8th INTERNATIONAL KNOWLEDGE, ECONOMY & MANAGEMENT CONGRESS PROCEEDINGS
ULUSLAR ARASI 8. BILGI, EKONOMIi VE YONETiM KONGRESI BILDiRiLERI

ULUSLARARASI
8. BiLGi, EKONOMI v YONETIM
KONGRESI
BiLDIRILERI

istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi
28-31 Ekim 2010 / Istanbul

8th INTERNATIONAL
KNOWLEDGE, ECONOMY &
MANAGEMENT CONGRESS
PROCEEDINGS

Istanbul University Faculty of Economics
October 28-31, 2010 / Istanbul-Tiirkiye



8th INTERNATIONAL KNOWLEDGE, ECONOMY & MANAGEMENT CONGRESS PROCEEDINGS

ULUSLAR ARASI 8. BILGI, EKONOMI VE YONETIM KONGRESI BiLDIRIiLERI

ULUSLARARASI 8.
BiLGI, EKONOMI VE YONETIM KONGRESI
BILDIiRiLER KiTABI

28-31 Ekim 2010 / [stanbul
Yaymer: Ibrahim Giiran Yumugak

Editor: ibrahim Giiran Yumusak
Editér Yardimeilari: D. Cagri Yildirim
Ozlem Tosuner

Armagan Turk

www.beykon.org

E posta: kongre@beykon.org

Basim: Sera Manyetik Bant Sanayi A.S.
Yayn Yili: EKIM 2010

Basim Yeri: Istanbul-Tiirkiye

Dili: Turkge ve Ingilizce

Yayin Tiirii: Elektronik Yayin (CD)

8th INTERNATIONAL

KNOWLEDGE, ECONOMY & MANAGEMENT CONGRESS

PROCEEDINGS
October 28-31, 2010 / Istanbul-Turkiye
Publisher: Ibrahim Giran Yumusak

Editor: Ibrahim Giiran Yumusak
Asistans of Editor: D. Cagri Yildinnm
Ozlem Tosuner

Armagan Tiirk

www.beykon.org

E mail: kongre@beykon.org

Pn;nted by Sera Manyetik Bant Sanayi A.S.
Publishing Year: OCTOBER, 2010
Publishing Locate: Istanbul-Turkiye
Language: Turkish and English

Publication Type: Electronical Publishing (CD)

Makalelerin her tiirlii sorumlulugu yazarlarina aittir.

ISBN: 978-9944-0203-7-4

iii



8th INTERNATIONAL KNOWLEDGE, ECONOMY & MANAGEMENT CONGRESS PROCEEDINGS
ULUSLAR ARASI 8. BILGI, EKONOMI VE YONETIM KONGRESI BiLDiRiLERI

CONTENS PAGE

Keynote Speech Sarosh Kuruvilla Cornell University
Outsourcing, Economic Development, and Knowledge Transfer: US and India XVII

Kevnote Speech Berch Berberoglu University of Nevada
The Impact of the Global Economic Crisis on Society in the Early 21st Century XCVIII

Session IA R&D and Economic Growth

1- TURKIYE’DE AR&GE YATIRIM HARCAMALARI VE EKONOMIK BUYUME ARASINDAKI ES-BUTUNLESME VE
NEDENSELLIK ILISKISI: 1990-2009 - COINTEGRATION AND CAUSALITY BETWEEN R&D INVESTMENT EXPENDITURES
AND ECONOMIC GROWTH IN TURKEY

Muammer YAYLALI Atatirk Universitesi
Yusuf AKAN Gaziantep Universitesi
Cem ISIK Atatirk Universitesi 1-16

2- ARASTIRMA-GELISTIRME HARCAMALARI ILE iTHALAT ILISKISi: OECD ULKELERI ICIN PANEL VERI ANALIZI - THE
RELATIONSHIP BETWEN RESEARCH-DEVELOPMENT EXPENDITURES AND IMPORTS: A PANEL DATA ANALYSIS FOR
OECD COUNTRIES

Munise Tuba AKTAS Anadolu Universitesi 17-22

3- AR&GE HARCAMALARI VE EKONOMIK BUYUME ILiSKiSI: PANEL VERI ANALIZi - The Relationship Between R&D
Expenditure and Economic Growth: Panel Data Analysis

Murat Can GENC Karadeniz Teknik Universitesi

Yesim ATASOY Karadeniz Teknik Universitesi 23-30

4- EGITIM-BUYUME ILISKISI YAZINI UZERINE BIR DEGERLENDIRME - AN EVALUATION ON THE LITERATURE
CONCERNING THE RELATIONSHIP BETWEEN EDUCATION AND GROWTH

Rengin AK Yiizincii Yil Universitesi

Berna AK BINGUL Yiziinci Y1l Universitesi 31-44

Session IB Creativity & Innovation
1- THE EFFECTS OF E-BUSINESS AND LIBERALIZATION ON THE NEW TURKISH ECONOMY

Imran ASLAN The University of Erzincan 45-58
2- R&D EXPENDITURES AND ECONOMIC GROWTH

Majid SAMETI Islamic Azad University

Homayoun RANJBAR Islamic Azad University

Shahrzad ANOUSHEH Islamic Azad University 59-66
3- DETERMINANTS OF R&D INVESTMENT: A STUDY OF OECD COUNTRIES

