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AMAC YAKLASIMINA GORE )
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ETKILILiGINI OLCMEYE
YONELIK BiR DURUM CALISMASI

Hatice OZUTKU

OZET

Bu c¢aligma insan kaynaklar1t ydnetimi uygulamalarinin etkililik
diizeyinin, orgiitsel etkililigi agiklayici yaklagimlardan amag yaklagimia goére
Olciilebilirligini arastirmaya yoneliktir. Calisma kuramsal temele dayanan bir
durum ¢alismasi niteligindedir. Elde edilen veriler, Riggs’in “Amag¢ Matrisi”
modeli kullanilarak amag¢ yaklagimi kapsaminda analiz edilmistir. Riggs’in
modeli uyarlanarak insan kaynaklarni yoOnetimi uygulamalarin etkililik
diizeyinin zaman igersinde izlenmesi ve gelistirilmesinin olanakli olabilecegi
sonucuna ulasilmistir.
Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Etkililik, Etkililik Olgiimii, Insan Kaynaklari
Yénetiminin Etkililiginin Olgiimii

MEASURING THE EFFECTIVENESS OF HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT ON THE BASIS OF GOAL APPROACH: A CASE
STUDY

This study investigated the measurability of the level of effectiveness of
human resource management practices on the basis of goal approach of the
approaches describing organizational effectiveness. The study is a case study
based on theoretical ground. The data obtained were analyzed using Riggs’s
“objective matrix” model. It is found that by applying Riggs’s model it is
possible to observe and improve the effectiveness of human resource
management practices over time.

Key Words: Organizational Effectiveness, Effectiveness Measurement,
Measuring Human Resource Management Effectiveness

1. GIRIS

Orgiitsel etkililik (organizational effectiveness) konusu, bilimsel
yonetim diisiincesinin gelismeye basladig1 yillardan giiniimiize ulasan siirecte
orgiit yazininda belki de iizerinde en ¢ok durulan, tartisilan ¢aligma alanlarindan
biridir.

Hatice QZUTKU, Yrd.Dog.Dr. Afyon Kocatepe Universitesi, I.1.B.F.,Isletme Boliimii,
Ogretim Uyesi.
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Yonetim ve organizasyon alaninda yiiriitiilen ¢alismalarin ¢ogunda,
orgiitsel etkililik kavraminin siklikla kullamilmasina ve insan kaynaklarn
yonetiminin etkililiginin Sl¢limiine iliskin ¢esitli ¢alismalar olmasina karsin
ozellikle Tiirkce yazinda insan kaynaklari yoOnetiminin etkililiginin nasil
oOlgiilebilecegine iliskin kuramsal ve/veya gorgiil ¢aligmalarin yeterince yer
almadig1 izlenmektedir.

Bu calismanin amaci, Tiirkiye’de seramik saglik gerecleri sektdriinde
faaliyet gosteren bir kurulusta insan kaynaklar yonetimi uygulamalarinin
etkililigini, oOrgiitsel etkililigi aciklayici yaklasgimlardan amag yaklasimina
dayanarak 6l¢meye caligmaktir.

Bu kapsamda bir durum calismasi yapilmistir. Analiz birimi olan
kurulusun, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin etkililiginin 6l¢iilmesinde
Riggs’in “Amag Matrisi” model olarak kullanilmistir.

2. ORGUTSEL ETKILILiGi ACIKLAYICI YAKLASIMLAR

Etkililik (effectiveness) kavrami orgiit teorisinde temel konulardan biri
olmasina karsin tamimlanmasiyla, sinirlarmin belirlenmesiyle ve etkililigin
degerlendirilmesi i¢in uygun kriterlerin neler olduguyla ilgili tartigmalar orgiit
yazininda devam etmektedir (Cameron, 1986a:539). Kavramin tanimlanmasina
yonelik ¢ok sayida model ve yaklagim kullanilmis ve ¢ok sayida aragtirmaci
tarafindan ¢esitli etkililik kriterleri tanimlanmistir ancak ortak kabul gérmiis bir
teoriye ulasilamamistir (Thibodeaux ve Favilla, 1996:21). Bir modelin digerine
gbre {istinligi tartigmalart halen devam etmektedir (Quinn ve Cameron,
1983:41). Bu tartigsmalara girmeden orgiitsel etkilikle ilgili yaklagimlarin genel
bir simiflamasi i¢in Daft’in (2000) ¢alismasi sistematik goziikmektedir.

Daft, orgiitsel etkilikle ilgili yaklagimlari “durumsal (contingency)
etkililik yaklagimlar’” ve “dengeli (balanced) etkililik yaklagimlar1” olarak iki
grupta toplamistir. Durumsal etkililik yaklagimlar1 kapsaminda amag yaklasimi,
siire¢ yaklasimi ve kaynak temelli yaklasim yer almaktadir (Daft, 2000:65).

Amag yaklagimi, bir orgiitiin ¢iktilartyla ilgili amaglarini belirlemeyi ve
bu amaglara ne olciide ulasildigini degerlemeyi igerir. Siire¢ yaklagimi, orgiit ici
faaliyetlerle ilgilenir, orgiit saglhigi ve verimliligini etkililik degerlemesinde
gosterge olarak kabul eder. Kaynak temelli yaklasima gore, orgiitsel etkililik
mutlak ya da goreli kosullarda kit ve degerli kaynaklarin elde edilmesi, basarili
bir sekilde biitiinlestirilmesi ve yonetilmesi yetenegi olarak tanimlanmistir.
Orgiitsel etkililigi aciklamaya yonelik amag, siire¢ ve kaynak temelli
yaklagimlar Orgiiti bir biitlin olarak ele almaktan ziyade Orgiitin baz
kisimlariyla ilgilendigi i¢in eksik olarak kabul edilmistir.

Orgiitsel etkililik konusunda kismi odaklanmalar yerine orgiitiin cesitli
kisimlarint birlikte dengeli olarak ele almaya calisan dengeli (balanced)
yaklagimlar bu eksiklikleri kapatma ¢abasindadirlar. Dengeli etkililik
yaklagimlar1 kapsaminda ¢ikar grubu (stakeholder) ve rekabetci degerler
(competing values) olarak adlandirilan yaklagimlar yer almaktadir.
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Cikar gruplar yaklasimina gore, orgiit i¢inde ve disinda Orgiitiin
performansinda bir paya sahip ¢ikar gruplar1 vardir. Amag¢ ve sistem
yaklagimlarindan farkli olarak bu yaklasim ¢ikar gruplarinin tatminini 6rgiitiin
etkililiginin degerlemesinde belirleyici olarak kabul etmektedir (Zammuto,
1984:606). Rekabetgi degerler yaklasimi, yoneticiler ve arastirmacilar
tarafindan kullanmilan farkli etkililik gostergelerinin bir araya getirilmesiyle
gelistirilmistir. Bu yaklasima gore orgiitsel etkililigi belirleyen degerlerle ilgili
gostergeler ¢ok boyutludur (Daft, 2000:69). Quinn ve Rohrbaugh (1983:369),
orgiitsel etkililigi  belirleyen gostergeleri i deger boyutuna gore
siniflandirmiglardir. Ilk deger boyutu orgiitsel odaklanmayla ilgilidir. Bu
odaklanma mikro i¢sel boyuttan makro dissal boyuta kadar uzanir. ikinci deger
boyutu orgiitsel yapiyla ilgilidir. Buradaki vurgu duraganliktan esneklige
dogrudur. Ugiincii deger boyutu 6rgiitiin amaglara ulagsma yolu ve ¢iktilarryla
ilgilidir. Buradaki vurgu 6nemli siiregclerden nihai ¢iktilara dogrudur.

