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Bu arastirmanin amaci, isletmelerinin en kiymetli kaynagi olan calisanlarinin insan
kaynaklar1 uygulamalar1 hakkindaki gériislerinin belirlenmesidir. Arastirmaya Kirsehir ili
genelinde faaliyette bulunan 76 adet hayvancilik isletmesi calisanlarindan 224 birey
katilmistir. Arastirmaya katilanlara yapilan anket ile sosyo-demografik durumlar1 ve insan
kaynaklart uygulamalar1 hakkindaki gortisleri alinmistir. Katilimcilarin yas ortalama
42,4°diir. Hayvancilik isletmesi ¢alisanlarinin firmada caligsma siiresi ortalamalar1 9,3 yildir.
[s hayatindaki ¢aligma siiresi ortalamalar1 14,5 yildir. Arastirma kapsaminda 10 hayvancilik

isletmesi ¢alisaninin 6 tanesi ortaokul ve 4 tanesi ilkokul mezunudur.

Arastirma yapilan hayvancilik isletmesinde insan kaynaklarini belirleyen birimin
bulunmadigi, personel ihtiyacinin internet iizerinden basvuru yapanlarin iginden secilerek
gergeklestirildigi, gériisme sonrasinda miilakat olmak iizere bu asamalar gergeklestirildigi,
personel seciminde alinacak adayin goriismeye c¢agrildigini ve ona gore karar verildigi,
personel segiminde deneyimin 6nemli oldugu, deneme siirecinde yardimci olundugunu onun
disinda egitim verilmedigi, insan Kaynaklar1 departmani olmadig1, disiplini bozan kisinin
uyarildigini sonra isten ¢ikarildigi, ticretleri isletme sahibinin belirledigi, isletmelerinde terfi
olmadigy, iicret artisinin degistigi, licretlendirme konusunda calisanin igindeki basarisinin
onemli husus oldugu, calisanlarin aldiklar ticretten gayet memnun olduklari, 6zendirici
ticret sistemi olmadigi, licret disinda bir yardim yapilmadig: ve {icret azligindan dolay1 isten

ayrilan olmadigi tespit edilmistir.
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ABSTRACT

MASTER OF SCIENCE THESIS

IMPLEMENTATION OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN
LIVESTOCK ENTERPRISES

Kenan FIDAN

Kirsehir Ahi Evran University
The Graduate School of Natural and Applied Sciences
Department of Zootecni

Supervisor: Prof. Dr. Ufuk KARADAVUT

The purpose of this research is to determine the opinions of employees, who are the most
valuable resource of their businesses, about human resources practices. Ten individuals from
livestock business employees operating in Kirsehir Mucur District participated in the study.
The opinions of the participants about their socio-demographic status and human resources
practices were taken with the questionnaire. The average age of the participants is 42.4. The
average working time of the livestock business employees in the company is 9.3 years. The
average working time in business life is 14.5 years. Within the scope of the research, 6 of
the 10 livestock business employees are secondary school graduates and 4 are primary school

graduates.

There is no unit that determines human resources in the researched livestock business, the
personnel needs are selected from among the applicants on the internet, these stages are
carried out, including the interview after the interview, the candidate to be recruited for the
interview and the decision is made accordingly, the experience is important in the selection
of personnel, Other than that, there is no training, there is no Human Resources department,
the person who breaks the discipline is warned and then dismissed, the wages are determined
by the business owner, there is no promotion in their business, the wage increase has

changed, the success of the employee in remuneration is important, the employees are very

Xii



satisfied with the wages they receive, It has been determined that there is no system, no
assistance other than wages and no resignation due to low wages.

December 2020, 43 Pages

Keywords: Human resource management, Business, Livestock
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1. GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetimi son yillarda dnemini artirmistir. Oniimiizdeki dénem igersinde de
artisin devam etmesi beklenmektedir. Ozellikle profesyonel olarak calisan isletmelerde bu
daha da 6nem kazanmis durumdadir. Calisanlarin ¢alisma disiplinlerinin bozulmamasi ve
motivasyonlarinin siireklilik kazanmasi yaninda ise yeni alinacaklarinda se¢ilmesinde etkin
rol oynamaktadirlar. Genel olarak bakildiginda insan kaynaklar1 yonetimini; calisanlar
destekleyerek onlar1 ¢alisma konusunda heveslendirmek (motive etmek) ve calisma
kapasitelerini artirabilmek i¢in gerekli olan tedbirlerin alinmasi, bunun i¢in uygun caligsma
esaslarinin belirlenmesi ve gerekli tesviklerin olusturulmasini kapsamaktadir (Kutal, 1996).
Insan kaynaklar1 yonetimi genel olarak hizmet sektdriinde yogunlasirken, diger sektorler i¢in
onem yeni anlasiimaya baslanmustir. Insan kaynaklari yonetiminin &nemini kavrayan
isletmelere hizli bir sekilde bu yone dogru agirlik vermeye baslamiglardir. Ancak tarim
sektoriinde ve oOzellikle de hayvancilik yapan isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi
konusunda ciddi eksiklikler bulunmaktadir. Daha dogrusu insan kaynaklari yonetimi
profesyonel anlamda ele alinamamistir. Ele alinamamasinin temel sebebi tarimin her
alaninda oldugu gibi hayvancilik alaninda da uzmanlasamaya gidilememesidir. Uzmanlik
isteyen konularda yoneticilerin daha dikkatli olmalar1 ve uzman kisilere bagvurmalar
beklenirken bu yapilmamaktadir. Isletme sahipleri konu uzmanlarina danismak yerine ya da
konu uzman kisileri istthdam etmek yerine daha farkli yollar: tercih etmektedirler. Bunun
sonucu olarak ta insan kaynaklar1 kavrami tarim sektorii i¢in oldukg¢a yabanci bir kavram
olarak kalmaya devam etmektedir. Ancak bunun uzun yillar daha bu sekilde gitmeyecegi
aciktir. Eger tarimsal isletmeler varliklarini siirdiirmek istiyorlarsa dogru zamanda, dogru
insanlar1 en uygun sekilde ¢alistirabilmelidirler. Bunun igimde insan kaynaklar1 yonetiminin
Oonemini kavramalar1 gerekir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimini inceledigimizde ilk kez Cin kaynaklarinda
goriildiigii belirtilmektedir (Kaynak, 1998). Bununla birlikte MO 400 anlamli ilk personel
yonetiminin Cin'de kullanildig bilinmektedir (Kaynak ve ark., 2000). Bilimsel ve kavramsal

olarak kullanimi ise uzun yillar sonra olmustur. Ozellikle sanayi devrimi ile birlikte giindeme



gelmeye baglamistir. Sanayi devrimi ile hizl bir sekilde gelisim gosteren sanayi beraberinde
calisanlarin ve igverenlerin arasindaki iletisimin nasil olacagi konusunda kilitlenmistir. Bu
acgidan sorunlarin ¢oziilebilmesi i¢in ilk profesyonel anlamda insan kaynaklar1 yonetimini
1890 y1linda NCR Corporation (ABD sirketi)'in is yerinde personel yonetimini daha agik bir
sekilde yiiriitebilmek i¢in resmi olarak personel ofisi agmasiyla gergeklestirmistir. 1950’lere
gelindiginde Amerika’da ¢ok sayida isletmede bu yap1 uygulanmaya baslanmistir (Kaynak,
2000). Gerek birinci diinya savasi sirasinda ve 1929 biiyiik buhran déneminde isletmelerin
kapanmasiyla issizlik zirve yapmaya baglayimca malulliik ve 6liim aylig1, issizlik sigortasi
gibi daha once kullanilmayan ve bilinmeyen kavramlar hayatimiza girmeye baslamistir
(Kogak, 2006). ikinci diinya savasindan sonra ise bu islemler kurumsallasma yoluna girmeye
baslamistir. En biiylik ivmeyi ise 1980'lerden itibaren kazanmis ve 1990'h yillardan itibaren
ise insan kaynaklari yonetimi olarak uzmanlagsmaya baslanmis ve bazi1 degisimler gosterse
de glinlimiize kadar geliserek gelmistir.

Ulkemizde faaliyet gosteren hayvancilik isletmeleri icerik olarak oldukca zayif bir yapiya
sahip olmakla birlikte giiclenme egilimi icinde olduklari bilinmektedir. Ozellikle yurt
disindan gelen talepler yaninda iilkemizde yasanan hayvansal iiriin talebindeki artisin
kargilanabilmesi igin bazi sartlar1 yerine getirmek zorunda olduklarini anlamaya
baslamislardir. Hayvancilik isletmeleri pazar sartlarinda rakip isletmelere karsi avantaj elde
etmek i¢in ¢ok fazla gli¢ harcamakta ve ugras vermektedirler. Mevcut kaynaklarinin
gelisimini saglamak ve pazar istlinliiglinii ele ge¢irmek icin devamli gelisim gdstermek
durumundadirlar. Bunun i¢inde temel sartin insan kaynagi oldugunun bilincine yavas yavas
varilmaya baslandigin1 gorebilmekteyiz. Ciinkii benzerinin ya da taklidinin yapilamayacagi
tek seyin yetismis insan kaynagi oldugu artik bilinmektedir. Ortaya ¢ikan bu diisiinsel yap1
nedeniyle bazi hayvancilik igsletmeleri insan kaynaklarina kars1 yatirim yapmaya ve var olan
kaynaklarin1 daha akilci sekilde kullanmaya ¢alismislardir.