Majid SAMETI Islamic Azad University

Homayoun RANJBAR Islamic Azad University

Shahrzad ANOUSHEH Islamic Azad University 67-75

4- CREATIVITY, INNOVATION, AND KNOWLEDGE MANAGEMENT WITHIN INTEGRATED INNOVATION MANAGEMENT
FRAMEWORK

Nader NADA Arab Academy for Science and Technology
Mohamed KHOLEIF Arab Academy for Science and Technology
Rasha ABOUEID Arab Academy for Science and Technology
Ahmed ELBADAWY Arab Academy for Science and Technology 76-86

5- TRANSPORT SUPPLY AND DEGREE OF MOBILITY EVALUATION IN ROMANIA - COMPARED TO SOME EUROPEAN
COUNTRIES

Neculita MIHAELA University of Galati
Daniela SARPE University of Galati
Neculita VALENTIN University of Galati 87-95

Session 11A Knowledge Society & Development

1- YASAM BOYU OGRENME ILE BILGI VE ILETISIM TEKNOLOJILERI ACISINDAN TURKIYE’NIN AVRUPA BIRLIGI’NDEKI
KONUMU - TURKEY’S POSITION IN THE EUROPEAN COMMUNITY IN TERMS OF LIFELONG LEARNING AND
INFORMATION AND COMMUNICATION TECHNOLOGIES

Bahar BERBEROGLU Anadolu Universitesi 96-110

2- TURKIYE KURESEL AGA HAZIR MI? BILGI EKONOMISI INDEKSI, BESERI KALKINMA INDEKSI VE AGA HAZIRLIK
INDEKSI GOSTERGELERI UZERINE BiR DEGERLENDIRME - IS TURKEY READY FOR GLOBAL NETWORK? A REVIEW ON
THE KNOWLEDGE ECONOMY INDEX, THE HUMAN DEVELOPMENT INDEX AND THE NETWORKED READINESS INDEX
Ibrahim G. YUMUSAK Kocaeli Universitesi

Mahmut BILEN Sakarya Universitesi 111-121

3- BILGI DEVRIMI, INTERNET VE ULUSLARARASI ILISKILER: YENI BIR CALISMA ALANI OLARAK SIBER-POLITIKA -
INFORMATION REVOLUTION, INTERNET AND INTERNATIONAL RELATIONS: CYBER-POLITICS AS A NEW FIELD OF
STUDY '

Pinar YILDIRIM 122-127



8th INTERNATIONAL KNOWLEDGE, ECONOMY & MANAGEMENT CONGRESS PROCEEDINGS
ULUSLAR ARASI 8. BiLGI, EKONOMI VE YONETIM KONGRESI BiLDiRiLERi

4-AVRUPA BIRLIGI'NE UYUM SURECINDE TURK YARGI SISTEMINDEKI YUKSEK YARGI ORGANLARININ AVRUPA
STANDARTLARI BAKIMINDAN ROLLERININ GUGCLENDIRILMESI CALISMALARININ DEGERLENDIRILMESI - EUROPEAN
UNION COMPLIANCE PROCESS OF TURKISH JUDICIAL SYSTEM ROLE TERMS OF THE HIGHER JUDICIAL ORGANS OF THE
EUROPEAN STANDARD OPERATING EVALUATION OF STRENGTHENING

Ismail SEVING Selguk Universitesi 1496-1503

5-E-DONUSUM SURECINDE E-DEVLET YAPILANMASI VE ANTAKYA BELEDIYESINE YANSIMASI - E-GOVERNMENT
CONSTRUCTION IN THE E-TRANSFORMATION PROCESS AND IT’S REFLECTION TO ANTAKYA MUNICIPALITY
Safak KAYPAK Mustafa Kemal Universitesi 1504-1521

Session XD Economy & Trade

1- THE ECONOMIC POLICY OF THE OTTOMAN STATE AND THE LEVANT TRADE
Giilgin Ugel-AYBET 1522-1529

2- AMANAH IKHTIAR MALAYSIA MICROCREDIT SCHEME AND THE ECONOMIC DEVELOPMENT OF THE POOR RURAL
HOUSEHOLDS: AN EVALUATION

Mohamed Zaini OMAR Universiti Sains

Che Supian Mohamad NOR Universiti Sains

Norziani DAHALAN Universiti Sains 1530-1541
3- KNOWLEDGE TRANSFER WITHIN INTERNATIONAL TRADE (Poster Paper)

Mansoor MAITAH Czech University of Life Sciences 1542-1548
Nassir SALIM Czech University of Life Sciences

4- THE RELATIONSHIP BETWEEN THE US DOLLAR AND MAJOR COMMODITY PRICES & RATES
Ayman A. ABDULLAH
Talat ULUSSEVER King Fahd University of Petroleum and Minerals 1549-1561

Session XIA Web Developments & Economy
1- IMPACT OF OIL PRICE FLUCTUATIONS ON THE STOCK RETURNS OF ASIA PACIFIC COUNTRIES (Poster Paper)

Abdul RAHEMAN University Rawalpindi

Muhammad Khalid SOHAIL COMSATS Institute of Information Technology

Mehran, Irfan and ADEEL University Rawalpindi 1562-1573
2-ASSESSING THE QUALITY PARAMETERS OF IRANIAN E-BOOKSHOPS WEBSITES BY A HYBRID FUZZY METHOD
Gholam Ali MONTAZER Tarbiat Modares University