Yukarida s6z edildigi gibi orgiitsel etkililigi agiklamaya yonelik ¢esitli
yaklasimlar vardir. Bu yaklasimlarinin her birinin 6zgiin bir vurgusu vardir. Bu
calismada orgiitsel etkililigi aciklayic1 yaklasimlardan amag¢ yaklasimi temel
alinacaktir. Amag yaklagiminin ayirt edici 6zelligi orgiitsel etkililigi bir orgiitiin
amaglarina ulagma diizeyine gore tanimlanmasidir (Thibodeaux ve Favilla,
1996:21).

Amag yaklasimi, orgiitsel etkililigi degerlendirmede kullanilan en eski
ve en yaygin yaklasimdir. Bu yaklagimla ilgili ¢gok sayida varyasyon ve drnek
mevcuttur. Amag yaklasimi teorisyenlerinin ve uygulamacilariin genel olarak
iizerinde durduklar1 temel wvurgu sonuglar (outcomes) ve altsonuglar
(suboutcomes) ile ilgilidir. Buna gore dnceden belirlenmis bir takim hedeflere,
amaca, misyona ulagan bir Orgiitiin faaliyetlerinin etkili oldugu sdylenebilir. Bu
bakis agisi, orgiitlerin amaglara gore yonlendirilen varliklar oldugunu ve buna
bagli olarak da  amaglara ulagsma  diizeyinin  Olgiilmesi  ile
degerlendirilebileceklerini ima etmektedir (Strasser vd., 1981:323).

Orgiit tanimlar1 incelendiginde tiim tamimlarda ortak olan noktanin
ortak bir amacin gerceklestirilmesi oldugu goriilmektedir. Orgiitin amacinin
gesitli islevleri vardir. Amaglarin belki de en Onemli islevi, Orgiitiin basari
derecesinin belirlenmesinde standart olarak kullanilmalaridir.

Orgiitlerin amaglar1 birbirinden farkli olabilir ama amag bir kavram
olarak bu farkliliklar1 azaltan kuramsal bir dayanak noktasidir. Bu gerekgeler,
etkililik tlizerinde duran bir Orgiit aragtirmasimin amagtan hareket etmesini
zorunlu hale getirmektedir (Tosun, 1981:8).

Orgiitlerin amaglarina ulasma diizeyiyle ilgili anlaml1 bir degerlendirme
yapilabilmesi i¢in amaglariyla ilgili varsayimlariin incelenmesi gerekir. Farkli
orgiitler farkli amaglara sahip olduklar1 igin etkililigin anlam1 da amagclara bagh
olacaktir. Bu nedenle amaglardaki ve etkililik anlamindaki farkliliklar1 g6z
Oniine alabilecek dinamik bir Sl¢iim mekanizmasi gerekecektir (Rogers ve
Wright, 1998:312). Amag yaklagimina gore etkililik 6lglimlerinde genel olarak;
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karlilik, biiytime, verimlilik, doyum gibi Olgiitler kullanilmaktadir (Strasser
v.d.1981: 327).

3. AMAC YAKLASIMINA GORE IiNSAN KAYNAKLARI
YONETIMINDE ETKILIiLiK VE OLCUMU

Orgiitsel etkililigin degerlendirilmesinde amac yaklasimmin temel
vurgusu, Orgiitiin belirlemis oldugu ana ve alt amacglara ulasma yoniindeki
ilerleyistir (Daft, 2000:66). Bu yaklagima gore, orgiit amaglarina ulastiginda
etkili olarak kabul edilir.

Her ne kadar orgiitiin ve/veya orgilitii olusturan alt birimlerin amaglari
tanimlanmig olsa da etkiliginin degerlendirilmesinin ¢ok sayida zorluk igerdigi
bir¢ok akademisyen tarafindan tartigilmaktadir. (Cameron, 1986b:87).

Bu zorluklardan birisi etkililik degerlemesiyle ilgili en iyi kriterlerin
neler olduguna iliskindir. Aragtirmacilar, agik bir bi¢imde tanimlanmis amaglara
sahip olmayan Orgiitlerde, etkililik kriterleri belirlemenin amaglar1 acikga
tanmimlanmis Orgiitlere gore daha gii¢ oldugunu, daha az gecerli ve giivenilir
kriterlerle ¢alismak durumunda kaldiklarini ifade etmektedirler. Bu nedenle
acikca tanimlanmig amaglara sahip olmayan orgiitlerde, etkililik kriterlerinin
belirsiz olmasi nedeniyle, etkililigin anlam1 daha belirsiz, daha 6znel ve ortak
goriisten uzak olacaktir (Cameron, 1986b:88).

Etkililik olgtimiindeki zorluklardan digeri orgiitlerin ¢ok sayida amaca
sahip olabilmeleri ile ilgilidir. Coklu amaclara ulagsmaya g¢alisan oOrgiitlerde
etkililik Ol¢limii, etkililik derecelendirmesi ile ilgili anlamli tek bir degere
ulagsmak i¢in Orgiit yonetiminin her bir hedef i¢in hedefin Gnemine gore
ongorecegi agirliklar kullanilarak yapilabilir. Strasser v.d. (1981) yapmus
olduklar1 incelemelerde amag yaklasimi uygulayicilarinin ve teorisyenlerinin
amag kriteri i¢in olmasi gereken en iyi veya ulasilmasi zor ama miimkiin en son
derece olan 1.00 agirligini, diger bazi kriterler iginde 0 agirhigimi kullanarak
degerlendirme yaptiklarini gérmiislerdir. Coklu amaglara sahip olan orgiitlerde
amag kriterinin toplami her zaman 1.00’a esit olacaktir. Bu esitlige ulasirken
genel etkililik fonksiyonu igindeki her bir amaca farkli agirliklar verilebilecektir
(Strasser v.d.,1981:326).

Orgiitsel etkililik 6lgiimiindeki zorluklar, insan kaynaklar1 y&netimi
fonksiyonu ile ilgili etkililik Ol¢limleri i¢in de s6z konusudur (Ferris,
v.d.,1998:242).

Amag yaklagimima gore, insan kaynaklar1 yonetiminin etkililigi, insan
kaynaklar ile ilgili amaglara ulasma diizeyi olarak tanimlanabilir. Bu tanima
gore insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarimin bilinmesi gerekir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin amaglari, insan kaynaklarmin orgiit i¢indeki dnemine
ve roliine bagli olarak zaman i¢inde genislemistir.

Amag yaklasimi kapsaminda, insan kaynaklari yonetiminde etkililik
Ol¢limii konusunda yapilan yazin incelemesi sonucu Ulrich (1997), Huselid vd.
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(1997), Wintermantel ve Mattimore (1997)’un ¢alismalar1 dikkat c¢ekicidir ve
caligmanin teorik dayanagini olusturmaktadir.