Ancak i¢inde bulunulan donem itibariyle isletmelerin yasamis olduklar1 organizasyona,
kaliteli iiretime ve iiretim yonetiminin gostergesi olan dl¢limlere dayali sorunlarin ¢oziimii
konusunda ¢ikis yolu aradiklar1 goriilmektedir. Sorunlarin ¢oziimii i¢in gerekli olan temel
konu ¢alisma kosullarmin 1iyilestirilmesi ve verimli hale getirilmesi ile olabilecegi
bildirilmektedir (Sevigin, 2006). Cilinkii artik diinya genelinde oldugu gibi iilkemizde de
sorunlarin ¢éziimi i¢in klasik ¢6ziim anlayislar1 yerine bilgi ¢aginin gerektirdigi ¢6ziim
yontemleri kullanilmalidir. Ciinkii ¢6ziim getirmeyen ya da ¢6ziimii geciktiren anlayislarin

yerine diinyadaki degisimlerin hizin1 yakalayan ve toplumsal degisime ayak uydurabilen



isletmelerin ayakta kalabilecekleri diisiincesinin artik genis kitlelerce kabul edilmeye
baslamasinin gostergesi insan kaynaklarinin 6ne alinmasidir. Bunun i¢inde gelismek gerekir.
Gelisim yapisal 6zellikleri bozmadan iizerine yeni seyler ekleyerek ilerlemek demektir (Bek,
2007). Burada bahsedilen gelisme sadece teknolojik ilerleme olarak algilanmamalidir.
Anlasilmasi gereken, biitlin bunlar1 yoneten ve yonlendiren insan kaynaklar1 olmalidir.
Tarim igletmeleri insan kaynaklart yonetimi a¢isindan yeni uygulamaya gegerken, bu
konuda eskiden beri ¢alisan hizmet sektorii ise isi biraz daha ileriye tasiyarak orgiitsel
performans lizerinde durmaktadirlar. Bunun i¢ginde kaynak temelli ¢alismanin esas alindigi
goriilmektedir. Kaynak temelli ¢aligmalarda isletmeler i¢in temel olan yetenekli insanlarin
isletmedeki rollerin gelistirilmesine ¢alisiimaktadir. Bunun yapilabilmesi i¢inde 6zellikle
insan1 gelistirirken isletmeninde gelisebilmesinin saglanmasidir (Demirkol ve Ertugral,
2007). Eger bu saglanabilirse basarili bir sekilde kaynaklarin degerlendirilebilecegi
sOylenebilir. Taklit edilmesi ¢ok zor olan insan kaynaklarini en uygun sekilde yonetip
yonlendirebilen isletmelerin biiyiilk avantaj elde ederek rakiplerinin Oniine gecebilecegi
sOylemek yanlis olmayacaktir (Pfeffer, 1998). Hem kurumsal ag¢idan ve hem de niteliksel
olarak uygulamada karsilasilan deneyimlerden faydalanan isletmeler, deneyim sahibi olan
personelin igletmelerin en 6nemli kaynaklar1 olduklarinin bilincine varilmiglardir (Martin ve
Moldoveanu, 2003).

Tarim sektorii biitlin diinya’da diger sektorlerden ayr1 tutulmaktadir. Bunun temel sebebi ise
sahip oldugu stratejik dSnemden kaynaklanmaktadir. Birlesmis Milletler Gida Tarim Orgiitii
(FAO) verilerine diinya genelinde tarim sektorii toplam Gayri Safi Hasila’nin %3,3“linii
olusturmaktadir. Bu rakam i¢inde yer alan hayvancilik sektorii ise toplam tarimsal Gayri Safi
Hasila i¢inde %35°’lik bir paya sahip olmaktadir. Bu oran Avrupa Birligine bagl iilkelerde
%49, ABD’de %43 ve gelismekte olan iilkelerde ise ortalama olarak %33 civarindadir.
Ulkemizde ise bu oran yaklasik olarak %36 kadardir (Anonim, 2016).

Ulkemizde hayvancilik genel olarak kiiciik isletmelerde yapilmaktadir. Biiyiik ¢aglh
isletmeler son yillarda organize olarak bir araya gelen kiiciik isletmelerin olusturduklar1 ya
da devlet destegi ile yeni kurulan isletmelerdir. Cizelge 1’de iilkemizdeki hayvan sayilari
verilmektedir. Toplam hayvan varliginin genel olarak artti1 goriilmektedir. 2002 yilinda 41
878 375 adet olan toplam hayvan varligi 2017 yilina gelindiginde 60 417 333 adet’e
yiikselmistir. Buna karsilik isletme sayilar ise 8.422 adetten 125.207 adet’e yiikselmistir.

Bu artis ilk bakigta olumlu gibi gelse de isletmelerin kii¢lik olmasi nedeniyle hayvan sayilar



dagimiklik gostermektedir. Ancak kii¢iik isletmelerin genel olarak tarimin garantisi olmasi

nedeniyle olumsuz olarak goriillmemektedir.

Tablo 1.1. Tirkiye’nin hayvan varligi (Anonim, 2020)

YiL Toplam Sigir Toplamdaki | Manda | Toplamdaki Koyun Toplamdaki Kegi Toplamdaki
Payi Payi Payi Payi
% % % %

2002 41.878.375 9.803.458 234 121.077 03 25.173.706 60,1 6.780.0%4 16,2
2003 42.104.672 9.788.102 23,2 113.356 03 25.431.539 60,4 6.771.675 16,1
2004 41984338 | 10.069.346 240 103.500 0,2 25.201.155 60,0 6.609.937 15,7
2005 42.453.194 | 10.526.440 248 104.965 0,2 25.304.325 59,6 6.517.464 154
2006 43.232.086 | 10.871.364 25,1 100.516 0,2 25.616.912 59,3 6.643.254 154
2007 42.870.105 | 11.036.753 25,7 84.705 0,2 25.462.293 55,4 6.286.358 147
2008 40.514.391 | 10.859.942 26,8 86.297 0,2 23.974.581 592 5.593.561 13,8
2009 37.688.958 | 10.723.958 28,5 87.207 0,2 21.749.508 57,7 5.128.285 136
2010 40.837.450 | 11.369.800 27,8 84.726 02 23.089.651 56,5 6.293.233 154
2011 44.793.487 | 12.386.337 27,7 97.632 0,2 25.031.565 55,9 7.277.953 16,2
2012 49.804.866 | 13.914.912 279 107.435 0,2 27.425.233 55,1 8.357.286 168
2013 53.042.643 | 14.415.257 27,2 117.561 0,2 29.284.247 55,2 9.225.548 174
2014 55.830.115 | 14.223.109 255 121.826 0,2 31.140.244 55,8 10.344.936 18,5
2015 56.051.937 | 13.994.071 250 133.766 0,2 31.507.534 56,2 10.416.166 186
2016 55.551.460 | 14.080.155 253 142.073 03 30.983.933 55,8 10.345.289 186
2017 60.417.333 | 15.943.586 264 161.439 03 33.677.636 55,7 10.634.672 17,6

Ulkemizde hayvancilik agisindan biiyiik potansiyelleri biinyesinde tasiyor olmasina ragmen
istenilen seviyeye ulasamamasi ve uluslararasi arenada hak ettigi yeri bulamamasinin bazi
sebepleri vardir. Bunlar sirastyla; diistik verimli wrklarin  kullanilmasi, isletme
biiyiikliiklerinin gereginden kiigiik olmasi, uygun teknolojinin kullanilamamasi, yeterli
hijyen ve temizlige uyulmamasi, hastaliklar ile yeterli miicadelenin yapilamamasi, yem
fiyatlarindaki dengesizlikler ve pazarlamada yasanan sikintilardir. Bu sikintilarin
asilmasiyla ancak istenilen seviyeye ulasilmasi miimkiin olabilecektir. Bunun yapilabilmesi
i¢in ise konunun ciddiyetle ele alinmasi gerekliligi bulunmaktadir. Dikkat edilirse sayilan bu
kisitlarin tamami insan kaynaklar ile ilgilidir. Eger insan kaynaklar1 bakimindan bu alanda
yeterli elemanlara sahip olabilirsek gelisim ve degisimin ¢ok daha hizli ve kolay olabilecegi
sOylenebilir.

Bu ¢alisma o6zellikle hayvancilik isletmelerinde insan kaynaklari yonetiminin durumunu
ortaya koyabilmek amaci ile yapilmistir. Bunun i¢inde hayvancilik sektoriinde faaliyette
bulunan isletme calisanlarinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 incelenmek
istenmistir. Bunun i¢in gerekli olan is analizinin yapilmasi, isleri tasarlanarak en uygun isin
ortaya konulabilmesi, bunlara uygun insan kaynaklarmin planlanarak uygulamaya
konulabilmesinin saglanabilmesi, gerekli egitimlerin yapilarak calisanlarin istenilen 6lciide

gelistirilmesi, performanslarinin en uygun sekilde degerlendirilmesi ile birlikte {icretlerin



belirlenmesi ve 6diil sistemi gibi Ozellikler hakkinda isletmelerde nasil bir ¢aligmanin
yapildiginin bilinmesi, ise alma ve yerlestirme, is giivenligi) hakkindaki goriislerinin

belirlenmesidir.



2. GENEL KISIMLAR

Tezin bu kisminda onu ile ilgili olarak bulunan kaynaklar verilmeye ¢alisilmistir. Ulkemizde
tarimla sektorii ve 6zellikle de hayvancilik isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili
olarak caligmaya rastlanmamistir. Bu yapilan ¢alismanin dnemini vurgulamasi agisindan
onemli goriilmiistiir.

Baysal, (1993) insan kaynaklar1 konusunda yeterli ¢alismanin yapilmasi ve bu konudaki
diisiincelerin - degismesi  gerektigini  belirtmistir. Geleneksel personel ydnetiminin,
isletmelerin ¢evresinde ve isletme igindeki sorunlar i¢in yetersiz kaldigini belirterek
konunun insan kaynaklar1 yonetimini daha akiler sekilde irdelenmesi gerektigini belirtmistir.
Kutal ve Biiyiikuslu, (1996) insan kaynaklari yonetimi kavraminin ¢ok genis bir kavram
oldugunu ve bunu daraltmanin gercek¢i olmayacagini belirtmislerdir. Ayrica insan yonetimi
asamalarinda isbirligi basta olmak iizere ¢alisanlarin sorunlarini algilayan ve onlar
¢ozebilen yaklagimlarin dikkate alinmasini 6ne siirmiislerdir. Bunun o6zellikle stratejik
planlama ve gelistirilecek olan is politikalarinin yonlendirilmesinde 6nemli rol oynayacagini
belirtmislerdir.

Findik¢t (2003) insan kaynaklari yonetimi bakimindan ortaya cikan sorunlarin klasik
yontemler ile ¢oziilmeye ¢alisiimasinin sorunu daha da biiyiitebilecegini, bunun yerine insan
faktoriinii 6ne alan ve ayni hedef icin bir araya gelen insanlarin iligkilerini iyilestirmek i¢in
caligmalar yapilmasi1 gerektigini ifade etmistir. Bodylece insanlarin calisma
motivasyonlarinin iyilestirilecegi ve basarma isteginin artacagi belirtilmistir.