Mehdi FASANGHARI Industrial Engineering of Tehran University

Soroor JAVANI Tarbiat Modares University

Azadeh MOZAFFAR Payame Noor University 1574-1579
3- WEB DEVELOPMENT IN SMALL SOFTWARE FIRMS

Haroon ALTARAWNEH Arab international university

Sattam Allahawieh Arab international university 1580-1591

4- DETERMINANTS OF CORPORATE CASH HOLDINGS: EVIDENCE FROM PAKISTAN’S CORPORATE SECTOR

Mohammad Faisal RIZWAN International Islamic University
Tariq JAVED Quaid-e-Azam University
Safi Ullah KHAN Kohat University of Science and Technology 1592-1606

5- EVALUATING MANAGERIAL READINESS OF IRANIAN PUBLISHING COMPANIES TOWARD E-PUBLISHING
Samrand TOUFANI
Gholam Ali MONTAZER Tarbiat Modares University 1607-1619

Session XIB Organizational Behaviour & Performance

I-AILE ISLETMELERINDE BILGI YONETIMININ LIDERLIK KAPSAMINDA DEGERLENDIRILMESI - EVALUATION OF
INFORMATION MANAGEMENT IN FAMILY BUSINESSES FROM LEADERSHIP PRESPECTIVE

Didem RODOPLU SAHIN Kocaeli Universitesi

Yeter DEMIR Ilbank Genel Mudarligii 1620-1629

2-BILGI TOPLUMUNDA SIRADAN CALISANLARDAN SIRADISI PERFORMANS ALMAK ICIN YENI YAKLASIM VE
UYGULAMALAR - LATEST APPROACH AND PRACTICES IN KNOWLEDGE SOCIETY FOR GETTING EXTRAORDINARY
PERFORMANCE FROM ORDINARY EMPLOYEES

Harun DEMIRKAYA Kocaeli Universitesi 1630-1642

3-BIREY DAVRANISLARI UZERINE BUTUNCUL VE BIRLESTIRICI BIR MODEL DENENEMESi: ORGUTSEL FAKTORLERIN
VE KISISEL OZELLIKLERIN CALISANLARI ETKILEME BICTMLERI - A HOLISTIC MODEL FOR EMPLOYEE ATTITUDES AND
BEHAVIORS

Tuna USLU Marmara Universitesi 1643-1658

4-ORGUTLERDE CALISANLARIN KISILIK OZELLIKLERININ ORGUTSEL OZDESLESME DUZEYLERINE OLAN ETKISI:
KAMU SEKTORUNDE BIiR UYGULAMA - EFFECTS OF INCUMBENTS’® PERSONALITY CHARACTERISTICS TO THEIR
ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION LEVEL: AN APPLICATION IN GOVERNMENT SECTOR

Ufuk BASAR Kara Harp Okulu 1659-1669

XV



INTERNATIONAL 8th KNOWLEDGE, ECONOMY & MANAGEMENT CONGRESS PROCEEDINGS
ULUSLARARASI 8. BILGI, EKONOMI VE YONETIM KONGRESI BILDIRILER KITABI

BILGI TOPLUMUNDA SIRADAN CALISANLARDAN SIRADISI PERFORMANS
ALMAK ICIN YENI YAKLASIM VE UYGULAMALAR

Harun DEMIRKAYA'

Ozet: Bu ¢aligmanin amaci siradan-vasat ¢alisanlardan sira digt performans alabilmek i¢in insan kaynaklari
yoneticilerinin hangi yeni yaklagimlari ne 6lgiide uyguladiklarini ortaya koymaktir. Hedef kitle, Gebze’de kurulu
bulunan orta ve biiyiik boy igletmelerin insan kaynaklari birimi yoneticileridir. Anket yontemiyle yiiriitiilen
calisma, istatistiksel yontemlerle degerlendirilmistir. Sonugta incelemeye konu olan isletmelerin siradan
caliganlardan sira digi performans almak igin yeni yaklagimlardan bazilarini uyguladiklari, diger bazilarini
uygulamakta gekimser kaldiklari sonucuna varilmigtir,

LATEST APPROACH AND PRACTICES IN KNOWLEDGE SOCIETY FOR GETTING
EXTRAORDINARY PERFORMANCE FROM ORDINARY EMPLOYEES

Abstract: The purpose of this study is to determine the usage of new approaches from human resources
managers for to get extraordinary performonce from ordinary employees. The targeted group are the human
resources managers of middle and large scaled enterprises which are located in Gebze. The study which runs as a
survey principle,was estimated by using statistical methods. Finally,it is seen that enterprises which are
examined in this study, use some of new approaches for to get extraordinary performance from ordinary
employees but for some other approaches they seem to stay abstaining to use them.

1. Giris

Uretim siirecine giren kaynaklarin ¢iktisi simirhdir. Birim enerji ile birim zamanda birim
tiretim yapilabilir. Finansmanin ve hammaddenin maliyeti her firma igin hemen hemen
aynidir. Diger biitlin kaynaklar sabit olmak sartiyla 1 kg ham madde kullanarak, azami 1 kg
mamul madde elde edebilirsiniz. Dogal olarak iiretime katilan kaynaklarin verimliliginin bir
ist siirt vardir.  Ancak, sinirli kaynaklarla sinirli ¢ikti almanin tek istisnasi insan
kaynaklaridir.

