  degiskenler, algilanan  iiretim  performansii = daha  iyi
aciklayabilmektedirler. Model 2 ve Model 3, ilk kurulan modele alternatif
olarak kullanilabilirler. Ancak bu durum, ilk modelin kétii oldugu anlamima
gelmemektedir. Modellerin tahmin becerilerini 6lgmek icin olusturulan
grafiklerde, tiim modellerin tahmin becerilerinin benzer oldugu goériilmektedir.
Bu durum, ilk modeldeki hipotezlerin ¢gogununun desteklenmemesine ragmen,
ilk modelin kaliteli ve uygulanabilir oldugunu bir kez daha gostermektedir.

( Bicimlendirilmis: Sag: 0,63 cm
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Bu ¢alismanin sonuglart ayrica, bu ¢alismaya ilham veren ve her ne kadar
basliklar1 IKY uygulamalar ile iiretim performansi arasindaki iliskiyi inceliyor
cagrisimu yapsa da, esasen algilanan IKY uygulamalari ile algilanan iiretim
performansi arasindaki iliskiyi inceleyen diger ¢aligmalar ile de kiyaslanmustir.
Buna gore, calismanin literatiirdeki diger ¢alismalar ile ortak olan ve olmayan

noktalari, Tablo 9°da gosterilmistir.

Tablo 9. Bu Cahiymamin Literatiirdeki Diger Calismalar ile Ortak Olan ve

Olmayan Noktalar1
Bu caligma Ahmad, Jayaram vd., Youndt vd.,
(2012) Schroeder (1999) (1996)
(2003)

Kullanilan Maliyet, kalite, Maliyet, kalite, Maliyet, kalite, Maliyet, kalite,
performans teslimat, esneklik | teslimat, teslimat, esneklik
olgiitleri esneklik esneklik
Kullanilan IKY Algilanan Etkin Caligan Ust yonetim Se¢me, egitim,
uygulamalart personel se¢imi, giivenligi, segici | baghligi, performans,

egitim ve ise alim, takim, iletisim, egitim, | iicret sistemi

gelistirme, egitim, statii takim, digerleri

katilim, takim farkliliklari,

¢alismast, bilgi bilgi paylagimi,

paylasimi ve geri | ticret

besleme, licret ve

tesvik
Uygulanan Veri Anket Anket Anket Anket
Toplama Yo6ntemi
Uygulanan Ulke Tek tlke Dort tilke Tek tilke Tek tlke
Sayisi (Tiirkiye) (Almanya, (Kuzey (Amerika)

Italya, Japonya, | Amerika)
Amerika)

Uygulanan Sektor | Tek sektor Ug farkli sektor | Tek sektor Bes farkli
Sayist sektor
Uygulanan Tek isletme 107 isletme 57 isletme 512 igletme
Isletme Sayisi
Uygulanan Analiz | Regresyon Regresyon Regresyon Regresyon
Yontemi
Performansi Katilim Segici ige alim, Ust yonetim Tek tek ele
Etkiledigi takim, egitim, bagliligi, alinmamis
Belirlenen insan bilgi paylasimi iletigim, egitim,
Kaynaklari takim, digerleri
Uygulamalart

Bu noktada dikkat ¢ceken husus, tiim bu ¢alismalarin {iretim performansi
ile IKY uygulamalar1 arasindaki iliskiyi 6lgmeye galigirken, aslinda algilanan
iiretim performansi ile algilanan IKY uygulamalart arasindaki iliskiyi dlciiyor
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olmalaridir. Alginin 6l¢iildiiginiin kesin kaniti da, galigmalarda kullanilan
anketlerdir.

SONUC

Bu ¢alismada, bilinebildigi kadariyla, Uretim Yénetimi literatiiriinde az
sayida yer alan galigmalardan biri olan, IKY uygulamalarinin algilanmasinin
iiretim performansi algis1 lizerindeki etkisini incelenmektedir. Bu konu ayrica,
Uretim Yonetimi ve Insan Kaynaklar ara yiiziinde yer almaktadir. Daha énceki
calismalar, TKY uygulamalarmin orgiitsel performans iizerindeki etkisini
incelemislerdir. Bu ¢aligmanin, literatiirdeki diger caligmalardan farki ise,
algilanan IKY uygulamalarimin algilanan iiretim performans: iizerindeki etkisini
incelemesidir.

Calismanin veri toplama asamasinda, Tirkiye’de farkli sektorlerde
faaliyet gosteren ve kendi sektoriinde Oncii olan bir kurulusun ¢adir iretim
isletmesi ve insan kaynaklari direktorliigii ile temasa gecilmistir. Caligmanin
katkilarindan biri de, ¢aligmanin uygulandigi kurulusun dernek statiisiine sahip
olmas1 ve bilinebildigi kadariyla, daha 6nce bu statiideki bir isletmede benzer
bir ¢aligmanin uygulanmamis olmasidir.