Diiren (2000) klasik insan kaynaklar1 yonetimi gériigiiniin hakim oldugu dénemde insanlar
makinelerle bir anlamda 6zdeslestigini belirtirken, bunun artik siirdiiriilebilir olamayacagini
belirtmistir. Buradaki temel konunun isletmelerin yapilarinda Olgiilebilen ve
gozlemlenebilen olgiiler koyarak bilimsel olarak etkili sonuglarin elde edilmesini saglamak
olmas1 gerektigini belirtmistir.

Ulugmar (2000) insan kaynaklar1 yonetiminin kendi i¢inde degerlendirilmesi ve diger
boliimlerden ayrilmasi gerektigini belirtmistir. insan kaynaklari ydnetiminin kendine has
boliimiiniin olmasi ile diger boliimlerden ayrilacak ve bdylece insana ait sorunlarin ¢ozimii
diger birimlerden ayr olarak degerlendirilecektir. Bunun saglayacag: faydalar ilk zamanlar
hissedilmese bile orta vadede biiyiik faydalarinin oldugu hemen fark edilecektir. Profesyonel

yonetim agisindan yapilmasi gerekeninde bu oldugu belirtilmistir.



Barutcugil (2004) insan kaynaklar1 yonetimini bir isletme biinyesinde yiiksek performanshi
bir iggiiciiniin olusturulmasi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve siirekliliginin saglanmasi i¢in
gergeklestirilen tiim faaliyetlerin yonetimi olarak agiklamistir. Ayn1 zamanda bir isletmenin
en Oonemli ve en stratejik biriminin insan kaynaklar1 boliimii oldugunu belirterek insan
kaynaklart boliimlerinin gii¢lendirilmesinin gelecek acisindan ¢ok Onemli oldugunu
belirtmistir.

Bing6l (2013) calismasinda isletmelerin varliginin ve yasamasinin siirlayici ve beklide
tehdit edici sartlara kars1 durabilmesi i¢in siirekli olarak kendini yenileyebilen, yenilikler
acik, esnek, bilgi liretimi yapabilen ve bunu paylasabilen insanlar ile olabilecegini
belirtmistir. Genel olarak basarili isletmelerin insan kaynaklarima énem veren ve onlari
egitmekten ve gerektiginde de ddillendirmekten ¢ekinmeyen isletmeler oldugunu
belirtmistir.

Tunger (2012), isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi agisindan degerlendirme yapilirken
tek yonlii bakigin sorun yaratabilecegini, bunun yerine ¢ok yonlii bakigin gerekli oldugunu
belirtmistir. Bunun i¢in de insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan kariyer yonetiminin de
dikkate alinmasi gerektigini belirtmistir. Klasik yOnetim anlayisinin ortaya cikardig
personel yonetiminin gelismeleri yakalama ve sorunlari ¢dzme bakimindan yetersiz
oldugunu bunun yerine insan kaynaklar1 yonetimine ge¢ilmesi gerektigini sdylemistir. Bunu
ise insan kaynaklari anlayisinin ¢ok daha genis bir kavram oldugunu ve personel yonetimin
de icerdigini belirtmistir. Insanlarin ¢alistiklar1 yerde basarili ve verimli olabilmeleri icin
ithtiyaclarinin ve beklentilerinin karsilanmasi gerekmektedir. Bunun saglanabilmesi i¢in de
kariyer yonetiminin etkin bir sekilde uygulanmasi gerektigini belirtmistir. Eger caligilan
yerde bireyin etkinligini ve performansini diigiiren faktorler varsa bunlar calisma stresini
artirabilecektir. Bunlar kesinlikle istenmeyen Ozelliklerdendir ve bir an once ortadan
kaldirilmalar1 gerekmektedir. Bunlar saglanabilirse isletme daha uyumlu insanlar1 ve daha
basarili sonuglar1 gorebilecektir.

Randall (1992) isletmelerin rekabet ortamina hazir olmasi ve bu ortamlardan basarili bir
sekilde ¢ikabilmeleri i¢in organizasyonlarinin verimliliklerini 6ncelikle korumalar1 ve sonra
da artirmalar1 gerektigini belirtmistir. Bunun temel yolunun ise insan kaynaklar1 yonetiminin
dogru bir sekilde yapilmasiyla miimkiin olabilecegini belirtmistir. Clinkii insan kaynaginin
dogru ve gercekei bir sekilde yonlendirilmesi ve yonetilmesiyle isletmeler igin zor

zamanlarda kullanilacak en 6nemli silah oldugunu belirtmistir.



Durai (2010) calismasinda isletmelerin insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerini aktif bir
sekilde kullanarak ¢alisanlarinin mevcut kosullarini daha iyi anlamalar1 ve ¢alisanlarin talep,
beklenti ve hedeflerini iyice 6grenmeleri gerektigini belirtmistir. Bunun temel sebebini ise;
calisanlarin hedefleri ile kurulusun hedefleri arasinda farkliligin miimkiin oldugunca az
olmasi ve eger miimkiinse ayni olmasi gerektigi seklinde aciklamistir. Calisanlarin
beklentileri ile isletmenin beklentilerinin uyumlu hale getirmedikleri siirece rekabet etmeleri
ve rakiplerine gore avantaj elde etmelerinin miimkiin olamayacagini belirtmistir.

Selen ve Ozge (2008) ise alma, egitim, gelistirme ve isletmelerin basarisinda anahtar role
sahip bireylerin dogru bir sekilde yararlanma siirecini igeren yetenek yonetimi kavrami,
bugiin insan kaynaklar1 yonetiminin temel basar1 faktorii haline geldigini belirtmislerdir.
Yetenekli calisanlar1 kuruma ¢ekmek ve elde tutmak i¢in gittikge zorlasan bir ortamda
calisan kuruluslar, yetenek yonetimi stratejileri ile kurumun amaglarina uygun olarak sahip
olduklart yeteneklerden etkin bir sekilde yararlanabilirler. Ayrica, ¢alisanlarin yetenek
yonetimi ile kendilerini gelistirmeleri miimkiin kilinmakta ve bu da onlarin orgiitsel
bagliliklarin1 arttirmakta ve organizasyonda kalmaya istekli olmalarini sagladigi icin 6zel
olarak 6nem vermeleri gerektigi belirtilmistir.

Eryigit (2014) insan kaynaklar1 yonetiminin is balarisinin temel belirleyicisi oldugunu ve
isletmelerin kesinlikle bunu géz ardi etmemeleri gerektigini belirtmistir. Eger isletmeler
faaliyette bulunduklar1 anda bagar1 olmak istiyorlarsa calisanlar ile giiglii baglar kurmalari
gerektigi ve ayn1 zamanda ¢alisanlar ile giiclii baglar olusturmalar1 gerektigi belirtilmistir.
Calisanlar ile igveren arasindaki bag ne kadar gii¢lii olursa karsilikli anlayis ve hedef
birliginin saglanabilecegini belirtmistir.

Gormiis (2009) entelektiiel sermaye iizerinde durdugu caligmasinda, bilgi c¢aginda
isletmelerin entellektiiel sermaye olarak kabul edilen maddi varliklarin diger varliklarin
Oniline gegctigini belirtmistir. Entelektiiel sermayenin bir faktorii olan insan sermayesinin
isletmelerin en ¢ok Onem vermeleri gereken konu oldugunu belirtmistir. Ancak insan
sermayesinin etkin bir sekilde kullanilmasi1 gerektigi, eger kullanilmazsa yapilan biitiin
gayretlerin ve yatirimlarin basarili olma imkaninin olamayacagini belirtmistir. Ciinkii bu
konu isletmelerin basaril1 bir sekilde performans gosterebilmelerinde anahtar rol oynadiginm
belirtmistir.

Senturan (2007) insan kaynaklari yOnetiminin isletme yOnetiminin temeli oldugunu
belirtmistir. Bunun basaril bir sekilde yapilabilmesi i¢in insanlar1 iyi yonetebilecek basarili

bir organizasyon yapisina ihtiya¢ oldugunu, yonetimin basarili olmasi i¢in sartlara gére yeni



stratejiler gelistirmek ve degisime uyum saglamak gerekmektedir. Isletmelerin kalitesi
calisanlarin kalitesi ile belirlenmektedir. Kaliteli insanlar1 ise kaliteli sekilde ¢alistirmak
gerektigini soylemektedir.

Edvinsson (2002) yaptig1 ¢alismada isletmelerin deger yaratabilmeleri i¢in paradigmatik
degisime gitmek zorunda olduklarini belirtirken, bunun ancak goriiniirden goriinmeyene,
goriilmiis olandan goriilmemis olana ve fiziksel olarak segilebilenden fiziksel olarak
goriinmeyene dogru olmasi gerektigini belirtmistir. Bunun kaynaginin ise insan oldugunu ve
insani1 iyi yoneterek yapilacak basarilarin artirilabilecegini agiklamistir. Edvinsson Tiirkceye
‘Sirket Boylam1’ olarak ¢evrilen kitabinda konuyu oldukca ayrintili olarak agiklamis ve bunu
devamliliklarinin saglanabilmesi i¢in giiniimiiz isletmelerinin daha ¢ok arastirma-gelistirme,
bilgi teknolojileri, yazilim, internet ve egitim gibi soyut olanlara yaptig1 yatirimlarin
artmasindan anlayabilecegimizi aciklamistir.

Kanibir (2004) yaptigi calismada insan sermayesinin, isletmelerde calisanlarin sahip
olduklart bilgi birikiminin, sorunlara yaklasim ve sorun ¢6zme becerilerinin,
yaraticiliklarinin, yonetim becerilerinin igletmeleri biiylik oranda ileriye tasiyabilecek en
biiyiik giic oldugunu belirtmistir.

Bing6l (2016) kurumlarin stirekliliklerinin saglanabilmesi i¢in ama¢ ve hedeflerini
gerceklestirmeleri gerekir. Bunun saglanabilmesi icin insan kaynaklar1 yonetimini basarili
bir sekilde yiiriitmeleri gerektigini belirtmistir. Zaman ilerledikge siireklilik arzeden
degisime ayak uydurabilmek gerekir. insan kaynaklarmin zaman uygun sekilde donanima
sahip olmasi ve dogru kararlar verebilecek nitelige sahip olmas1 gerektigini ifade etmistir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi her ydnden oldugu gibi planlama acisindan da kurumlarin
basarisinda 6nemli faktdr oldugunu belirtmistir.