Etkin yonetilen, dogru yonlendirilen, bilgileri, becerileri, yaraticiliklar1 ve fark yaratan
yetenekleri agiga ¢ikarilan siradan iggérenlerin kapasitelerinin ¢ok tizerinde performans
gostermesi miimkiindiir. Buna kargin iyi ydnetilemeyen, yaraticilik ve yetenekleri ortaya
¢ikarilamayan isgorenlerin tiretimi aksatmasi, maliyetleri arttirmasi, isletmeyi zarara sokmasi
sik rastlanan bir olgudur.

Verimli ¢alisan ve sira digi performans ortaya koyan calisanlarin ortak 6zelliklerinden en
onemlileri kuruma baglilik, yiiksek iletisim becerisi, degisim ve yeniliklere uyum yetenegi,
adanma ve sadakat duygusu, sosyal sorumluluk sahibi olma, katilim ve mesleki yetkinliktir.

Fark yaratmay ve rekabet ortaminda 6ne gegmeyi hedefleyen her isletmenin arzusu bdylesine
yiiksek nitelikli insan kaynagini ¢ekebilmek, gelistirebilmek ve elde tutmaktir. Bu amaci
gergeklestirmede yOnetimin ©nemli bir rolii vardir. Bunun yaninda bagariyr 6zendiren
kurumsal kiiltiir ve etkin isteklendirme teknikleri de nemlidir. Bunlarin yaninda aktif katilim
programlari, ¢alisanlarin egitimi ve gelistirilmesi, ruh ve beden saglidinin korunmasi ve
nihayet bir dizi verimlilik arttirma tekniklerinin birlikte uygulanmasi, siradan galiganlardan
sira dis1 performans alabilmek amacina hizmet eden 6nemli araglardir. Biitiin bunlarin
yaninda karsilikla sadakat ve giiven ortami olusturmak, isi anlamli hale getirmek, ise almada
tutum ve uyumu gozetmek ve geride kalanlari bu dogrultuda egitmek ve nihayet yenilik ve

" Dog. Dr. Kocaeli Universitesi Gebze MYO Ogretim Uyesi, harundemirkaya@kocaeli.edu.tr
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yaraticilik i¢in biiyiik bir enerji ortam1 olugturmak, bilgi toplumunda insan kaynaklarinin yeni
sorumluluklari olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

2. Bilgi Toplumu Degisen Yonetim ve insan Kaynaklari Anlayisi

21’inci ylizyitlin en onemli gelismelerinin baginda, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki
yenilesmenin bas dondiiriicti artigi gelmektedir. Adeta patlama derecesindeki yenilikler,
toplumsal degisim ve doniigiimiin en biiyiik tetikleyicisi olmustur. Bu degisim ve doniisiim
ekonomik alanda var olan rekabeti daha da keskinlestirmis, kiiresel boyutlara tagimustir.
Bunun sonucu olarak, rekabet giiciinii yitirmekte olan klasik ekonomiler yok olma tehlikesi
ile karg1 karsiya kalmiglardir. Buna kargin, bilgi temelli yeni ekonomilerin 6nii agilmistir.

Bilginin elde edilmesinin, paylagiimasinin, kullanilmasinin kolaylastig1 ve hizlandigi; bilginin
bir ekonomik deger olarak temel rekabet faktorii haline geldigi bu yeni toplumun yiikselen
degeri bilgi temelli ekonomiler ve bilgi temelli organizasyonlardir. Bu organizasyonlarin
temel dayanaklarinin basinda geligkin bir iletisim alt yapisinin varligi gelmektedir. Bu
organizasyonlarda yenilik ve yaraticilif1 (Atkinson, 2003:19) destekleyen bir yonetim anlayisi da
dikkat ¢ekmektedir.

Yenilik ve yaraticilik insan kaynaklarinin niteligi ile iligkilidir. Bu itibarla bilgiyi iireten,
igsellestiren ve kullanan yaratici bir insan kaynagi, bilgi toplumu ve bilgi ekonomilerinin
vazgegilmez unsuru olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Gergekten de bilgi, bilgi temelli yeni
ckonominin en 6nemli girdisidir. Ancak, bu temel girdiyi tireten insan kaynag bu islevi
nedeniyle ¢ok daha onemli hale gelmistir. Zira, bilgi toplumunda isletmelerin hayatta
kalabilmesi ve basarisi, artan bir sekilde bilgi isgiictiniin performansina bagl hale gelmistir.
Gelismeler, Drucker (2003:205)’1n 2002°de ortaya attigi “bilgi toplumunun en énemli kaynagi
bilgi, en 6nemli grubu da bilgi isgileri olacak” 6ngériisiinii dogrulamis gibidir.

Esasen 1980°li yillardan itibaren artarak devam edegelen acimasiz rekabet ortami ve sonugta
miisterilerin belirleyici gii¢ olmasi nedeniyle kurtarici gibi goriinen Toplam Kalite Y&netimi
ve ortaya ¢ikan downsizing, rightsizing, reenginering, empowerment, merger/acquisitions
gibi yeni kavramlar, uygulamalar ve yonetim yaklasimlarinda ve bunlara iliskin alinan
kararlarda insan kaynaklari biiyiik pay sahibidir (Anthony et al, 1999:30). Bu durum insan
kaynaklarinin stratejik 6nemine ve stratejik yonetimine vurgu yapmaktadir.