Ulrich (1997), insan kaynaklari yonetiminde etkililik ol¢iimii i¢in
baslangi¢ noktasi olarak isletme amaglarinin agik bir sekilde anlasilmasi ve bu
amaglarin  Olgiilebilir insan kaynaklar1 uygulamalarma doniistiiriilmesi
gerektigini ileri siirmistiir. Ulrich’e gore insan kaynaklariyla ilgili dl¢iimler ¢
bicimde olabilmektedir. Bunlar, insan kaynaklari uygulamalar ile ilgili 6l¢tim,
insan kaynaklar1 uzmanlariyla ilgili 6l¢iim ve departman yada fonksiyonla ilgili
Ol¢iim big¢iminde ele almabilir. Ulrich, insan kaynaklar1 departmani ya da
fonksiyonu ile ilgili 6l¢iimiin birka¢ bigimde yapilabildigini ileri siirmektedir.
Bunlardan biri, insan kaynaklar1 fonksiyonunun tiim gostergelerinden hareketle
insan kaynaklar1 yonetiminin etkililiginin Ol¢iilmesidir. Bu kapsamda insan
kaynaklarn islevleriyle ilgili ¢esitli oranlar kullanilmaktadir. Oran analizleri bir
islevdeki ilerlemeyi gosterdigi i¢in yararli oldugu gibi insan kaynaklari
yonetiminin genel etkililigini gostermekte de oldukga kullanighidir (Ulrich,
1997: 316).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin etkililigini dlgmede bir baska yol insan
kaynaklar1 departmaninin etkililiginin standartlarla kiyaslanmasidir. Ancak
boyle bir karsilastirmanin yapilabilmesi i¢in genel kabul gormiis ve
karsilastirma yapmaya uygun standartlarin olmasi1 gerekir (Ulrich,1997:316).

Insan kaynaklar1 yonetiminde etkililik 6l¢iimii konusundaki énemli bir
calisma da Huselid vd.’nin (1997) c¢aligmalaridir. Huselid vd., insan kaynaklari
yonetiminin etkililigini, insan kaynaklar1 yonetiminin teknik etkililigi ve insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik etkililigi olarak iki grupta ele almiglardir.
Teknik etkililigi agiklamak i¢in de kurumsallasma yaklagimimdan
yararlanmiglardir (Huselid vd.,1997: 171).

Kurumsallagsma konusunda caligan teorisyenler, organizasyonlari sosyal
olarak kavramsallastirilmis ¢evrelerde faaliyetleri icin kabul goérmeye c¢alisan
varliklar olarak goriirler. Orgiitlerin davranislar1 igin kabul gérme yoniindeki
beklentileri, ¢ikar gruplar tarafindan kabul gérme ve mesruiyet kazanma yolu
ile karsilanir. Bu nedenle uzun zaman periyotlar1 boyunca ¢ikar gruplarinin
ilgilendigi insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri firmalar araciligi ile yayilir.

Orgiit disindaki ¢ikar gruplarmin (bu gruplar arasinda devlet, istihdam
uygulamalariyla ilgili yasal diizenleyiciler ve muhtelif profesyonel
organizasyonlar yer alir) beklentileri teknik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin bi¢imlenmesinde ozellikle 6nemlidir. Bu c¢ikar gruplarinin
beklentileri tiim firmalar i¢cin benzer olma egilimindedir ve tim firmalar bu
cikar gruplarinin baskilarina uygun davranmalar1 gerektiginin farkindadirlar.
Ayrica kilit konumdaki orgiit i¢i ¢ikar gruplarn (hat yoneticiler ve ydnetim
yetkisi olan kisiler) teknik insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerinin yiiksek
kaliteli olmasini isterler. Isgoren bulma ve se¢me, performans degerleme,
yetistirme, iicret ve yan 6demelerin yer aldig1 teknik insan kaynaklari yonetimi

266



faaliyetleri artan Olglide cikar gruplarinin beklentileri tarafindan diizenlene
gelmektedir (Huselid, vd., 1997:172).

Teknik insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin kabul gdérmesine
karsilik, stratejik insan kaynaklar1t yonetimi faaliyetleri nispeten yenidirler. Bu
nedenle de ¢ikar gruplari, heniiz organizasyonlarin bu uygulamalara uyum
saglamalar1  icin  baski  uygulamamakta veya giliglii = beklentiler
tasimamaktadirlar.  Dolayisiyla  stratejik  insan  kaynaklar1  yOnetimi
faaliyetlerinin (licretlendirme sistemleri, takim temelli is tasarimi, esnek
isglicli, kalite 1iyilestirme uygulamalari, personeli giliclendirme, rekabet
stratejisini ve operasyonel amagclar1 gergeklestirmek icin gerekli yeteneklerin
gelistirilmesinin planlanmasi) etkili bir sekilde nasil yerine getirilecegi ile ilgili
genel kabul gérmiis bir anlayis mevcut degildir. Ayrica bu konuda mesleki
uzmanlasma heniiz olusmamistir. Tiim bunlar dikkate alindiginda etkin stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri yalnizca bazi firmalar ilgilendirecektir
(Huselid, vd., 1997: 173).

Son yillarda insan kaynaklar1 yonetiminin degisen roliine bagl olarak
insan kaynaklari departmaninin bir misyona sahip olmast gerektigi fikri
yayginlagmigtir. Etkililikle ilgili birgok tartismada misyona bagvuruldugu
izlenmektedir (Price,1997: 334, Wintermantel ve Mattimore, 1997:337).

Wintermantel ve Mattimore (1997:338), bir insan kaynaklar
organizasyonunun olasi bes farkli misyon asamasindan birisinde olacagini ve
etkililik 6l¢limiinde, iginde bulunulan misyon asamasinin dikkate alinarak ona
uygun Ol¢lim yontemleri uygulanmast gerektigini ileri siirmislerdir. Cizelge
1’de insan kaynaklari yOnetiminin misyon agamalart ve her bir misyon
asamasina uygun etkililik 6l¢iim yontemi gorilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin degisen roliine bagl olarak, firmalarm
insan kaynaklar1 yonetimi birimleri bes farkli misyon asamasindan birisinde
olacaklardir. Zaman igerisinde rollerindeki degisime bagli olarak farklt misyon
asamalarma gegebileceklerdir. Cizelge 1’e¢ gore I. misyon asamasi insan
kaynaklar1 yonetiminin hizmet rolilyle uyumlu, geleneksel misyon asamasini
ifade etmektedir. V. asama, ¢cagdas misyon ifadesiyle ilgilidir. Diger asamalar
ise gelencksel misyon asamasindan c¢agdas misyon asamasina uzanan
basamaklari ifade etmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarmin amag yaklasimma gore
etkililiginin ~ 6l¢iimiinde Ulrich’in  dlglim  yaklagimi, Wintermantel ve
Mattimor’un insan kaynaklar1 yonetiminin misyon agamasi modeli ve Huselid
vd.’nin kurumsallagsma teorisine dayanarak agikladiklar1 teknik insan kaynaklari
yoOnetimi uygulamalar1 modeli ¢aligmada temel alinmustir.

Yukarida ifade edilen Ol¢iimlere temel olusturacak ¢esitli bilgilere
gereksinim duyulmaktadir. Gereksinim duyulan bu bilgiler ¢esitli kaynaklardan
saglanabilmektedir. Baslica bilgi kaynaklar1 olarak, insan kaynaklariyla ilgili
kayitlar, insan kaynaklar1 bilgi sistemi, insan kaynaklariyla ilgili arastirmalar,
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insan kaynaklariyla ilgili kiyaslamalar kullanilmaktadir (Mathis ve Jackson,
1997:579; Greengard, 1995:64).