Aykag (1999) insan kaynaklar1 yonetiminin isletmedeki insan faktorii ile dogrudan iligkili
oldugunu, mevcut iggilicii envanteri, insanlar1 bilgi sistemleri, performans degerlendirme,
personel egitimi ve performans 6l¢iimii, gelecegi tahmin etmeyi gerektiren bir siireci ve
stratejik planlama ile dogrudan etkili oldugunu belirtmistir.

Koksal (2010) yaptig1 ¢alismada isletme calisanlarinin siirekli olarak degisen kosullara
uyum saglayabilmeleri gerekir. Bunun i¢in de kendilerini giince bilgiler ile donatmalari
gerekir. Bunun saglanabilmesi i¢inde gerekli olmasi durumunda kurum ici egitimlerin
verilmesi gerekir. Alinan egitimler ¢alisanlarin islerine sahip olmalar1 ve motivasyonlari igin

onemli oldugunu belirtmistir.



Aldemir (2001) ise kurumda calisanlarin alacaklari egitimin planlanmasini yaparken
egitimin geriye doniisliniin miimkiin olan en kisa siirede olabilmesini saglamak gerektigini
belirtmistir. Eger geriye doniis siiresi uzarsa verimliligin azalacagi ve buna baglh olarak
verimliligin diisecegi belirtilmektedir. Verimliligin korunmasi ve artirilabilmesi i¢in insan
kaynaginin korunmasi ve siirekli olarak gilincellenmesi gerekir. Bu saglanabildigi siirece
isletmelerin basarili olacagini ifade etmistir.

Mathis ve Jackson (2006), insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevinin stratejik kaynak
yonetimi, esit firsatlara sahip olma, kadro verebilmek i¢in temel kosullarin saglanmasinin
yeterli kabul edilmesi, 6zliik haklarinin korunmasi ve gelistirilmesinin énemli oldugunu
belirtmistir.

Kelemenis ve Askounis (2008) insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan personel se¢iminin
onemli oldugu, bunun yaninda mesleki gelisimin saglanmasi gerektigi belirtilmektedir.
Bunun yaninda personelin akilct bir sekilde degerlendirilmesinin yapilmasi ve akilci
ticretlendirmenin yapilmasi gerekir.

Bediik ve Tanbay (2014) iiriin kalitesi, fiyat, mal ve hizmet ¢esitliligi, pazar farklilagmasi
gibi konularda isletmelerin basarili bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in degisimin hizli oldugu
sektorlerde ¢alisan kurumlarin rekabet avantajlarini koruyabilmeleri gerekir. Bunun iginde
sadece bilgi bikrimi ve donanim olarak degil ayn1 zamanda teknolojiyi kullanma yeteneginin

de iyi olmasi gerektigini belirtmistir.

3. MATERYAL VE METOT
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Yapilan ¢alismada materyal olarak Kirsehir ilinde aktif olarak faaliyette bulunan hayvancilik
yapan isletmelerden tabakali 6rnekleme yontemi ile segilen isletmelerde ¢alisan bireyler
secilmistir. Isletmeler 10-25 hayvan sayis1 arasi kiigiik isletme, 26-75 hayvan arasi orta
bliytikliikte isletme ve 76 ve iizeri ise biiyiik ¢apli isletme olarak alinmistir (Karadavut, 2019)
sayisina Bunun i¢in il genelinde faaliyette bulunan 76 isletmeden toplam 224 c¢alisan ile
goriisiilmiistiir. Isletmelerin se¢iminde hayvan sayis1 10 ve iizerinde olmas1 ve isletmede isci
calistirmasi sartini1 saglanmasi istenmistir. Bu sart1 saglayan isletmelerden se¢im yapilmaistir.
Bu c¢alismada kullanilmak iizere goériismeciler i¢in hazirlanan sorularda, cevaplarin net
olmasina ve daha genis bir veri yelpazesinin elde edilmesine 6zen gdsterilmistir. Goriisme
sorulari, hayvancilik isinde olanlar i¢in yapilandirmaya ¢alisilmistir. Bu sorulari sorarken,
bazi sorularin ardindan ek sorular gelmistir. Tiim katilimcilara ayn1 sorular sorulmustur. Bu
calismada veri toplama yontemi goriisme yontemi olarak tanimlanmistir. Gorlismelerde
sorulan sorular konuyla ilgili literatiir taramasi sonrasinda belirlenmistir. Goriismeler birebir
goriismeler seklinde yapilmistir. Bu kisilere agik ve 6z cevaplar vermenin dnemi, konu ve
calismanin ana hedefleri hakkinda bilgi verilerek not edilmistir. Bu goriismelerde verilen
cevaplar aragtirma igin bilgisayar ortamina aktarilmistir. Daha saglikli yanitlar verebilmek
icin katilimcilarin cesaretlendirilmislerdir. Goriismelerden elde edilen verilerin hangi
amaclar icin kullanilacagi belirtilmistir.

Ornek belirleme yontemi olarak asagida verilen esitlikten yararlanilmistir (Yamane, 1967)

_ N.E(Nh.Sh?)
"~ N2.D® + I(Nh.Sh?)

M

Bu esitlikte;

n: Ornek biiyiikliigiinii,

N: Ana kiitledeki birim sayisini,

Nh: h’nc1 tabakadaki birim sayist,

Sh%: h’nc1 tabakanin varyansi,

Kirsehir ilinde kayitl yaklasik 20 bin ¢iftci vardir. 1l genelinde 10 binden fazla biiyiikbas ve
kiiciikbas hayvancilik isletmesinde 200 bin biiyiikbag, 230 bin civarinda da kiigiikbas hayvan
bulunmaktadir. Kirsehir merkez, Kaman, Boztepe, Cigekdagi ve Mucur ilgeleri bu konuda
en yogun hayvancilik yapan ilgelerdir. Kiigiik 6l¢ege sahip isletme sayis1 255 adet ve 6rnek
sayis1 48 adet, orta Olgekteki isletme sayis1 106 adet ve ornek sayist 19 adet, biiyiik cagh

isletme ise 61 adet ve ornek sayisi ise 9 adet olarak belirlenmistir. Buralarda calisan
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sayilarina gore yapilan anket sayilar ise su sekildedir; Kiigiik capli isletmelerde ¢alisan
bireylerden 116 kisi ile, orta 6lgekli isletmelerde calisanlardan 74 kisi ile ve bliylik ¢aph
isletmelerden ise ¢alisan 34 kisi ile goristilerek anket yapilmistir.

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS 22 V istatistik paket programinda yapilmistir.
Isletmeler icin yapilan analizlerde parametrik olan verilerde varyans analizi uygulanirken,
parametrik olmayan verilerde ise ki kare analizi kullanilmistir (P<0.05). Ayrica degiskenler
arasindaki iligkileri belirlemek i¢in parametrik veriler i¢in pearson, parametrik olmayanlar

icin ise spearmen korelasyon analizleri yapilmistir.

4. BULGULAR VE TARTISMA
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Yapilan calismada elde edilen sonuglar sirasiyla analiz edilmis ve agiklanmaya ¢alisilmistir.
Demografik veriler i¢in elde edilen sonuglar Cizelge 2’de verilmektedir. Cizelge
incelendiginde 16-30 yasa aras1 gen¢ kusagin toplam calisanlarin %21,1’ini olusturduklari
goriilmektedir. En yogun ¢alisma ise orta iler yas grubu olarak kabul edilen 46-60 yas
araliginda %39,3 olarak gerceklesmistir. Genel olarak 31-60 yas araligini orta yas olarak
kabul edersek tarim igletmelerinde calisanlarin %69,2°si bu grupta yer almaktadir. Yas

ilerledikce ¢alisan sayis1 ve orani1 azalmistir (%10,7).

Tablo 4.2. Caligmada goriisiilen bireylerin demografi 6zellikleri

Demografik ozellikler n % Ki kare
16-30 45 20,1
31-45 67 29,9 6D
Yas 46-60 88 393 992
61< 24 10,7
. Erkek 159 71,0 -
Cinsiyet Kadm 65 290 11,234
Ilkokul 51 22,7
e Ortaokul 77 34,4 o
Egitim durumu Lise 82 36.6 14,023
Universite 14 6,3
. Evli 105 46,9 6D
Medeni durumu Bekar 119 531 1,270
0-5 74 33,0
6-10 52 23,2
Hizmet siiresi (Y1) 11-15 39 17,4 8,637*
16-20 31 13,8
21< 28 12,6
. . . Calisan 194 86,6 o
Is yerindeki konumunuz fdarcci 30 13.4 14,815
g Kir 76 33,9 o
Yasadiginiz yer Kent 148 661 10,695

Fritzch (1997) ve Ural (2001) yas ve yasa bagli olarak degisiklik gosterebilen ahlaki
kazanimlarin karar alma davranislarint dogrudan etkileyebilecegini belirtmislerdir.
Donaldson (1999) ise 6zellikle gencglerin karar verme konusunda orta ve ileri yaslara gore
daha keyfi davranabildiklerini belirtmislerdir. Yapilan ¢calismada ¢alisanlarin yaklasik %801
31 yas ve lizerindekilerden olusmaktadir. Bu nedenle karar alma konusunda biraz daha
dikkatli davrandiklari diisiiniilmektedir.

Cinsiyet bakimindan incelendiginde ¢alisanlarin %71’ inin erkek, %29 unun ise kadinlardan
olustugu goriilmiistiir. Tarimsal alanda ¢alisanlar iginde tarla, bahge ve iiriin isleme

calismalarinda kadinlar daha ¢ok tercih edilirken, hayvancilik isletmelerinde erkekler tercih
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edilmektedir. Cinsiyet caligmalarda en ¢ok kullanilan demografik degiskendir. Ford ve
Richardson (1994) yaptiklar1 ¢aligmada cinsiyete gore calisma disiplinleri arasinda ciddi
farkliliklarin oldugunu belirtmislerdir. Ancak Weaver (1995) cinsiyetin ¢alisma bakimindan
etki yaratacak ciddi bir farkliliga sebep olmadigini belirtmistir. Ancak yapilan ¢alismada
ozellikle hayvancilik yapilan isletmelerde erkek is giliciiniin dncelikli olarak tercih sebebi
oldugu goriilmiistiir. Yapilan isin igerigi ve zorlugu diisiiniildiigiinde bu yaklasimin akla
yatkin oldugunu sdyleyebiliriz.