Bu yonetim anlayisi ile birlikte kurum kiiltiiri, adanma, baglilik, kogluk, mentorluk,
rehberlik, danigmanlik, tutum gelistirmeye yonelik egitimler, farkliliklarin yonetlml degisim
yonetimi, stratejik yetenck yonetimi gibi kavram ve uygulamalar, insan kaynaklari
yOnetiminin performans gelistirme araglari haline gelmistir (Demirkaya, 2006:60).

Bilgi toplumu siiregleriyle ortaya gikan bilgi ekonomisi, bilgi isletmesi, bilgi is¢isi ve bilgi
stiregleri  bilinen yonetim anlayiglarina son vermistir. Ortaya ¢ikan yeni ySnetim
yaklagimlarinin merkezinde insan vardir (Demirkaya, 2006:61) Bu nedenle, insan1 bir arag olarak
goren klasik yonetim ve personel yonetimi uygulamalari ile bilgi toplumunda sonug almak
miimkiin degildir. Bilgi toplumu insan kaynaklari yénetimi anlayiginda radikal degisimlere
taniklik etmektedir. Bu degisimler kapsaminda ornegin klasik diigtiniirlerin 6ngordiigii tek
dalda uzmanlagma anlayisi, bilgi toplumunda yerini genis uzmanlik anlayisina terk etmistir.
Pozisyona gore ticret degil, kisiye gore iicret 6n plana ¢ikmistir. Uretim ve satig primi yerini
kar ortakligina birakmustir (Kavrakoglu, 2000:82).

Bilgi toplumunda insan kaynaklari yiiksek performansli ¢alisma sisteminin sorumlusudur. Bu
sistem daha fazla kaliteli aday bagvurusunu, daha etkili goriisme ve se¢im yontemlerini, daha
kapsamli egitimi, daha giivenli gevreyi, performansa dayali ddemeyi ve diger bir ¢ok
uygulamay1 kapsar (Dessler, 2005:16). Bu ve benzeri gelismeler insan kaynaklari yonetimini
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degistirmis, yiiksek performanstan sorumlu “tam ortak-stratejik ortak” (Uyargil vd., 2008:18)
konumuna tagimistir. Bu anlamda yonetimlerin sorumlulugu da artmistir.

3. Bilgi Toplumunda Yiiksek Performans Arayislar:

Yiiksek performansa odaklanan klasik diisiiniirlerden Frederick Winston Taylor ve
takipgilerinin 6ngordigii isb6liimii, uzmanlagma, hiyerarsi ve siki denetim (Bovee et al., 1993:43)
bilgi toplumunda tartisilir hale gelmistir. Siki disiplin ve cezalandirmanin etkili bir
performans arttirma ydntemi olmadigi ortaya ¢ikmistir. Cezalandirmak yerine 6diillendirmek
suretiyle ¢alisanlarin daha etkili olarak motive edilecegi anlagiimistir.

Nitekim klasik diisiiniirlerin insan1 bir makine gibi géren, insani ydnlerini gérmezden gelen
yaklasimini elestiren insan iliskileri teorisyenleri, insani anlamaya odaklanmistir. Ozellikle
Abraham H. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisiyle insan ihtiyaglarinin tanimlanmasi ve
kategorize edilmesi miimkiin olmustur. Herzberg, motive edici faktorler ve hijyen faktorler
ayirimi ile ¢alisma ortamina yeni bir boyut kazandirmistir. Yine bu kapsamda Alderfer’in
ERG (varolma, iliski kurma ve bilyiime) yaklasimi, Vroom’un bekleyis teorisi, bekleyis
teorisine Porter ve Lowler’in katkilari, Adams’in esitlik teorisi gibi (Luthans, 1994:156-169),
insan ihtiyaclarini anlamaya yonelik temel ¢aligmalar yapilmistir.

insan iliskileri yaklasimi yonetim anlayisin da dnemli doniisiimlere yol agmigtir. Douglas
McGregor'un X ve Y kuramlari (Schnake, 1990:10), 6zellikle Y modeline uyan yoOnetim
diisiincelerinin 6n plana ¢ikarak, takdir edilme, is tatmini ve yaraticilik gibi kavramlarin
onemsenmesi, ydnetimin insancillastirilmasinda doniim noktasi olmugtur. Homans, insan
grubu; Argyris, olgunlasma kurami; Likert, yonetim sistemleri yaklagimi; Lewin, gii¢ alani
analizleri ile bu alanda temel varsayimlarini ortaya koymuglardir

Ote yandan modern ve postmodern yaklasimlarla hiyerarsiyi olabildigince azaltmak,
¢aliganlara giivenmek, calisanlari kararlara ortak etmek, miisteri ihtiyaglarina odaklanmak
onemli goriilmiistiir. Calisanlarla ¢ok yonlii ve agik iletisim kurmak (Kogel, 2007:260-369),
calisanlara yetki ve sorumluluk dagitmada comert olmak, c¢alisanlart ekip olmaya
yonlendirmek (Eren, 2008:144), gorev tanimlari yerine is genisletmesine dayali sistemler
kurmak, is performansini yiikselten araglar olarak goriilmiistiir. Bunlardan baska orgiit
iklimine ve orgiit kiiltiirine uyumu 6nemsemek, orgiitsel vatandaslik davranigini tesvik etmek
gibi hususlarin, isgéren performansini olumlu etkileyecegi varsayilmistir. Bu nedenle bilgi
toplumu,  organizasyonlarin  hiyerarsiden  arindirildigi,  ¢alisanlarin  olabildiginde
giiclendirildigi, mevcut ¢aliganlarin organizasyonun amag ve hedeflerine yonelik egitimlerle
bilinglendirildigi ve ¢esitli 6deme alternatifleriyle isletmenin sahibi yapildigi bir siirece
taniklik etmektedir.