Cizelge 1. Gegmisten Giiniimiize insan Kaynaklar1 Y&netiminin Genisleyen

Misyonu
MISYON MISYON BASARI BASLICA
ASAMALARI KRITERLERI OLCUM
TURLERI
I. ASAMA LK. ile ilgili | Miisteri isteklerine | Faaliyet temelli
hizmetler sunma cevap verme Olciimler
II. ASAMA I.K. sistemlerini ve | I.K. faaliyetlerinin | Cikt1 ve maliyet
siireglerini optimize | verimli bir | temelli dlglimler
etme bicimde yerine
getirilmesi
I1I. ASAMA Verimli Isletmenin LK. hizmetine
organizasyonlar stratejisini yonelik talepleri
yaratmaya yardimci | uygulayabilmesi karsilamaya
olarak rekabet yonelik
avantaji olusturma Ol¢iimler
IV. ASAMA Isletmenin LK.Y.’nin Isletme
gelecekteki yardimiyla stratejisine
basarisini isletmenin etkisine yonelik
bigimlendirme kazandirict Ol¢iimler
stratejiler
olusturmasi
V. ASAMA Insan sermayesinden | Entelektiiel Entelektiiel
ve entelektiiel | sermayenin sermayenin
sermayeden korunmasi, korunmasi,
yararlanma ¢ogalmasi ve | cogalmast  ve
ulagilabilir olmas1 | ulasilabilirligine
yonelik
Ol¢limler

Kaynak: Wintermantel ve Mattimore, 1997, s.338.

4. AMAC YAKLASIMINA GORE A iISLETMESINDE iNSAN
KAYNAKLARI YONETIMINIiN ETKILILiGININ OLCULMESI
4.1. Arastirmanin Yontemi
Arastirma yontemi olarak “durum (6rnek olay) calismasi” segilmistir
(Yildirim ve Simsek, 2000:190). Durum galigmasinin analiz kisminda nicel bir
model olan “Ama¢ Matrisi” yontemi kullanilarak sayisal ¢oziimlemeler
yapilmigtir. Boylece nitel arastirma yontemlerinin geneli i¢in s6z konusu olan
gecerlilik ve giivenilirlik sorunu bu calisma agisindan en aza indirgenmeye

calisiimustir.
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4.2. Arastirmanin Sorusu

Aragtirmanin temel sorusu, orgiitsel etkililigi agiklayici yaklagimlardan
ama¢ yaklasimina dayanarak bir kurulusun insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin  etkililiginin amag¢ matrisi modeli ile Olgiilebilirliginin
sorgulanmasina iligkindir.

4.3. Analiz Biriminin Saptanmasi

Arastirma, Marmara bdlgesinde faaliyet gosteren seramik saglik
geregleri ve tamamlayict driinleri iireten bir kurulusta yiriitilmiistir. So6z
konusu kurulusun analiz birimi olarak segilmesinin nedeni sektdriinde insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda 6ncii konumda olmasi ve 45 yildir faaliyet
gosteriyor olmasidir.  Orgiitsel acidan etkili kuruluslarin varliklarini uzun
donemde basarili bir bigimde siirdiirebildikleri 6nermesinin genel kabul gérmiis
olmasi da sektdriinde uzun ve basarili bir gegmise sahip olan bu isletmeyi
secmemize katkida bulunmustur.

Toplam satiglarinin % 38’1 i¢ pazara %62’s1 dig pazara yonelik olan
kurulus, Tiirk pazarinda lider konumdadir. Seramik saglik geregleri sektorii
ithracatinin %75°1 s6z konusu kurulug tarafindan gerceklestirilmektedir.

4.4. Arastirmanin Evreni

Kurulusta 135 beyaz yakali ve 527 mavi yakali olmak iizere toplam 662
kisi calismaktadir. insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari bir isletmenin tiim
caliganlarini kapsadigi i¢in arastirmada 6rneklemeye gidilmemis, kurulusun tiim
caligsanlar1 aragtirma kapsaminda yer almigtir.

4.5.Verilerin Toplanmasi

Veri toplama yontemi olarak derinlemesine goriisme, dokiiman
incelemesi ve arsiv kayitlari birlikte kullanilmistir. Kurulugun insan
kaynaklarindan sorumlu yoneticisi, aragtirma i¢in gerekli olan her tiirli
dokiimani ve arsiv kayitlarmi kullanimimiza sunmustur. Gerekli olan tiim
konularda insan kaynaklar1 yoneticisi ile goriisililerek derinlemesine bilgi
almmustir. Boylece arastirmanin veri tabaninin zenginlesmis olmasi ve arastirma
sonucunda ulasilacak sonuglarin daha zengin bir perspektifle degerlendirilmesi,
sonu¢ olarak da arastirmanin gilivenirligi ve gecerliliginin yiiksek olmasi
hedeflenmistir.

4.6.Verilerin Analizi: Amag¢ Matrisi Modeli ile Analiz Biriminin
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Etkililiginin Ol¢iilmesi

Nitel verileri sayisallagtirma yontemlerinden birisi verinin yiizdelere
indirgenmesidir. Gozlem, goriisme veya dokiiman verisinin sistematik bir
bicimde sayisallagtirilmast konusunda “yiizdelik” hesaplamalar1 6nemli bir yer
tutmaktadir (Yildirnm ve Simsek, 2000, s.178). Buna gore, Riggs’in amag
matrisi yontemi, ¢ikti/maliyet temelli bir 6lglim yontemi olmasi ve bir orgiitiin
veya bir birimin etkililigini yiizdelerle ifade etmesi nedeniyle ¢alismanin veri
analizi i¢in uygun olabilecegi diistiniilmiistiir (Riggs, 1986).

Modele iliskin ag¢iklamalari, kuramsal agiklamalar ve modelin
uygulanmasina iligkin agiklamalar olarak iki grupta ele almak miimkiindiir.
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Kuramsal Aciklamalar: Calismada model olarak kullanilan amag
matrisi J.L.Riggs tarafindan gelistirilmis ve Oregon Verimlilik Merkezinde
(ABD) uygulamaya konulmustur. Matris bir degerlendirme periyodu siiresince
etkililik diizeyini gosteren bir puanin hesaplanmasina olanak verdigi gibi hem
mevcut hem de onceki donem toplam etkililik gostergesi ve endeksini de
gosterir (Riggs, 1986:39).

Model, insan kaynaklari yonetiminin etkililigini 6l¢gmek disinda, herhangi
bir orgiitsel islevin veya iglevler grubunun etkililigini 6lgmek amaciyla da
kullanilabilir. Ote yandan model, herhangi bir &rgiitsel isleve veya islevler grubuna
yonelik olarak tiim kurulusta uygulanabilecegi gibi bir boliim yada ekip i¢in de
kullanilabilir (Incir v.d.,1995:632).

Model, insan kaynaklart yonetiminin etkililigini belirleyen c¢esitli islevlere
iligkin basarim gostergelerini iceren ve bu gdstergelerin basarim degerlerinin,
hedef degerlere ne kadar yaklastigini, zaman siireci i¢inde izlemeye yarayish bir
matristir. Bagka bir deyisle model ¢esitli bagarim gostergelerini, belli bir
agirhklandirma yontemiyle, birlikte degerlendirmeye elverisli, matris bigiminde,
genel tanimla bir toplam basarim, 6zel tanimla bir etkililik gostergesidir.

Matrisin uygulanmasi i¢in, bazi kaynak degerlere gereksinim vardir. Bu
degerler, taban (baz) degerler ve hedef degerlerdir. Taban degerleri,
karsilagtirmaya temel olusturacak baslangic degerleridir. Taban degeri olarak,
matriste yer alan gostergelere iliskin bir y1l 6nce Ol¢lilmiis degerler alinir. Matrisin
uygulamaya konuldugu ilk yil, bir yil onceki veriler elde bulunmayabilir. Bu
durumda daha geriye gidilebilir veya benzer kuruluglarin, benzer etkinliklerine
iliskin verilerden yararlanilabilir; yada veriler tahmin yoluyla belirlenmeye
galisilir. Hedef deger kavrami ise, ulagilabilecek en iyi deger anlamina
gelmektedir. Matrisi uygulayacak kurulusun hedef degerlerini, belli bir zaman
stireci igerisindeki kosullarini, olanaklarint ve kisitlar1 g6z Oniinde
bulundurarak kendisinin belirlemesi gerekir.