Egitim durumu bakimindan ise biiyiik degisiklikler s6z konusudur. Calisanlarin biiytlik
cogunlugunun Lise ve Ortaokul mezunlarindan olustugu goriilmektedir. Ortaokul mezunu
oran1 %34.,4 olurken, Lise mezunu olanlarin orani ise %36,6 olmustur. Universite
mezunlarinin oranlarinin diisiik olmasi (%6,3) tarimla ugrasan c¢alisan ve yoneticilerin bu
sektore yonelimlerin yetersiz oldugu gdstermektedir.

Medeni durum bakimindan ise evli ve bekarlarin oranlarinin birbirlerine yakin degerler sahip
olduklarmi gostermektedir. Evli olanlarin orani1 %46,9 olurken, bekarlarin orant %53,1
olmustur. Toplumumuzda genel kan1 evli olanlarin daha diizenli ¢alistiklar1 ve islerini daha
ciddiye aldiklanidir. Altay ve ark (2010) yaptiklar1 ¢calismada evli bireylerin aile yardimim
daha yogun bir sekilde hissettikleri ve bunun ¢alisma basarisint olumlu yonde etkiledigini
belirtmislerdir. Aile baginin ve aileyi gecindirme duygusunun bunda biiyiik oranda etkili
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bekar olan ve sadece kendisinin ge¢imini diislinen bireyler
daha rahat hareket edebilmektedirler. Ancak gecindirmek zorunda olduklart ailesi olanlarin
15 degistirme konusunda ayn1 rahathig1 géstermeleri beklenmez.

Hizmet siiresi genel olarak 0-10 yil arasinda yogunlagmustir. 0-5 yil arasinda calisanlarin
orani %33,0 olurken, 6-10 y1l arasinda calisanlarin orani ise %23,2 olarak tespit edilmistir.
Hizmet stiresi 21 yil ve {lizerinde olanlarin orani ise %12,6 olmustur. Calisilan yerdeki
konumu da calisma siireleri lizerinde etkili olabilmektedir. Konum bakimindan ¢alisan
konumunda olanlar %96,6’lik kesimi olustururken, idareci konumunda olanlar ise
%13,4’lik kesimi olusturmustur. Aksoy (2019) isyerindeki konumun calisma istegi ve
hevesini olumlu yonde etkiledigini ve isten ayrilma diisiincesini bastirdigini belirtmislerdir.
Kelner (1998) ise isyerindeki konumdan ziyade ¢alisma kosullarinin iyi olmasinin yeterli ve
gerekli sart oldugunu belirtmistir. Yaptigimiz ¢alismada degerlendirmeye almman bu
degiskenlerin etkilerini gdrmek miimkiin olmustur. Is yerinde idareci olanlarm isten ayrilma
veya is degistirme diisiincelerinin diger gruba gore cok daha diisiik diizeyde oldugu

gOriilmiistiir.
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Yasanilan yerin ¢aligma hevesini desteklemesi veya engellemesi agisindan etkili olmaktadir.
Ozellikle hem ¢alisilan ¢evre hem de yasanilan cevre isin devamlilig1 acisindan dncelikli
olarak degerlendirilebilmektedir. Caligmada kdyde ikamet edenlerin oran1 %33.9 olurken,
kentte yasayanlarin orani ise %66,1 olarak belirlenmistir. Aslinda kdy kent kavraminin eskisi
kadar net olmadig1 agiktir. Biiyiik sehirler yasast ile illerdeki biitiin kdylerin mahalle olmas1
ve diger sehirlerde ise 25 km?’lik alandaki biitiin kdylerin mahalle olmasi nedeniyle bu
kavramin biraz karistirildigi anlasilmaktadir. Bunun yerlesmesi elbette biraz zaman
alacaktir. Ancak bu siire i¢inde karistirilmaya devam edecektir. Ayrica kent olarak belirtilen
yerler genel olarak ilge merkezleridir. Isletmeler genel olarak il ve ilge merkezlerine yakin
olarak kurulmaktadirlar. Bunun temel sebebi isletmeye c¢alismaya gelenlerin ile gelip
digerken sikinti ¢ekmelerini azaltmaktir. Ciinkii kent merkezinden uzaklastik¢a ulasim ve
servis sikintisi artmaktadir. Bu da isletmeye ayr1 bir maliyet olarak yansimaktadir.

Yapilan korelasyon analizlerinde gore ¢alisma siiresi ile iste ¢aligma stireleri arasinda pozitif
ve onemli (r=0,512*%*) iliski bulunmustur. Benzer sekilde evli olma ile iste kalma siireleri de
pozitif yonde yiiksek (r=0,637**) iliskiye sahip olmustur. Yasanilan yer bakimindan ise hem
hizmet siiresi (r=0,107) ve hem de is yerindeki konumun (r=0,284) 6nemli yonde bir
etkisinin olmadig1 goriilmiistlir. Ancak yasin ilerlemesi ile is yerinde kalma siiresinin arttigi,
egitim durumunun yiikselmesiyle de is yerinde seciciligin artmasiyla birlikte isyeri
degistirme diislincesinin yogunlastig: tespit edilmistir.

Insan Kaynaklar1 Y6netimi ile ilgili olarak sorulan sorular ise su sekilde cevaplanmustir;
Isinizi yapmak igin yeterli bilgi ve beceriye sahip oldugunuzu diisiiniiyor musunuz?
Sorusuna verilen cevaplar Sekil 4.1°de gosterilmektedir. Sekilde 4.1°de goriilecegi gibi
calisanlarin %3531 isini yapmak i¢in kendisini yeterli olarak goriirken, %28’1 ise yeterli
gormemektedir. Cevap vermek istemeyenlerin orani ise %19 olmustur. Bu oran oldukga
yiiksektir. Calisanlardan %19’u aslinda kendilerini yeterli olarak hissetmediklerinden cevap
vermekten kagindiklar1 yoniinde bir izlenim olmustur. Bu tiir ¢aligmalarda karasizim veya

cevap yok diyenler genel olarak olumsuzluklar sinifinda yer alirlar.
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Sekil 4.1. Isinizi yapmak icin yeterli bilgi ve beceriye sahip oldugunuzu diisiiniiyor
musunuz?

Is yerinizde sik sik performans degerlendirilmesi yapiliyor mu? Sorusuna almana cevaplar
Sekil 4.2°de verilmektedir. Buna gore calisanlarin %53 bir sekilde performans
degerlendirmesine tabi olmaktadirlar. Ancak %38’lik bir kesim ise bu sekilde bir
degerlendirmenin olmadigini belirtmistir. %9’luk kesim ise cevap vermek istememistir.
Cevap vermek istemeyenlerin degerlendirilme konusunda bilgi verilmedigi anlasilmaktadir.
Ciinkii birebir goriismelerde degerlendirmenin nasil yapildigi konusunda agiklama
yapamadiklar1 goriilmiistiir. Hemen her isletmede performans degerlendirmesi bir sekilde
yapilmaktadir. Bunu ¢ogu zaman calisan bilirken, bazi isletmelerde c¢alisanlardan habersiz
sekilde yapildig: bilinmektedir (Tunger, 2013). Degerlendirmenin agik¢a yapilamamasinin
insan kaynaklar1 yonetimindeki bakis agisindaki degisime baglamak miimkiindiir (Tunger,
2012).
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Sekil 4.2. Is yerinizde sik sik performans degerlendirilmesi yapiliyor mu?

Calistiginiz yerde performans degerlendirme sistemi var mi1? Sorusuna alinana cevaplar
Sekil 4.3°de verilmektedir. Alinan cevaplara gore calisanlarin yaklasik yarist (%49) is
yerinde performans degerlendirmesi oldugunu belirtmektedir. Ancak %39’u ise bdyle bir
sistemin olmadigint ifade ederken, %12’si ise bilmedigini ifade etmistir. Performans
degerlendirme sisteminin olmadigini ifade edenlerden bazilari bunun isletme sahibi
tarafindan insiyatif kullanarak yaptigini belirtmistir. Bilmiyorum diyenler ise isletmedeki
calisma sistemi hakkinda yeterince bilgi sahibi olmadiklar1 goriilmiistiir. Ayrica bilmiyorum
diyenlerin ¢alisma yilinin 0-5 yil arasinda olmasi da anlamli bulunmustur. Ise yeni

baslayanlarin i yerini yeterince tanimadiklar1 anlagilmaktadir.
4 N

u Seril;
Bilmiyorum;

27;12%
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Sekil 4.3. Calistiginiz yerde performans degerlendirme sistemi var mi1?
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Calistiginiz yerde performans degerlendirmesi yapilmasini olumlu karsiliyor musunuz?
Soruna alinan cevaplar Sekil 4’te verilmektedir. Calisanlarin biiyiik ¢cogunlugu (%63)
performans degerlendirmesi yapilmasini olumlu karsilamaktadir. Ancak %31°1 ise bunun
tam tersini diislinmektedir. Neden begenmediklerini sordugumuzda ise “motivasyonu
bozmas1” gerekce gosterilmistir. Cok gecerli olmayan bu cevap calisanlarin genel olarak
denetimden ge¢mek istemediklerini gostermektedir. Dessler (2008) denetlemenin bazi
durumlarda olumsuz etki yapabilecegini belirtirken, Findik¢1 (2009) bunun insan kaynaklart
yonetim, acisindan temel gereklilik oldugunu belirtmistir. Yapilan ¢alismada %6’lik bir
kesim cevap vermek istememistir. Performans degerlendirme isletmelerin gelecegi
acisindan ¢ok 6nemli bir konudur. Bu nedenle akilc1 sekilde is yapan isletmeler siirekli
olarak performans degerlendirmesi yapmayr bir kural haline getirmektedirler

(Bayraktaroglu, 2008). Ancak degerlendirme yapilirken adaletli bir sekilde degerlendirme

yapilmalidir.
4 B Seril; Cevap )
yok; 13; 6%
. J

Sekil 4.4. Calistiginiz yerde performans degerlendirmesi yapilmasini olumlu karsiliyor
musunuz?