3.1. Bilgi Toplumunda Yiiksek Performansh Calisan Profili

Yiiksek is basarimi ya da yiiksek performans her seyden Once yapilan ise odaklanmayi
zorunlu kilar. Ise odaklanarak, isi daha az zamanda, daha az kaynak sarf ederek, dogru ve tam
olarak yapabilmek i¢in, tutkulu bir galigma gerektirir. Bu caligmay1 gergeklestiren bir
isgéreni vasat ¢alisanlardan ayiran bazi dzellikler olmasi gerekir. 1lgili yazinin incelenmesi
sonucunda genel olarak iistiin performans gosteren galiganlarin asagidaki ozelliklere sahip
oldugu sdylenebilir: Organizasyon amaglari dogrultusunda ¢aligma motivasyonu, mesleki
olarak iistiin yeterlilikler, sorumluluklarini bilmek ve harfiyen yerine getirmek, katilima
istekli olmak, yonetime Oneriler sunmak, kendini gelistirme istegi ve yetenegi, yenilik ve
yaraticilik yetenegi, yiiksek iletisim kurma becerisi, kuruma baglilik ve &rgiitsel vatandaglik
gostermek.
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Bu ve benzeri 6zellikler organizasyona yeni katilan elemanlarin segiminde dikkate alinabilir
ve mevcut ¢alisanlara kazandirilabilirse, vasat galigsanlardan yiiksek is basarimi elde etmek
miimkiin olacaktir. Zira bilgi toplumu ¢aliganlari genellikle bilgiyi iireten, kullanan,
organizasyonun bilgisi haline getiren, buna bagl olarak esnek calisan, kendi kendini yoneten
altin yakali ¢aliganlar olsa da mevcut ¢alisanlarin biilyiik gogunlugu hala vasat mavi yakali ve
beyaz yakali ¢alisanlardan olusmaktadir.

3.2. Vasat Cahsanlardan Yiiksek Performans Almada Kurumsal Sorumluluklar

Bilgi toplumunda ¢alisanlarin degerini belirleyen 6énemli unsurlardan birisi degistirme degeri
(Finnigan, 1997:19), isletmelerin degerini belirleyen ise galisanlarin kalitesidir. Ornegin diinya
devi Microsoft sirketinin yaratict miihendisleri olmasayd:i herhalde Microsoft bu kadar giiclii
bir sirket olamazdi. Ya da bu sirketin kritik galiganlarini bir bagska yazilim sirketi transfer
edebilmis olsaydi, belki de Microsoft diye bir sirket olmayacakti.

Ne yazik ki biitiin sirketler Ustiin yetenekli calisanlari ¢ekebilmekte sansh degildir. Cogu
sirket vasat galisanlarla yiiksek performans gosterebilme sorunu ile karsi karsiyadir. Mevcut
calisanlarin biiyiik gogunlugunu teskil eden vasat galisanlardan yiiksek performans almak her
igletme i¢in 6nemli bir sorundur. Bu sorunun ¢dziimii yonetimin sorumlulugundadir. Zira
yiiksek performansi amaglayan programlarin uygulanmasi, kisa ve uzun vadeli verimlilik
gelistirmeye yonelik projelerin gelistirilmesi, kisaca bireysel ve orgiitsel verimlilik, oncelikle
yOnetimin ve yoneticilerin gérevidir.

Yonetimin verimlilik ve yiiksek performans arayislarini sonuglandiracak iki &nemli
enstriimani vardir: Yonetimin kalitesi ve insana yatirim yapilmasi. Kaliteli ydnetim, amag
birligi iginde, calisanlari her asamada yonetim siirecine dahil eden, kontrol ve denetim
mekanizmasini ortadan kaldiran, ¢alisanlari daha bagimsiz kilan ve yeteneklerini tam olarak
ortaya ¢ikaran bir ortam olusturabilir. Bu ortamin siirekliligini saglamak i¢in insan
kaynaklarini giincel tutmak ve gelistirmek igin yatirim yapmak gerekir.

Insan kaynaklarina yatirim yapan, calisan odakli, katilimci ve demokratik ydnetim
bigimlerinin, otoriter yonetim anlayigina gore daha fazla verimlilik artisi sagladig
bilinmektedir. Bu anlamda kaliteli bir yonetimin alacagi 6nlemlerin baginda katilim saglamak,
isteklendirme politikalarini bilingli olarak uygulamak, her diizeyde ve siirekli egitim,
calisanlarin ruh ve beden saglhigini korumak, rgiitsel ve bireysel stresi kontrol altina almak ve
yonetmek, TKY basta olmak iizere post-modern yonetim yaklagimlarindan faydalanmak,
sayilabilir.