Matrisin diger bir boyutu da agiliklandirmadir. Matriste yer alan her
gostergenin, etkililigi olgiilmek istenen orgiitsel islevin basari diizeyine etkisi diger
bir deyisle katkisi birbirinden ayrimlhidir. Bu nedenle her gostergenin toplam
basarim diizeyine katkisi g6z 6niinde bulundurularak ve toplam puan 100 olacak
sekilde tiim gostergelerin agirliklandiriimast gerekir (Incir v.d, 1995: 633).

Modelin Uygulanmasmna Iliskin Aciklamalar: Model ii¢ ana
boliimden olugmaktadir. Birinci boliim tanimlama ile ilgilidir. Bu boliim iki
satirdan olusur. 1. satirda segilen etkililik gostergeleri yer alir. ikinci satirda
gostergelerin o yil Olgiilen degerleri yer alir. Etkililik kriterleri matrisin en
iistiinde bulunan oranlardan olusur ve bir is biriminin ya da islevin etkililigini
tanimlar. Bu kriterler bagimsiz olmali ve kolayca olgiilebilmelidir. Etkililik
kriterleri tam olarak tanimlandiginda matrisin kalan kisimlar1 kolayca
tamamlanabilir (Riggs, 1986:42).

Modelin ikinci bolimii 11 satirdan, diger bir tanimla 11 basarim
diizeyinden olusan bir 6lgek bicimindedir ve etkililik kriterlerine ulagma
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diizeylerini gosterir. Boliimiin ii¢ nolu satirma gostergelere iliskin taban basarim
degerleri, 10 nolu satirina ise hedef basarim degerleri yazilir. Degerleme
periyodu icin gergekci hedefler (hedef degerler)10. nolu satirda gosterilmistir.
Bu diizey igin hedef belirleme en kritik faaliyettir. Matrise ismini veren
performans hedefleridir. Her etkililik kriteri i¢in bir performans hedefi
belirlenir. Hedef deger, ulagilabilecek en iyi deger anlamima gelmektedir (Incir
vd., 1995:633).

0, 3 ve 10. nolu diizeylerin kayitlarinin gelistirilmesi i¢in 6l¢iim yapan
bir ¢caligma grubu gereklidir. Geri kalan siralardaki tiim kayitlar 0. nolu diizey
ile 3. nolu diizey arasinda ve 3 ile 10 nolu diizey arasinda dogrusal
interpolasyon yoluyla olusturulur. 10 nolu diizey ile 3 nolu diizey arasindaki
fark her diizeydeki artisa ve basamaksal artislarin hesaplanmasina yol gosterir
(Riggs, 1986:42).

Baska bir degisle, 10. nolu satir degerlerinden 3. nolu satir degerleri
cikartilarak bulunan degerler 7'ye boliniir. Elde edilen degerler, 3.nolu satir
degerlerine kiimiilatif olarak eklenerek asagidan yukariya dogru basamaklar
olusturulur. Aym yontem 3. nolu satirdan asagiya dogru bu kez c¢ikarma islemi
yapilarak yinelenir.

Modelin {igilincii bolimii etkililik gostergesinin hesaplandigi bolimdiir
(Riggs, 1986: 42). Bu boliim ii¢ satirdan olusur. Birinci satir etkililik puanlarini
gosterir. Etkililik puanlarini hesaplamak i¢in, matrisin birinci boliimiiniin
ikinci satirinda yer alan ve i¢inde bulunulan yil dl¢ililen bagarim degerleri
matrisin ikinci boliimiindeki basamak degerleriyle karsilastirilir. Iginde
bulunulan yila ait basarim degerlerine esit yada en yakin bagarim degerinin yer
aldig1 basamak sirasi o gostergenin puan degeri olarak iigiincii boliimiin birinci
satirna yazilir.

Ikinci satira her gdsterge icin saptanan agirlik degerleri yazilir. Puanlarla
agirliklarin ¢arpimi olan agirlikli puanlar 3. satirda yer alir. 3. satirdaki
puanlarin toplami “toplam puan™t verir. ikinci boliimiin 10. satirindaki
degerlerin agirlikli puan toplamlar1 "hedef puan"1 verir.

Model bir etkililik indeksi olugturularak ilk donemi izleyen yillar icin
etkililik diizeyindeki degisimleri de izlemeye olanak verir.

Mevcut Dénem Etkililik Puani-Bir Onceki
Donem Etkililik Puani

Performans Indeksi= x 100
Bir Onceki Dénem Etkililik Puam

Bu indeksin uzun yillar anlaml kalabilmesi i¢in matriste kullamlan oranlarda
ve agirhiklandirmalarda degisiklik yapilmamasi gerekir (Akal, 1998:294).

Amac¢ Matrisi Modelinin Tiirk Yazminda Kullanimi: Modelin Tiirk
yazinindaki kullanimi arastirildiginda bu yontemi agiklayan veya bu yonteme
dayanarak yapilan yalnizca birka¢ c¢aligma oldugu goriilmektedir. Bu
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caligmalardan Akal’in (1998) c¢alismasinda yontemin tanitimmin yer aldigi
goriiliirken, Akdeniz ve Durmaz’in (1998) calismalarinda s6z konusu yontem
uygulanarak bir organizasyonun tanimlanan rekabet boyutlari agisindan
performans diizeylerinden yola ¢ikilarak genel performansi degerlendirilmistir.
Bunlarin disinda Incir, vd.’nin (1995) calismalarinda amag¢ matrisi temel
alimarak insan kaynaklar1 yonetiminde etkililik olglimiine ydnelik model
gelistirilmistir.

S6z konusu c¢alismalar incelendiginde amag¢ matrisinin  bazi
caligmalarda bir performans 6l¢lim modeli olarak ele alindig1 goriiliirken bazi
caligmalarda orgiitiin veya birimlerinin etkililigini dlgmeye yarayishh model
olarak kabul edildigi goriilmektedir. Bu c¢aligmalardan da goriildiigii gibi
performans ve etkililik kavramlariyla ilgili karmasanin Amerikan yazininda
oldugu gibi Tiirk yazininda da s6z konusu oldugu gortilmektedir.

Amerikan yazininda etkililigin performansla ilgili bir kavram olarak ele
alimdigi (Nelly, 1999:206) gozlenirken Tiirk yazminda da benzer egilimin
hakim oldugu goriilmektedir. Riggs (1986) tarafindan gelistirilen, bazi
caligmalarda bir performans 6l¢iim modeli bazi ¢aligmalarda ise bir etkililik
Olgiim modeli olarak kullanilan amag¢ matrisi bu ¢alismada bir kurulusun insan
kaynaklar1 yonetiminin etkiligini hem alt islevler agisindan hem de bir biitiin
olarak degerlendiren bir model olarak kullanilmgtir.

Modelin Analiz Biriminde Uygulanmasi

Modelin analiz biriminde uygulanmasinda amag¢ yaklagimi kapsaminda
yer alan iki ¢aligma temel alinmistir. Bu ¢aligsmalardan birincisi Wintermantel
ve Mattimore (1997) tarafindan ileri siiriilen insan kaynaklari ydnetiminin
misyon agamalari modelidir. Digeri Huselid vd.’nin (1997) ileri siirdiikleri insan
kaynaklar1 yonetimi islevlerinin stmiflandirilmasi ile ilgili caligmadir.