Performans degerlendirme sistemi gelisiminiz ve iyiye dogru doniisiimiin bakimindan
faydali buluyor musunuz? Sorusuna aldigimiz cevaplar Sekil 5’te gosterilmektedir. Buna
gore calisanlarin %70 gibi biiylik bir ¢ogunlugu performans degerlendirme sisteminin
kendileri acisindan faydali oldugunu diisiinmektedir. Ayrica bu sistemin kendilerini
gelistirme ve daha 1yiye gotiirebilecek bir yol olabilecegine inanmaktadir. Ancak %14’liik
kesim ise bunun faydali olmadigin1 diistinmektedir. Ancak neden bdyle diisiindiiklerine

yonelik olarak bilgi alimamamistir. Moorman (1991) performans degerlendirmesi
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istemeyenlerin kontrol edilmek istemeyen kisiler oldugunu ve kontrol edilmemekten biiyiik
oranda rahatsizlik duyduklarini belirtmistir. Oztiirk (1995) ise gelisme icin denetlemenin
zorunluluk oldugunu belirtmistir. Calisanlar memnun olsa da olmasa da performans
degerlendirmesinin yapilmasi gerektigi agiktir. Cevap yok diyenlerin ise neden bu cevabi
verdikleri tam olarak anlagilamamistir. %16 gibi bir ¢alisan grubunun cevap vermemesi
konu hakkinda bilgi sahibi olmamalarindan ziyade yapilan isten memnun olmamalari olarak

degerlendirilmistir. Kontrol her zaman i¢in kalitenin korunmasi ve siirdiiriilebilir olmasi i¢in

gereklidir.
4 N
- J

Sekil 4.5. Performans degerlendirme sistemi gelisiminiz ve iyiye dogru dontisiimiin
bakimindan faydali buluyor musunuz?

Isletmenizde var olan performans degerlendirme sisteminin isletmeye bagliliginizi olumlu
yonde etkiledigini diiginliyor musunuz? Sorusu i¢in alman cevaplar Sekil 6’da
verilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin %50°si degerlendirme sisteminin isletmeye baghiligini
artirdign anlagilmaktadir. Isletmelerde degerlendirme sistemi her zaman igin isini iyi
yapanlarin lehine olmaktadir. Rubin ve Inguagiato (1991)’ a gore basarili olanlarin
degerlendirmeden korkmadiklar1 ve yiikselmeleri i¢in bir firsat oldugunu diisiinmektedirler.
Buna karsin %41 gibi bir kesim ise isletmeye bagliliklarii artirmadigini belirtmislerdir.
Calisanlarin belli bir sistem ve disiplin iginde degerlendirmeye karsi olmalart konunun
Onemini tam olarak anlamadiklarim1 gostermektedir. Silvestre (2016) calisanlarin
performans siteminden rahatsiz olmalarinin temel sebebini isletmeye kars1 yeterli baglarinin
olmamast ve ilk firsatta baska yerlere gecme diisiincelerinin olmasi olarak gostermistir.

Cevap vermek istemeyen %9’luk grup ise denetlenmekten memnun olmayan ancak bunu
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ifade etmekten ¢ekinenlerin olusturdugunu diisiindiirmektedir. Genel olarak bakildiginda bu

oranin kiiglimsenmeyecek bir oran oldugunu soyleyebiliriz (Spencer, 1994).

4 )

@ Seril; Cevap
yok; 21; 9%

- J

Sekil 4.6. Isletmenizde var olan performans degerlendirme sisteminin isletmeye
bagliliginizi olumlu yonde etkiledigini diislinliyor musunuz?

Performans olciitleri belirlenirken goriistinliz alintyor mu? Seklindeki sorumuza ise verilen
cevaplar genelde olumsuz olmustur. Alinan cevaplara gore performans degerlendirilmesinde
kullanilan 6lgiitler igin ¢alisanlara danisilip fikirlerinin alinmadig1 anlagilmaktadir. Ancak

%20’lik ¢alisan grubuna bu konuda danisildigi anlasilmaktadir.

4 @ Seril; Cevap A

yok; 29; 13%

Sekil 4.7. Performans 6lgiitleri belirlenirken goriisiiniiz alintyor mu?

20



Danigilanlarin  genel olarak isyerine bagliliklarinin daha yiiksek diizeyde oldugu
belirtilmektedir. Kober ve Knowles (1996) isyeri bagimliliginin artirilmasinda bu tiir
faaliyetlerin 6neminin fazla oldugunu belirtmektedir. Chang (1999) ise is yeri bagliliginin
tek bir konuya baglamanin yeterli bir aciklama olmayacagini bunun yaninda baska

faktorlerinde degerlendirmesi gerektigini belirtmistir.

Insan kaynaklar1 boliimiiniizden sorumlu bir yetkili var mi1? Seklindeki sorumuza alian
cevaplara gore (Sekil 4.8) genel olarak bu birimden sorumlu olanlarin isletme sahipleri ya
da bu kisilerin birinci dereceden akrabalarindan olustugunu Ogrenmekteyiz. Buna
isletmelerin bu konuyu profesyonel anlamda yapmadiklar1 ve geregince 6nem vermedikleri
anlasilmaktadir. Deshpande ve Frederick (1989) bu bdliimde ¢alisanlarin konu hakkinda
uzmanlagmis kisilerden olugmasi gerektigini aksi durumda alinacak kararlarin 6znel
olacagini belirtmislerdir. Oznel kararlarinda isletmeler agisindan ciddi sorunlar olusturdugu
bilinmektedir. Degerlendirme yapanlarin tarafsiz olmasi ve isletmenin gelecegini

diistinmeleri temel konu olmalidir. Ancak 6znel diigiincelerin bunu saglayabilmesi miimkiin

gbziikmemektedir.
4 W Seril; Cevap )
yok; 28; 12%
\§ %

Sekil 4.8. Insan kaynaklar1 boliimiiniizden sorumlu bir yetkili var mi1?

Yapilan performans degerlendirmesinin isletmenizi daha iyiye gotiirebilecegine inaniyor
musunuz? Seklindeki soruya verilen cevaplarin dagilimi Sekil 4.9°da verilmistir.
Calisanlarin %631 degerlendirmenin isletme i¢in olumlu sonuglar verecegine inanmaktadir.
Ancak %?24’°lik bir kesim ise buna inanmamaktadir. Diger bir deyisle her dort calisandan

biri degerlendirmenin isletme i¢in faydali olacagina inanmamaktadir. Bu oldukg¢a yiiksek bir
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degerdir. Ciinkli bilmiyorum diye cevap verenlerin Onemli bir kisminin da buna
inandiklarina dair bir bilgi bulunmamaktadir. Bilmiyorum diyenleri de olumsuz olarak
degerlendirirsek %37 gibi bir degere ulasiriz ki bunun sorgulanmasi gerektigini
diisiinmekteyiz. Dogan ve Demiral (2008) yaptiklart c¢alismada insan kaynaklar
yonetiminde yeni bir strateji uygulanmasi gerektigini ve buna bagli olarak ta calisanlarin
kuruma aidiyet duygularinin gliglendirilmesi gerektigini vurgulamislardir. Ready ve Conger
(2007) ise calisanlarin yeteneklerini bu tiir etkiler ile gizleyebileceklerini buna izin
verilmemesi gerektigini belirtmislerdir. Ancak iilkemizde yetenek gizleme olarak
tanimlanacak bir davranisa su ana kadar rastlanmamustir. Isletmede calisan ve yetenekli
bireylerin islemte hedeflerini gergeklestirmek i¢in heveslendirilmeleri (Motivasyon) gerekir.
Ciinkii bu sekilde ¢alisanlarin isletmenin hedeflerini tam olarak benimseme ve kendilerini o

ise tam olarak vermelerine sebep olabilmektedir.

Sekil 4.9. Yapilan performans degerlendirmesinin igletmenizi daha iyiye gotiirebilecegine
inantyor musunuz?
Bu isyerinde calismaktan memnun musunuz? Seklindeki soruya verilen cevaplar Sekil
4.10°da gosterilmektedir. Alinan sonuglar ¢ok ilgingtir. Halen ¢alisanlarin %37’si ¢alistigi
yerden meniin olurken, %35’ ise memnun olmadigini belirtmistir. %281 ise cevap
vermekten kaginmistir. Cevap vermek istemeyenleri de olumsuz olarak degerlendirirsek
%63 gibi biiyiik bir calisan grubu calistign yerden memnun olmadigini sdyleyebiliriz. Is
yerinden memnun kalinmasi is yerindeki ¢alisma kosullarinin yanin da c¢alisanlarinda

beklentileri ile dogrudan ilgilidir (Barney ve Hesterly, 2008). AncakCapelli (2008) is
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yerinden memnun olmamanin genel bir duygu oldugunu belirtirken, gergek

memnuniyetsizligin isten ayrilma niyeti ile degerlendirilmesi gerektigini belirtmistir.

Sekil 4.10. Bu isyerinde ¢alismaktan memnun musunuz?

Calistiginiz kurumda hak ve menfaatlerinizin yeterince korundugunu diisiiniiyor musunuz?
Sorusuna ise biiyiik ¢ogunluk “Hayir” cevabini vermistir (Sekil 4.11). Calisilan yerde
calisanlarin haklarmin ve menfaatlerinin korunmasi onlara deger verildiginin de bir
gostergesi olarak kabul edilmektedir (Lado ve Wilson, 1994). Ancak yapilan ¢aligmalarda
calisanlarin korunmasini saglayacak ve onlarin gelismesini saglayacak olan kosularda ¢ogu
zaman isletmenin menfaatlerinin catigma olasiliginin yiliksek oldugunu ve bu dengenin
korunmasi gerektigi belirtilmektedir (Ericksen ve Dyer, 2005). Ancak bu ¢akismanin nasil
ve ne sekil yonetildiginin bilinmesinin gerektigi aciktir. Bunun i¢inde &zellikle konu
hakkinda belirli egitimler almis ve bunu uygulayabilen deneyim sahipleri ile ¢aligilmasi
isletmelerin gelecekleri agisindan faydali olacaktir. Yapilan ¢alismada caligilan yerlerde hak
ve menfaatlerin korunmadigi duygusunun hakim olmas isletmelerin geleceklerini tehdit

eder bir 6zellik gostermektedir.
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Sekil 4.11. Calistiginiz kurumda hak ve menfaatlerinizin yeterince korundugunu
diisiiniiyor musunuz?
Isyerinde yoneticilerin etkinligi hakkinda ne sdyleyebilirsiniz? Seklindeki soruya verilen
cevaplar Sekil 4.12°de verilmistir. Isletmelerde genel olarak yoneticilerin etkin olduklari
goriilmektedir. Buna gore isletmede insan kaynaklar1 birimi olsa bile idarecilerin etkisinde
kalma olasiliklarinin oldukga yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Becker ve Gerhart (1996)
is yerinde yoneticilerin etkinliklerinin yliksek olmasinin degerlendirme performansini biiyiik
oOl¢iide disiirticti etki yaptigini belirtmistir. Eger insan kaynaklar1 ve benzeri boliimler var
ise burada c¢alisanlara konu hakkinda giiven verilmeli ve onarin tarafsiz bir sekilde
degerlendirme yapabilmelerine olanak saglanmalidir. Boxal ve Purcell (2000) yaptiklari
calismada {ist yoneticilerin etkinliklerinin alt yoneticilerin etkinliklerini gdlgeledigini ve
bunun da is barisi ile yonetim zafiyetine neden olabildigini belirtmisledir. Yapilan calismada
ist yoneticilerin genel olarak alt yoneticileri etkiledikleri ve bunun calisanlara kotii bir

sekilde yansidig1 anlagilmaktadir.
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Sekil 4.12. isyerinde yoneticilerin etkinligi hakkinda ne sdyleyebilirsiniz?