3.2.1. Katilim

Caliganlarin yonetim karar ve siireglerine katilmasi verimlilik ve kaliteyi arttirmanin da
anahtaridir. Bu anlamda g¢alisma gruplari, kalite gemberleri ve diger sorun ¢dzme gruplari,
yogun ¢alisan katitlml beyin firtinasi teknigi, sendikal faaliyetler, is¢i-igveren iliskileri,
dilek-sikayet mekanizmalari ve neri sistemleri, katilim araglari olarak kullanilabilir. Her ne
kadar firma performansini arttirdigina yonelik gegerli kanitlar elde edilememis ise de (Fairris
and Askenazy, 2010:226), ¢alisma konseyleri de 6nemli bir yonetime katilma aracidir.

Etkili bir katilim, dogrudan katilimdir. Bunun igin iletisimin oniindeki engelleri ortadan
kaldirarak isgorenlerle dogrudan iletisim kurmak gerekir. Arastirmalar, ¢alisanlarla islerin
nasil daha etkili yapilacagi, ¢alisanlarla islerinde nasil daha basarili olacaklar1 hususunda
goriismenin sayisiz yararlarindan soz eder. Bu gériismeler en azindan ¢alisanlarin giiglii bir
sekilde sirket amaglarini ve degerlerini anlamalarini saglayabilir (The Buroau of National Affairs,
2010:10), bu da isletmenin basarisi igin son derece dnemlidir.

3.2.2. isteklendirme
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Verimliligi arttiran, bireysel ve orgiitsel performansi yiikselten énemli bir diger etken de
isteklendirme tekniklerinin basarili bir sekilde uygulanmasidir. Gergekten de amaca yonelik
bir giidilleme, sonugta basarma, basarinin maddi ve maddi olmayan ¢iktilarinin paylagimi
¢alisanlari daha fazla “isin sahibi” konumuna tagimaktadir. Bu amaci gergeklestirmek igin
sozlii olarak takdir etmekten her tiirlii parasal ddiillere; ait olmaktan mutlu olacaklari giivenli,
temiz, gekici ve giivenceli bir ¢aliyma ortami saglamaktan, 6zel emeklilik, saglik ve giivenlik
paketlerine; egitim ve gelistirme imkanlarindan, terfilere, bireysel ve orgiitsel kariyer
planlarina kadar bir dizi 6zendirme araglari kullanilabilir. Bunlarin biiyiik bir kismi para ile
ifade edilebilen maliyet unsurlaridir. Insan kaynaklari yoneticileri ¢alisanin her sey dahil
maliyetini ve uzun dénemde firma performansina etkilerini dikkate alarak (Masie, 2003:124),
karigik 6deme paketlerini, isteklendirme araci olarak kullanabilir. Esasen egilim, dogrudan
finansal Gdiillerin, dolayli parasal &diillerle ve parasal olmayan odiillerle harmanlanarak
(Kantor, 2003: 157) sunulmasi seklindedir.

3.2.3. Egitim

Verimlilik bilincinin agilanmasinda ve verimli iiretim tekniklerinin &gretilmesinde egitimin
¢ok onemli bir rolii vardir. Isletme iginde veya isletme diginda bigimsel programlar yoluyla
¢aliganlarin egitilmesi miimkiindiir. Yine ¢alisanlarin ve yoneticilerin isi dogru yapmast igin
yetistirilmesi ve dogru igler yapmasi igin gelistirilmesi egitimle miimkiindiir. Esasen 21.
Yiizyil isletmeleri igin “stirekli egitim” olgusundan s6z etmek daha dogru olur. Verimlilik
odakl egitim, yetistirme ve gelistirmenin morali, motivasyonu, drgiitsel davranisin kalitesini,
kurum kiiltiiriinii, kurumsal baglilik ve kariyer planlarii dogrudan etkiledigi bilinmektedir.
Biitiin bunlarin ¢iktilar1 igletmeye verimlilik artisi ve yiiksek performans olarak dénmektedir.

3.2.4. Ruh ve Beden Saghgim1 Koruma

Verimlilik konusu bugiinlerde eskiden olmadigi kadar ¢alisan sagligi hususu ile
iligkilendirilmektedir. Saghik kavrami klasik is¢i saghgi ve is giivenligi fonksiyonunun
boyutlarini da agmis durumda.

Sehir hayatinin yogun temposu, is ve yasam dengesinin kurulamamasi, genetigi degistirilmis
iirlinlerin hayatimiza girmesi, kus gribi, domuz gribi derken, ¢esitli nedenlerle beklenmedik
anda ve beklenmedik sekilde ortaya ¢ikan salgin hastaliklar ve giderek bozulan cevre
nedeniyle sirketlerin saglik harcamalari artmis durumdadir.

Verimlilik odakli isletmeler i¢in bu durum, insan kaynaklari biriminin daha ¢ok saglik odakli
bir ydnelim kazanmasini zorunlu kilmaktadir. Ayrica, isletmelerin onleyici saglik
hizmetlerine daha fazla yatirim yapmalarini gerektirmektedir. Her ne kadar insan kaynaklar
yonetiminin koruma islevi kapsamindaki is¢i saghigi ve is giivenligi uygulamalari, ergonomi,
tip, mithendislik gibi yaklagimlar gerektirmekteyse de, bedensel ve ruhsal saglhigin verimlilik
tizerine dogrudan etkileri nedeniyle koruma, insan kaynaklarinin giderek 6nemi artan bir
fonksiyonu haline gelmektedir.