Modelin  uygulandigi  kurulusun, “cagdas insan kaynaklari
uygulamalarinda oncii olmak™ olarak ifade ettigi misyon bildirgesinin
Wintermantel ve Mattimore’un (1997) modeline gore II. misyon asamasina
uygun oldugu, yani birimin geleneksel roliin otesine gectigi goriilmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi islevleri agisindan yenilikgi olan bu isletmenin insan
kaynaklar1 yonetimi misyonunun, insan kaynaklari sistemlerinin ve siireclerinin
optimizasyonu ile ilgili oldugu goriilmektedir. Bagar: kriterleri, insan kaynaklari
yonetimi faaliyetlerinin verimli bir bigcimde yerine getirilmesi ile ilgilidir.
Baglica oOlglim tiirleri olarak ¢ikti ve maliyet temelli Olglimler uygundur.
Modelin ikinci asamasinin 6zellikleri Huselid vd.’nin (1997) ileri siirdiikleri
teknik nitelikteki insan kaynaklar1 yonetimi islevleri ile de ortiismektedir.

Gostergelerin Secimi: Analiz birimi olan kurulusta, etkililigi dl¢iilecek
insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin se¢iminde Huselid vd.’nin (1997) ileri
stirdiikleri ve kurumsallagma teorisine gore kabul gordiigiinii ifade ettikleri teknik
nitelikteki islevler olan, insan kaynaklari planlamasi ve ise alma, performans
degerlendirme, yetistirme ve gelistirme, ticretlendirme ve ddiillendirme; etkililigi
olgiilecek islevler olarak ele almmistir. Insan kaynaklari ydneticisiyle
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yapilan goriismelerde de stratejik nitelikteki insan kaynaklar1 uygulamalarinin
dolayistyla buna iligkin verilerin yeterince olmadigi anlagilmistir.

Adi gegen islevlerde gosterilen basar1 diizeyinin, insan kaynaklar1
yoOnetiminin etkililigini belirledigi varsayilmaistir.

Modelde sz konusu iglevlerin etkililik diizeylerinin belirleyicisi olarak
kabul edilen gostergelerin belirlenmesinde bu konuda yapilmig diger ¢aligmalardan
yararlamlmustir (Akal, 1998: 251; Incir v.d., 1995:634; Ulrich, 1997: 313; Delenay

ve Huselid, 1996:954).

Cizelge 2: Etkililik Gostergeleri

ETKILILIK

GOSTERGELERI

Insan Kaynaklar Planlamasi ve
Ise Alma

Performans Degerleme

Toplam Fiili Calisan Sayis1 / Planlanan
Calisan Sayisi

Performans Degerlemesi Sonuglarina Gore
Gelisme Gosteren Caliganlar / Toplam
Calisanlar

Toplam Devamsizliklar /
Caligilan Siire

Performans Degerlemesi Sonuglarina Gore
Gelismeye Muhta¢ Calisanlar /_Toplam
Calisanlar

Yonetici Personel Sayisi/
Toplam Calisan Say1st

Performans Degerlemesi Sonuglarma Gore
Kotiye Giden Calisanlar / Toplam
Calisanlar

Goriisme ile Alinanlarm Sayist /
Yapilan Toplam Goriismeler

Ucretlendirme ve Odiillendirme

Ise Almada Psikoteknik Uygulanan
Kisi Sayisi / Ise Alinan Kisi Sayist

Toplam Ucretler/ Toplam Cahsan Sayist

X Giin I¢inde Deneme Siirelerini Toplam Ucret ve Maaslar /
Tamamlayanlar / Yeni Ise Almanlar Toplam Isletme Maliyeti
Fazla Cahsma Ucretleri/
Yetistirme ve Gelistirme Toplam Isletme Maliyeti
Egitim Maliyetleri / Yillik Ucret Artislarmm Maliyeti /
Toplam Cahisan Sayist Toplam Caligan Sayisi
Toplam Egitim Siireleri/ Toplam Prim Odemeleri /
Toplam Calisan Sayist Toplam Ucretler
Yoneticilik Egitimi Alan Yonetici Sayist | Sosyal Odeme ve Tazminatlar /
/Toplam Y 0netici Say1si Toplam Ucretler
Gelistirme Egitimi Alnus Calisan Sayisi/ | Yillik Oneri Sayisy/
Toplam Calisan Sayisi Toplam Calisan Sayisi
Terfi Edebilecek Calisan Sayisy/
Toplam Calisan Sayist
Parasal Odiilleri Yeterli Bulan Calisan Sayist
/ Toplam Caligan Sayisi

Parasal Olmayan Odiilleri Yeterli Bulan
Caligan Sayis1 / Toplam Caligan Sayisi
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Yukaridaki oransal gostergelere iliskin degerler, kurulusun veri
kayitlarindan yararlanilarak hazirlanmigtir.

Hedef Degerler: Modelin uygulanmasinda kullanilan hedef degerler,
amag yaklagimina gore Strasser v.d’nin (1981) ileri siirdiigii ulagilmas1 giic ama
miimkiin en son deger olan 1.00 degeridir. Bu deger, kurulusun insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar ile ilgili olarak belirtilen gostergelerde ulasabilecegi
ideal degerleri ifade etmektedir. Etkililik 6l¢timii sonucuna gore hedeflenmesi
gereken, "1" degerine olanakli oldugunca yaklagmaktir.

Taban Degerler: Modele gore, taban degerler bir yil &nce Olgiilen
degerlerdir. Gostergelere iliskin taban degerleri kurulusun veri kayitlarindan
cikartlmistir.

Agirhklandirma: Kurulusun insan kaynaklan yonetimi uygulamalarinin
etkililigini belirlemede, secgilen gostergelerin etkisinin kurulus agisindan
tasidig1 onem goz Oniine alinarak her bir iglevin toplam puani 100 olacak sekilde
agirliklandirilmstir. Bu agirliklandirmada amag yaklagimina gore Strasser v.d’nin
(1981:326) ileri siirdiikleri agirliklandirma bigimi esas alinarak, gdstergelerin
kurulus agisindan tasidigi 6nem ve agirliklari, insan kaynaklari yOonetiminden
sorumlu yonetici tarafindan belirlenmistir.

Modelin Uygulanmasin1 Gosteren Matrislerin Olusturulmasi,

Etkililik Olgiitlerinin Hesaplanmasi ve Sonuclarin Degerlendirilmesi

Modelin uygulanmasi ile ilgili agiklamalarda belirtilen gdstergelerin,
hedef degerlerin, taban degerlerin ve agirliklandirmanin modele uygulanarak
belirtilen hesaplamalarin yapilmasi sonucu elde edilen matrisler ve etkililik oranlart
asagida goriilmektedir.

274



Cizelge 3: insan Kaynaklar1 Planlamasi ve ise Alma Islevi Ile lgili Matrisin
Olusturulmasi ve Etkililik Olgiitiiniin Hesaplanmasi

GOSTERGELER

OLCULEN
DEGERLER

HEDEF
DEGERLER

TABAN
DEGERLER

PUANLAR

AGIRLIKLA

AGIRLIKLI
PUANLAR
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0.99 0.90 1.00 1.00 1.00 1.00

o | 100
0.98

0.99 0.96

0.99 0.95

0.99 0.93

0.99 0.92

0.99 0.91

0.99 1.00 1.00 1.00 1.00

0.98 0.88

0.98 0.87

0.98 0.85

9 3 10 10 10 10

10 20 10 20 20 20

90 60 100 200 200 200

TOPLAM PUAN: 850 HEDEF PUAN: 1000
ETKILILIK ORANI: 850/1000.100= %85
Cizelge 3'de yer alan insan kaynaklar1 planlamasi ve ise alma islevinin
etkililiginin Slciilmesiyle ilgili matrisin incelenmesi sonucu elde edilen sonuglari
asagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir.
Birinci gosterge olan "Toplam Fiili Calisan Sayis1 / Planlanan Calisan Sayist”
gostergesinde bir 6nceki yila gore hicbir gelisme yoktur.