Kurum iginde yapilan egitimler, toplantilar ve oryantasyonlar gelisiminiz ve ilerlemenizde
etkili oldugunu diistiniiyor musunuz? Sorusuna alinan cevaplar Sekil 4.13’te verilmektedir.
Sekil incelendiginde yapilan egitim faaliyetleri ile diger caligmalarin faydali olduguna
inananlarin orani %59 olarak goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin yaklasik 2/3’1 bunlart
faydali olarak gormektedir. Ancak %20’si ise faydali gormemektedir. Neden faydali
Elbette bunun yaninda anlatim1 yapan kisilerin anlatim sekilleri ve anlasilabilirlikte bunda
etkili oldugunu diisiindiirmektedir. Ancak dikkat ¢ekici olan cevap ise yapilan ¢alismalarin
faydali olup olmadigini bilmeyenlerdir. Bunlarin oran1 da %21 gibi oldukca yiiksek bir
degere sahiptir. Her bes kisiden biri yapilan ¢alismanin faydali olup olmadigimni bilmiyor
olmasi ilgingtir. Ancak bizim gézlemimiz bilmemekten ziyade yapilan faaliyetleri bir zaman
kayb1 olarak gormelerinden kaynaklaniyor. Clinkii yapilan gériismelerden cevaplayicilarin
bu sekilde gortis bildirdiklerini biliyoruz. Yapilan toplantilarin ilgi ¢ekici ve bilgilendirici
olmasindan ¢ok sadece “yapmak i¢in yapildig1” inancinin hakim olmasi ayrica
diisiindiiriiciidiir. Vardarlier (2016) modern firmalarda insan kaynaklarinin stirekli olarak
egitilmeleri firmalarin gelisimleri ve siireklilikleri agisindan énemli oldugunu belirtirken,
Lockwood(2005) egitim caligmalarinin belli bir disiplin ve diizen i¢inde yapilmasi
gerektigini vurgulamistir. Isletmelerin bu konuya da biraz dikkat etmelerinin faydal

olacagina inanilmaktadir.
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Sekil 4.13. Kurum i¢inde yapilan egitimler, toplantilar ve oryantasyonlar gelisiminiz ve
ilerlemenizde etkili oldugunu diisiiniiyor musunuz?
Calismis oldugunu isletmeye ait oldugunuza inaniyor musunuz? Seklinde soru sorarak
calisanlarin aidiyet duygularini 6lgmek istedik. Sorumuza aldigimiz cevaplar Sekil 4.14’te
verilmistir. Buna gore ¢aligsanlarin biiyiik cogunlugu (%57) is yerine kars1 aidiyet duygusu
beslememektedir. Ancak %32’lik bir kesimin aidiyet duygusuna sahip oldugu goriilmiistiir.
%11°lik kesim ise goriis belirmek istememistir. Her calisanin kendisini rahat ve huzurlu
hissettigi yerde ¢alisma ister. Boyle bir yerde aidiyet duygusu da gelir. Bdylece isletmenin
hedefleri ¢calisanin hedefleri olmaya baslar ve bunun sonucunda isletme daha basarili yerlere
gidebilir. Bunun i¢inde yapilmasi gerekenler aslinda oldukga basittir. Bunlardan birincisi
iletisimin kurulmasi1 ve etkili olunmasidir. Calisanlar arasinda iletiminin olmamasi her
zaman arada birilerinin olmasi anlamina gelir. Bu da iletisimde kopmalara veya yanlis
anlagilmalara sebep olabilir. Diger bir konu ise ¢alisanlara insiyatif verilmesidir. Her konuda
son karar yoneticide olabilir. Ancak baz1 konularda ¢alisanlara insiyatifin verilmesi onlara
giivenildigi duygusu vereceginden aidiyet duygularinin da arttiginigérebiliriz. Calisanlarin
yeri geldik¢e oOdiillendirilmeleri gerekir. Giinlimiiz diinyasinda egitimde ve is yasaminda
cezalandirmanin ¢ok faydasi olmadigi1 ancak kontrollii ve bilingli birsekilde ddiillendirmenin
olmasinin daha faydali oldugunu bilinmektedir (Dogan, 2005; Gregoire, 2006). Lockwood
(2006) calisanlarin yeteneklerini ortaya cikarabilmeleri i¢in kontrollii insiyatifin verilmesi
gerektigini belirtmistir. Bunun disinda ¢alisanlara zaman zaman yaptiklari isle igin tesekkiir

edilmesi ve taktir belgesi verilere onlarin onore edilmesi de ayrica yapilasi gerekenlerdir.
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Meisinger(2006) yeni yonetim anlayisinda yeteneklerin taktir edilmesinin ¢alisanlarin

basarist ve aidiyet duygusunun gelismesine biiylik katkisinin olacagini belirtmistir.

| Seril;
Bilmiyorum;
11%

Sekil 4.14. Calismis oldugunu igletmeye ait oldugunuza inantyor musunuz?

Calisma arkadaglariniz ile uyum sorunu yastyor musunuz? Sorusunu sorarak calisanlarda
goriilen memnuniyet veya memnuniyetsizligin sebepleri arasinda is arkadaslarinin olup
olmadigin1 6grenmek istedik. Bu soruya alinan cevaplar Sekil 4.15°te verilmektedir. Alinan
cevaplar bizler agisindan i¢ agict bulunmamistir. Ciinkii calisanlarin %37’si calistiklari yerde
diger ¢alisanlar ile uyum sorunu yasamaktadir. Sorun yagamiyorum diyenlerin oran1 %55
olarak belirlenmistir. Cevap vermek istemeyenleri sorun yasayanlara ekledigimizde
neredeyse yar1 yartya bir durum ortaya ¢ikmaktadir. Is yerine duyulacak aidiyet duygusunun
belirlenmesinde is yerinde yoneticilerin yaninda, is arkadaslarinin da etkili oldugu
bilinmektedir (Serbetci, 2001). Sullivan(2000) is yeri memnuniyetinde is arkadaslarinin
payinin toplam memnuniyetin yarisina yakin oranlarda oldugunu belirterek c¢alisanlarin
calistiklar1 birimde uyum saglayabilecekleri kisiler ile ¢alismalarinin 6nemli oldugunu
belirtmistir. Hutchins ve Wang(2009) calisanlar arasinda goézlenen uyumsuzluklarin
isletmelere biiyilk bedeller 6detebilecegini bu nedenle isletme icinde herhangi bir
olumsuzlugun Oniine gegme i¢in ¢alisan uyumuna dikkat etmek gerektigini belirtmistir.
Yapilan calismada c¢alisanlarin arkadaslar1 ile ise uyum icinde olmamasi is yeri

memnuniyetini biiylik oranda diisiirdiigii seklinde degerlendirilmistir.
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Sekil 4.15. Calisma arkadaslariniz ile uyum sorunu yastyor musunuz?

Isletme yoneticileri isletmenin gelecekteki konumu ve hedefleri hakkinda sizleri
bilgilendiriyor mu? Sorusunu sorarak calisanlarin katilim seviyeleri 6grenmek istedik.
Alinan cevaplar Sekil 4.16’da verilmistir. Alinan sonuclara gore isletme sahipleri ve
yoneticiler isletmenin gelecekte ne yapacagi ve nerede konumlanmasi gerektigi konularinda
calisanlara bilgi vermedigi anlasilmaktadir. Sorumuza verilen %84’liikk hayir cevab1 bunun
acik bir sekilde gostermektedir. Ancak %12’lik kesimin bu konuda bilgilendirildigi
anlagilmaktadir. Ancak yapilan bilgilendirmenin planlarin ne kadar1 oldugu da
bilinmemektedir. Bi (2003) calismasinda yetenekli c¢alisanlarin ise bagliliklarinin
saglanmasinin 6nemli oldugunu ve bunun yapilamasinin temel sartinin da onlara igletme igin
onemli olduklar1 duygusunu vermek oldugunu belirtmistir. Richard ve Johnson (2001) ise
stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin igletmenin basarisina biliylik dnem tasidigini ve
calisanlarin isletmenin gelecek ile ilgili planlarin1 genel olarak bilmelerinin faydal