Regresyon analizinin sonucunda, sadece algilanan katilimin, algilanan
iretim performansi iizerinde etkili oldugu goriilmistiir. Bir baska deyisle,
sadece Hipotez 4, algilanan iiretim performans ile algilanan katilim arasinda
anlamlt bir iliski oldugu dogrulanmigtir. Bu sonuca gore, algilanan katilimdaki
bir birimlik artig, algilanan iretim performansinda 0,359’lik bir artis
saglayacaktir. Bununla birlikte, diger hipotezler anlamli sonuglar vermemis ve
dogrulanamamigtir. Ancak, regresyon modelinin kalitesini dlgmek icin yapilan
analizler, modelin uygun oldugunu géstermistir. Bu durumda, tiim hipotezlerin
dogrulanamamasinin nedeninin isletmenin kendine 6zgii uygulamalarindan
kaynaklandig1 sdylenebilir. Yoneticiler ile yapilan goriismeler, isletmede sadece
katilima dnem verildigini, bilgi paylasimi ve geri besleme ile takim ¢aligmasinin
ise uygulanmaya c¢alisildigini, ancak tam olarak basarili olunamadigini
desteklemektedir. Durumsallik yaklagiminda oldugu gibi, en iyi IKY
uygulamast yoktur; en iyi, isletmeden isletmeye gore degismektedir. Isletmeler,
kendileri icin en uygun olan IKY uygulamalarin1 benimsemektedir. Tiim bu
sebeplerden dolayi, anket ¢alismasmin farkli yapidaki igletmelere uygulanmasi
sonucu, farkli sonuclara ulasilabilecegi soylenebilir.

Regresyon analizinin sonuglari, algilanan katilimin algilanan iretim
performansi lizerindeki etkisini dogrulamakla birlikte, Fayol’un dile getirdigi
“Inisiyatif Kullanma Ilkesi”ni ve “Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsi”nin en ist
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basamagi olan kendini gerceklestirme ihtiyacim da  desteklemektedir.
Calisanlara katilim olanagmm sunulmasi, kendi sorumluluklarini almalarina,
yaraticiliklarini kullanmalarma, problemlerin ¢oziimlerine katki saglamalarina
yardimer olmakta ve motivasyonlarmim artmasimni saglamakta, dolayisiyla
algilanan iiretim performansinin artmasina yardimei olmaktadir.

Calismanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Bunlardan biri, analizde
kullanilan verilerin anket sonucunda elde edilmis olmasidir. Anket sonuglari,
kisinin o anki durumu ve anketin cevaplandigi anda kisinin isletme ve
yoneticisine karsi hissettigi duygulara gore degisiklik gosterebilmektedir. Bir
baska deyisle, kisisel yargilar anket sonuglari tizerinde etkilidir ve genellenebilir
sonuglara ulagilmasimni  engelleyebilmektedir. Bu durum tiim anket
uygulayicilarinin kargisina ¢ikan ve tamamen engellenemeyen bir sorundur. Bu
olumsuzlugu en aza indirgemek icin, anketler bizzat yiiz yiize uygulanmis ve
yoneticiler ile yapilan goriismeler ile desteklenmistir. Caligmanin bir diger kisit
ise, evrenin tamamina ulagilmis olmasina ragmen, ¢aligmanin tek bir isletmede
uygulanmis olmasidir. Tleriki calismalar birden fazla isletmede, farkh
sektorlerde, hatta farkli iilkelerde uygulanabilir. Bu sayede daha genellenebilir
sonuglara ulasmak miimkiin olacaktir.

NOTLAR

! Tablo 4’te kullanilan kisaltmalarin agilimlari soyledir: IKU: Insan Kaynaklar
Uygulamalari, UP: Uretim Performansi, EPS: Etkin Personel Segimi, E: Egitim, BPGB:
Bilgi Paylasimi ve Geri Besleme, K: Katilim, UT: Ucret ve Tesvik, T: Takim Caligmasi.
% Her bir iKY uygulamasi algistm temsil eden alt soru gruplari kendi arasinda
toplanarak, 7 adet algilanan IKY uygulamasi degiskeni olusturulmustur. Algilanan
tiretim performans: ile ilgili dort soru toplanarak, algilanan iretim performansi
degiskeni olusturulmustur._Algilanan iiretim performans olgiitleri ile ilgili degisken
puant hesaplanirken, katilimeilarin iiretim performans: ile ilgili cevapladiklart dort
sorunun toplam puani hesaplanmis ve algilanan {iretim performans 6l¢iitii puanlar: elde
edilmistir. Korelasyon analizi, ondan sonra yapilmistir.

*Fa degerleri i¢in bkz. Walpole vd., (2002: 676-677).

‘Rr? degeri, bagimsiz degiskendeki degisimin, bagimli degiskendeki degisimi agiklama
derecesini gostermektedir. Modelin yeterli olabilmesi igin R’ degerinin muiimkiin
oldugunca biiyiik (yiize yakin) olmasi istenmektedir. Ancak R? degeri, modele degisken
eklendikge arttigi i¢in tam olarak kesin sonuglar verememektedir.

s Degisen varyans, regresyon fonksiyonunda goriinen hata terimlerinin sabit varyansl
olmamasi, bir bagka deyisle, her birinin varyansimn farkli olmasi durumudur (Gujarati,
1995: 355). Oysa, regresyon modellerinde hata terimlerinin varyanslarinin birbirine esit
olmast beklenmektedir; ¢iinkii degisen varyans durumunda F ve t testleri
giivenilirliklerini kaybedebilmektedir (Albayrak, 2008: 114-115).
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