10

275



Ikinci gosterge olan "Toplam Devamsizliklar / Calisilan Siire" gostergesinde
bir 6neeki yila gore higbir gelisme yoktur.
Uciincii gosterge olan "Ydnetici Personel Sayisi / Toplam Personel Sayist"

gostergesinde bir dnceki yil oldugu gibi bu yil da hedef degere ulagmustr.

Dérdiincii gdsterge olan "Gériisme ile Almanlarin Sayisi / Yapilan Toplam
Gorligmeler" gostergesi bir onceki yil oldugu gibi bu yil da hedef degere

ulasmustir.

Cizelge 4: Performans Degerleme islevi ile lgili Matrisin Olusturulmasi ve
Etkililik Olgiitiiniin Hesaplanmasi
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e 5
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28| » 8 | ¥
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S |285|S3% 22z
& £0<a| Z2E8 580
= §2c | 3859 859«
S N & = (/J 5P A 5=
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O | 2d¥% | 288 a8
OLCULEN
DEGERLER 0.94 0.96 0.99
HEDEF
DEGERLER 1.00 1.00 1.00
0.98 0.97
0.97 @ 0.99
0.96 0.95 0.99
0.95 0.94 0.98
0.92 0.98
0.93 0.91 0.98
TABAN
DEGERLER 0.92 0.90 0.98
0.90 0.88 0.97
0.88 0.87 0.97
0.87 0.85 0.97
PUANLAR 5 8 9
AGIRLIKLAR 40 30 30
AGIRLIKLI
PUANLAR 200 240 270

TOPLAM PUAN: 710

ETKILILIK ORANI: 710/1000.100=%71

10

HEDEF PUAN: 1000
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Besinci gosterge olan "Ise Almada Psikoteknik Uygulanan Kisi Says1 / Ise
Alnan Kisi Sayis1" gostergesi bir 6nceki yil oldugu gibi bu yil da hedef degere
ulasmustir.

Altinc1 gosterge olan "X Giin Iginde Deneme Siirelerini Tamamlayanlar / Yeni
Ise Alinanlar" gostergesi bir 6nceki yil oldugu gibi bu yil da hedef degere
ulagmustir.

Kurulusun insan kaynaklan planlamasi ve ise alma islevinin etkililik orani
%85 olarak bulunmustur.

Cizelge 4'de yer alan performans degerleme islevinin etkililiginin
oOlctlilmesiyle ilgili matrisin incelenmesi sonucu elde edilen sonuglart agagidaki gibi
ifade etmek miimkiindiir.

Birinci gosterge olan "Performans Degerlemesi Sonuglarma Gore Gelisme
Gosteren Caliganlar/Toplam Calisanlar" gostergesinde bir onceki yila gore iki
basarim basamag: yiikselme vardir.

Ikinci gosterge olan "Performans Degerlemesi Sonuglarma Gére Gelismeye
Muhta¢ Calisanlar/Toplam Calisanlar" gostergesinde bir onceki yila gore alti
bagarim basamag yiikselme vardir.

Ucgiincii gosterge olan "Performans Degerlemesi Sonuglarma Gére Kétiiye
Giden Calisanlar/Toplam Caliganlar " gostergesinde bir dnceki yila gore bir basarim
basamag: yiikselme vardir.

Kurulugun performans degerleme islevinin etkililik orant %71 olarak
bulunmustur.
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Cizelge 5: Yetistirme ve Gelistirme Islevi ile Ilgili Matrisin Olusturulmasi ve
Etkililik Olgiitiiniin Hesaplanmasi
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OLCULEN
DEGERLER 1.00 1.00 1.00 1.00
HEDEF
DEGERLER 10
9
8
7
6
5 B
4
TABAN
DEGERLER 1.00 1.00 1.00 1.00 3
2
1
0
PUANLAR 10 10 10 10
AGIRLIKLAR 30 30 20 20
AGIRLIKLI
PUANLAR 300 300 200 200 C

TOPLAM PUAN: 1000 HEDEF PUAN: 1000
ETKIiLIiLIK ORANI: 1000/1000.100=%100

Cizelge 5'de yer alan yetistirme ve gelistirme islevinin etkililiginin
Olciilmesiyle ilgili matrisin incelenmesi sonucu elde edilen sonuglart agagidaki gibi
ifade etmek miimkiindiir.

Birinci gosterge olan "Egitim Maliyetleri/Toplam Calisan Sayist"
gostergesinde bir 6nceki yil oldugu gibi bu yil da hedef degere ulasiimustir.

Ikinci gosterge olan "Toplam Egitim Siireleri/Toplam Calisan Sayis1"
gostergesinde bir 6nceki yil oldugu gibi bu yil da hedef degere ulasilmustir.

Ucgiincii gosterge olan "Yoneticilik Egitimi Alan Yonetici Sayisi /Toplam
Yonetici Sayisi" gostergesinde bir dnceki yil oldugu gibi bu yil da hedef degere
ulasilmustir.

Dordiincii gosterge olan "Gelistirme Egitimi Almig Calisan Sayisi /Toplam
Calisan Sayis1" gostergesinde bir 6nceki yil oldugu gibi bu yil da hedef degere
ulasilmustir.
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Kurulusun yetistirme ve gelistirme islevinin etkililik oran1 %100 olarak

bulunmustur.

Cizelge 6: Ucretlendirme ve Odiillendirme Islevi Ile Ilgili Matrisin

Olusturulmasi ve Etkililik Olgiitiiniin Hesaplanmasi
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Cizelge 6’de yer alan {icretlendirme ve Odiillendirme islevinin
etkililiginin Slgiilmesiyle ilgili matrisin incelenmesi sonucu elde edilen sonuglart
asagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir.

Birinci gosterge olan "Toplam Ucretler/Toplam Calisan  Sayis1"
gostergesinde bir 6nceki yil oldugu gibi bu yilda hedef degere ulagilmustir.

Ikinci gosterge olan "Toplam Ucret ve Maaslar / Toplam Isletme Maliyeti"
gostergesinde bir 6nceki yil oldugu gibi bu yilda hedef degere ulagilmustir.

Ucgiincii gdsterge olan "Fazla Calisma Ucretleri /Toplam Isletme Maliyeti"
gostergesinde bir 6nceki yila gore bir bagarim basamagi yiikselme vardir.

Dérdiincii  gosterge olan "Yillik Ucret Artiglarmin  Maliyeti/Toplam
Calisan Sayis1" gostergesinde bir 6nceki yila gore hicbir gelisme yoktur.

Besinci gosterge olan "Toplam Prim Odemeleri/Toplam Ucretler"
gostergesinde bir 6nceki yila gore bir bagarim basamagi yiikselme vardir.

Altinc1 gosterge olan "Sosyal Odeme ve Tazminatlar / Toplam Ucretler”
gostergesinde bir 6nceki yila gore bir bagarim basamagi yiikselme vardir.

Yedinci gosterge olan "Yillik Oneri Sayisi/Toplam Calisan Sayist”
gostergesinde bir 6nceki yil oldugu gibi bu yilda hedef degere ulasilmustir.