olabilecegini belirtmiglerdir.
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Sekil 4.16. Isletme yoneticileri isletmenin gelecekteki konumu ve hedefleri hakkinda
sizleri bilgilendiriyor mu?
Isletme sahiplerinin ve yéneticilerinin 6ncelik ve hedeflerini gercek¢i buluyor musunuz?
Sorusunu sorarak ¢aliganlarin iletmeye olan inanglarini belirlemek istedik. Alinan sonuglar
Sekil 4.17°de verilmistir. Buna gore ¢alisanlarin %32’si gercekei bulmadigini belirtirken,
%A43’1i ise cevap vermek istememis ve bilmiyorum demistir. Ancak %25°1 evet cevabini
vermistir. Calisanlarin isletmelerin gelecekteki oncelik ve planlarina inanmamis olmasi
onlarin ¢alisma disiplinleri izerine olumsuz etki yapabilecegi agiktir. Ancak burada sunu da
belirtmek gerekir; gelecekteki hedef ve oOnceliklerin gergek¢i bulunmuyor olmasi
caligsanlarin konuyu am olarak kavrayamamalarindan da kaynaklamis olabilir. Aytac (2010)
is yasaminda kariyer yonetimi lizerinde yaptigi caligmada isletmelerin genel olarak
hedeflerini galisanlara net bir sekilde agiklamakta zorlandiklarini sdylerken, Ogiit ve ark
(2004) hedef ve oncelikler konusunda calisanlarin genel olarak buna hazir olamadiklarini
belirtmislerdir. Isletmeler genel yapilari ve potansiyelleri olarak kendilerine bir yol
belirleyerek hedefe dogru gitmek isterler. Ancak calisanlarin bunu benimsemeleri zaman
almaktadir. Bazi konularin kavranmasi igin de belli bir bilgi birikimi ve deneyimin gerektigi

de bilinen bir gercektir.
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Sekil 4.17. Isletme sahiplerinin ve yoneticilerinin dncelik ve hedeflerini gercekci buluyor
musunuz?
Isletme sahiplerinin hedeflerine ulasmak icin gerekli olan gayreti yeterince yaptiklarina
inantyor musunuz? Seklinde soru sorarak calisanlarin hedefler ve onceliklere ulagsma
konusunda neden gergek¢i bulmadiklarmi belirlemek istedik. Alinan cevaplara gore
calisanlarin  %63°ti hedeflere ulagsmak i¢in yapilan gayretlerin yeterli olmadigina
inanmaktadir. Ancak %32’si buna inanmaktadir. Sonuglara bakilinca isletmenin 6ncelik ve
hedeflerini gergekg¢i bulma ile ilgili sonucalar ile ayni paralellikte oldugunu sdyleyebiliriz.
Scarpello veLedvinka(1988) calisanlarin igletmeye olan giiven diizeylerinin igletme
basarisinda 6nemli rol oynadigini belirtmislerdir. Segcer ve Cinar (2011)’da benzer
tespitlerde bulunmuslardir. Buna gore isletmelerin ¢alisanlarina biraz daha acgik olmalari

gerekir. Elbette burada caliganlarin bu giiveni isletme sahiplerine vermeleri gerekir.
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Sekil 4.18. Isletme sahiplerinin hedeflerine ulasmak igin gerekli olan gayreti yeterince
yaptiklarina inanityor musunuz?
Ucretler ve ikramiyeler belirlenirken isletme sahiplerinin gercekei olduklarini diisiiniiyor
musunuz? Sorusuna alinan olumlu ve olumsuz cevaplar birbirine yakin olarak bulunmustur.
Gergekgi bulanlarin orant %41 olurken, gercek¢i bulmayanlarin orani ise %46 olarak
gerceklesmistir. Ancak cevap vermek istemeyip bilmiyorum diyenlerin orani ise %13
olmustur. Ucret belirleme hem ¢alisan ve hem de ¢alistiran igin kritik bir konudur. Calisan
miimkiin olan en yliksek maasi1 alarak rahat bir sekilde gecinmenin diislincesini tasirken,
calistiran ise iiretim maliyetlerinin 6nemli bir kismin1 olusturan ¢aligan maaglarini ve buna
bagli olarak ddenen sigorta ve stopajlarin azaltilmasini diisiiniir. Calisana yapilacak olan zam
tiretilen iriinlerin artmasina sebep olacaktir. Bu nedenle isletme sahipleri konu hakkinda
dikkatli olunmasi gerektigini bilirler. Hem c¢alisanlari memnun edecek ve hem de kendilerini

magdur etmeyecek bir rakama tizerinde anlagsmay1 amag edinirler.
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Sekil 4.19. Ucretler ve ikramiyeler belirlenirken isletme sahiplerinin gercekei olduklarimni
diisiiniiyor musunuz?
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5. TARTISMA ve SONUC

Isletmelerin nitelik sahibi personel ihtiyaglarmin artis gostermesi insan kaynaklari
uygulamalarinin 6nemini ayni yonde yiikseltmistir. Talep edilen rakam ve nitelikte ¢alisanin
ne sekilde ve nereden temin edileceginin tespit edilmesi, ise alinanlarin ihtiyag olan yerlere
yerlestirilmelerinin, yapilan ise ve ise alinanin niteligine gore iicretinin tespit edilmesinin
isletmeler acgisindan son derece ehemmiyetli oldugu izlenmektedir. Birey hem {iretim araci
hem de amacidir. Insan kaynaklari kavrami, bir organizasyonda en yukari ydnetici
durumunda olandan en alt diizeydeki ¢alisana dek biitiin isgorenleri kapsamina almaktadir.
Bu ¢ergevede organizasyonda bulunan ve ileride o organizasyonda gérev yapacak potansiyel
calisan1 da katmak ihtimal dahilindedir. insan kaynaklar1 yonetimi firmanim, ¢alisanlarmin
firmaya ve kisiye katki saglayacak bicimde, kanuni cergevede, etkili bir sekilde idare
edilmesini gergeklestiren fonksiyon ve ¢alismalarin biitlinii seklinde tanimlayabiliriz.
Kirsehir ilinde faaliyette bulunan hayvancilik isletmelerinin insan kaynaklar1 uygulamalari
icin yapilan calismada elde edilen veriler c¢alisanlar ile birebir gdrlisme yoOntemi ile
incelenmis olup, genel olarak isletmelerde insan kaynaklarmi belirleyen ¢ok az oldugu,
personel ihtiyacinin birebir goriismeler ile ya da son zamanlarda internet {izerinden bagvuru
yapanlarin i¢inden secilerek gergeklestirildigi belirlenmistir.  Yapilan goriismelerin
sonrasinda personel se¢iminde alinacak adaym goriismeye cagrildigini ve ona gore karar
verildigi, personel se¢iminde deneyimin O6nemli oldugu, deneme siirecinde yardimci
olundugunu onun disinda egitim verilmedigi de goériismiistiir. Bunun yaninda calisanlar
icinde disiplini bozan kisinin 6nce uyarildigini egere gerekli diizenleme goriilmezse sonra
isten ¢ikarildigi ifade edilmistir. Ayrica iicretleri isletme sahibinin belirledigi, isletmelerinde
terfi olmadigi, iicret artisinin degistigi, tlicretlendirme konusunda calisanin isindeki
basarisinin énemli husus oldugu, ¢alisanlarin aldiklar1 iicretten gayet memnun olduklari,
0zendirici ticret sistemi olmadigy, iicret disinda bir yardim yapilmadigi ve ticret azligindan
dolay1 isten ayrilan olmadigi tespit edilmistir.

Is degistirme ihtimalleri yiiksek olan yeni ise almanlarin elde tutulabilmesinde etkili olan
isletmelerin uygulamasini yaptiklar1 insan kaynaklar1 uygulamalarinin ayrintili olarak
incelemeyi amag¢ edinen bu arastirmada hayvancilik sektoriinde bir nitel arastirma

yapimustir. Ise alimlarin 6zellikle teknolojiyi en iyi ekside kullanabilmeleri, kendine
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giivenen, yaratici ve yenilik¢i fikirlere agik olmasi, 6grenmeye istekli, kiiltiirel degisikliklere
duyarli, isletmelerin ve insanlarin ilgisini ¢eken kisilerin olmasinda dikkat edilmektedir.
Ancak isletmelerde belli bir diizenin oldugu ve diizenin bozulmasina aizin verilmedigi de
tespit edilmistir.
Egitim seviyesinin ve bilgiye ulagmanin her gecen giin artmasi nedeniyle yeni ise alinanlarin
eskiden beri ¢alisanlara gore daha avantajli konuma gectikleri goriilmektedir. Ancak isveren
tarafindan yeni ise alinanlardan ¢ok eskiden veri c¢alisanlar daha 6n plana ¢ikarilmaktadir.
Bu kilerin deneyimleri yenlerin bilgilerine tercih edilmektedir. Yapilan nitel arastirmada
elde edilen bulgular, hayvancilik isletmesi ¢alisanlarinin 6nemli yere sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Hayvancilik isletmeleri, yeni ise aldigi calisanlarinin diigiincelerini 6nem
vermekte ve degisik nitelikleri ile dikkat g¢ektiklerini ifade etmektedir. Hayvancilik
isletmelerinin insan kaynaklarini 6nemli gormelerinin nedenleri arasinda 6grenme ve
gelisim yonlii olmasi yaratici olmasi, degisimlere kolay uyum saglayabilmesi, teknolojik
bilgi ve beceri gerektirmesi, sorgulayici olmasi ve kiiltiirel farkliliklara duyarli olmasi yer
almaktadir.
Hemen her alanda oldugu gibi insan kaynagina yatirnm yapilmasinin 6n sart oldugu,
calisanlarin  ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanmasinin, c¢alisan memnuniyetinin
verimliliginin artmasina 6nemli etkendir. Isletmede calisanlarm elde tutulabilmesini
saglamak igin is giiciinde siirekli degisimin engellenmesi gerekmektedir. Insan kaynaklart
yonetimi uygulamalar1 konusunda hayvancilik isletmesine iligkin oneriler asagidaki sekilde
siralanabilir:

a) Firmalarda insan kaynaklari birimi kurulmalidir. Eger bu imkan yoksa yoneticilerin

calisanlar1 anlamak icin kendileri yetistirmeleri gerekir.

b) Ise almak igin gdriisme teknigi yaninda sinav teknikleri de uygulanmalidir.

¢) Ise alim yapanlarin ise alim ydntemleri hakkinda bilgili olmalidir.

d) Terfi sistemi uygulanmalidir.

e) Ozendirici iicret sistemi kurulmalidir.

f) Ucret disinda yardimlar yapilmalidir.

g) Calisanlar arasinda miicadeleci degil yardimlagama dayali rekabetin olugturulmasi

faydal1 olacaktir.
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OZGECMIS

1.KISISEL BILGILER

Adiniz — Soyad KENAN FiDAN
T.C. Kimlik Numarasi

Dogum Tarihi

Cinsiyet ERKEK

Medeni Durum

Askerlik Durumu TAMAMLANMIS

Ehliyet
E-Posta Adresi
Ev Telefonu
Cep Telefonu

Ev Adresi
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