Sekizinci gosterge olan "Terfi Edebilecek Calisan Sayisi / Toplam Calisan
Say1s1" gostergesinde bir dnceki yila gore bir bagarim basamag ylikselme vardir.

Dokuzuncu gosterge olan "Parasal Odiilleri Yeterli Bulan Calisan Sayisi /
Toplam Caligsan Sayis1" gostergesinde bir onceki yila gore bir basarim basamagi
yiikselme vardir.

Onuncu gdsterge olan "Parasal Olmayan Odiilleri Yeterli Bulan Calisan Sayis1 /
Toplam Calisan Sayis1" gostergesinde bir 6nceki yila gore bir basarim basamagi
yiikselme vardir.

Kurulusun, iicretlendirme ve odillendirme islevinin etkililik oram1 % 93
olarak bulunmustur.

Kurulusun insan kaynaklari yonetimi islevinin genel etkililik oran1 da segilen
islevlerin etkililik diizeylerinin ortalamasi alinarak %89 olarak bulunmustur. Kurulusun
insan kaynaklart yonetimi iglevinin etkililigine iliskin olarak elde edilen bu sonuglart
asagidaki gibi degerlendirmek miimkiindiir.

Kurulugsun insan kaynaklar1 yonetimi islevinin etkililik diizeyini
belirleyen alt islevlerden “yetistirme ve gelistirme” alt islevinin etkililik diizeyi
hedef degere esit bulunmustur. Bu sonug insan kaynaklari yonetimi islevinin
etkiligini olusturan alt islevlerden s6z konusu iglevin katkisinin diger alt
islevlere gore daha fazla oldugunu gostermektedir. Insan kaynaklari yoneticisi
ile yapilan goriismelerde ve kurulusun insan kaynaklari politikalarinin
incelenmesi sonucunda egitime 6zellikle 6nem verildigi, calisanlarin egitimi
icin bilylik miktarlarda yatinm yapildigi, kisi bagina yiiksek saatlerde egitim
gerceklestirildigi anlasilmustir. Insan kaynaklari yoneticisi, egitime verilen
onem sonucunda son derece olumlu sonuglar aldiklarini belirtmistir. Bu durum,
yetistirme ve gelistirme uygulamasi i¢in Riggs’in modeli ile elde edilen
sonucun kurulusun elde ettigi sonuglarla ortiistiigiinii dolayisiyla modelin
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uygulamast sonucu elde edilen etkililik diizeylerinin gecerliliginin kurulus
tarafindan dogrulandigimi gostermektedir.

Etkililik diizeyleri hedef degerlerin altinda kalan “insan kaynaklar1 planlamasi
ve ise alma”, “performans degerleme”, “ilicretlendirme ve 0&diillendirme”
islevlerinin etkililik diizeylerinin nasil yiikseltilebilecegine iligkin olarak
calismanin  kuramsal temeline dayanarak bazi Onerilerde bulunmak
miimkiindiir.

Ozellikle Huselid vd., (1997), insan kaynaklar1 yénetimi islevinin etkililik
diizeyi agisindan insan kaynaklar1 ydneticilerinin yetkinliklerinin etkili
oldugunu belirtmislerdir. Bu kapsamda insan kaynaklar1 yonetiminin etkililigini
artirmanin  bir yolu olarak teknik nitelikteki insan kaynaklari yonetimi
uygulamalariyla ilgili uygun yeteneklerin yada yetkinliklerin gelistirilmesini
onermiglerdir. Buna gore insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkili bir bigimde
yerine getirilmesi ve gelistirilmesi i¢in insan kaynaklar1 yoneticilerinin gerekli
ve yeterli yetkinliklere sahip olmalar1 gerekecektir. (Huselid vd., 1997).

Insan kaynaklar1 yonetimi kadrolarinda bulunan kisilerin bu yeteneklere
sahip olmasi1 yoluyla isletmeye 6zgii insan kaynaklari gereksinimleri anlagilacak
ve isletmenin dikkatinin ¢ekilmesi saglanacaktir.

5. SONUC

Orgiitsel etkilik konusu, orgiit yaziminda iizerinde ¢ok calisilan konulardan
biridir. Ancak, orgiitsel etkililik konusunun genis kapsamli ve karmasik olmasi
nedeniyle, orgiitsel etkililigi tiim yonleriyle 6lgmeye uygun Olgim ydntemleri
konusunda goriis birligine varilamamis oldugu izlenmektedir. Bunun yerine,
orgiitsel etkililigin  Ol¢iimiiyle ilgili olarak orgiitin  farkli  kisimlarina
odaklanilmigtir. Bu kapsamda kaynak temelli yaklasim, i¢sel siireg yaklagimi ve
amac yaklagimi Orgiitsel etkililigi 6lgmeye ve degerlemeye yonelik baslica
yaklagimlar olarak dikkat ¢cekmektedir. S6z edilen yaklasimlardan bu calismada
esas alian amag yaklagimi bir orgiitiin ¢iktilaryla ilgili hedeflerini belirlemeyi ve
orgiitin  bu hedeflere ulasma yoniindeki ilerleyisini 6lgmeye yonelik bir
yaklagimdir. Amag¢ yaklasimi, c¢iktilarla ilgili hedeflerinin  6lglimiiniin
yapilabilmesine elverisli olmasi nedeniyle isletmeler i¢in uygulanabilir bir yaklasim
olarak kabul edilmektedir. Ancak, amag¢ yaklasimi her ne kadar orgiitsel etkililigi
degerlemede mantiksal bir yol olarak Onerilse de mevcut etkililik diizeyinin
oOl¢tlilmesinin karmasik bir siire¢ oldugu bilinmektedir.

Bu ¢aligmada Riggs tarafindan gelistirilen “amag¢ matrisi”, orgiitsel etkililigi
aciklayic yaklagimlardan amag yaklasimi gergevesinde model olarak kullanilmusgtir.
Bu kapsamda soz konusu model, seramik saglik gerecleri sektoriinde faaliyet
gosteren bir kurulusun insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkililiginin
Olgilebilirligini ortaya koymak amaciyla kurulusta uygulanmusgtir.

Calismadan elde edilen bulgular, ama¢ yaklasimimin teorik yararmi ve
modelin uygulanabilirligini dogrulayici niteliktedir. Buna gore, olgiilebilir hedeflere
sahip olan ve etkililik Olgiitleri belirli olan &rgiitlerde hedeflere dogru ulagsma
diizeyinin Olgiilebilecegi, arastirmaya konu olan kurulus agisindan dogrulanmustir.
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Bagka bir ifadeyle, Riggs’in “ama¢ matrisi” modelinin seramik saglik gerecleri
sektoriinde faaliyet gdsteren bir kurulusta uygulanmasi sonucu, kurulusun insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin etkililik diizeyinin 6lgiilebilecegi ve zaman
icinde izlenebilecegi yargisina ulasilmustir.

Bu ¢ergevede, s6z konusu modelin diger kuruluglarda da insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin etkililiginin degerlendirilmesi ve izlenmesinin yam sira
diger islevler agisindan da uygulanabilir bir model olacag ifade edilebilir. Bundan
sonraki caligmalarda, “amag¢ matrisi” modeli ile etkililik 6lgiimii bir kurulusun tim
islevlerini kapsayacak bicimde yapilarak kurulusun genel etkililik diizeyine iliskin
saptamalar yapilabilir ve orgiitsel etkililigin gelistirilmesi i¢in yol gosterici olabilir.
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