3.2.5. Orgiitsel ve Bireysel Stres Yonetimi

Kisilerin sagligini da dogrudan etkileyen stres her tiirli olumsuzluklarin kaynag
olabilmektedir. Bu itibarla verimliligi ve performansi arttirmaya katki saglayacak bir
uygulama da orgiitsel stresin kontrol altina alinmasidir. Modern yaklasim temsilcileri bir
miktar stresin orgiitsel dinamizm igin yararli oldugunu diistiniirler. Yogun stres ise bireylerde
kalp krizine kadar uzanan fiziksel rahatsizliklara, alkol ve ilag bagimliligina kadar uzanan
davranigsal bozukluklara ve nemli psikolojik sorunlara yol agar. Yogun stres altindaki
¢alisanlarin performanslarinda azalma, orgiite karsi tutumlarinda degisme, is kazalar ve
devamsizliklarinda artis ve nihayet ayrilmaya kadar varan davraniglar goriiliir. Strese maruz
kalmis galisanlara yapilacak bireysel danismanliklarin yarari olabilir. Orgiitsel olarak da is
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dizaym teknikleri basta olmak {iizere, rol ¢atismasini ve belirsizligini ortadan kaldiric
diizenlemeler, etkin performans yonetimi, o6diil yonetimi, ¢atigma yonetimi ve insan
kaynaklari destek programlart (Can vd., 2006:260-263) stresi kontrol altina almak ve yonetmek
i¢in kullanilabilir.

Bilgi toplumu siiregleriyle ¢alisma hayatinin vazgegilmezleri arasina giren esnek g¢alisma
bi¢imleri yonetsel alternatifleri artirmaktadir. Esnek ¢alisma programlari stresle savasta etkili
olabilir. Zira bu programlarin uygulanmasinin g¢aliganlarin stres oranlarini ve devamsizliklari
azalttigini kanitlayan (Anonymous 1, 2009:12) ¢aligsmalar mevcuttur.

3.2.6. Toplam Kalite Yonetimi, Reorganizasyon ve Is Dizayn1 Teknikleri

Toplam Kalite Y6netimi (TKY) siireglerinin yayginlasmasi ve uygulandig: isletmelerdeki
basarilar, yonetim anlayisi, 6rgiit yapist ve is dizayni teknikleriyle verimlilik arasinda yakin
bir iligki oldugunu ortaya koymustur. TKY siiregleriyle birlikte liderlik bigimi, stirekli egitim,
stirekli gelisme, sifir hiyerarsi, sifir hata, yalin organizasyon, g¢alisanlarin azami katilimi,
kosulsuz misteri memnuniyeti, takim ¢alismasi, - deger yaratma, zaman bazinda iiretim gibi
kavramlar isletmelerin kendi i¢ isleyislerini ve organizasyon yapilarini yeniden godzden
gegirmeyi gerekli kilmistir. Ote yandan calisanlarin moral ve motivasyonunun engelleyen,
onlarin verimsiz ¢alismalarina neden olan faktorlerin ortadan kaldirilmasi igletmeler igini
onemli hale gelmistir. Bunun i¢in i genisletme, is zenginlestirme, 6zerk galigma gruplarindan
yararlanma, yar1 zamanl ¢alisma, esnek ¢alisma, uzaktan ¢alisma, evden caligma, tele is, is
paylasimi, isin yeniden yapilanmasi gibi teknikler uygulanarak, i¢ miisteri memnuniyeti ve
calisanlarin yaraticilik ve yeteneklerinden azami yararlanabilmek hedeflenmektedir.

3.3. Vasat Calisanlardan Yiiksek Performans Almada Yeni Yaklasimlar

Bazi ¢alismalarda (Sartain, 2003:5-9) vasat ¢alisanlari {istiin performans gostermeye yoneltecek
onlemlerden s6z edilmektedir. Bunlarin en basinda, ise alirken tutum ve uyumu gozetmek
gelmektedir. Bundan bagka isi ¢aligan igin anlamli hale getirmek, ¢aligma siirelerini esnetmek,
danigmanlik hizmetleri sunmak, baglilik ve giiven ortami olusturmak, amaglar dogrultusunda
egitmek, yaraticilik ve yenilik igin uygun ortam olusturmak 6nemlidir. Bunlara, yiiksek
beklentileri olan yoneticiler ve isgérenlerle ¢alismak (Livingston, 2004:165) ve elde tutma
stratejileri gelistirmek de ilave edilebilir.

3.3.1. ise Alirken Tutum ve Uyumu Gézetmek

Yiiksek irtifa pilotlari zeka ve yetenek sahibi olmanin yaninda, duygusal tutarlilik, vicdanl
olma, 6z saygi ve algak goniilliilik gibi 6zellikler tagimaktadir. Buna karsin, bu iistiin
yetenekli calisanlarin arasinda agiri gurur ve 6z severlik gibi hastalikli durumlar ortaya
¢ikmakta (Furnham,2003:102-108) ige uyumu zorlastirmakta ve yapilan se¢imi hatali hale
getirebilmektedir.

Ote yandan sira digi egitim ve sira dist deneyim, sira dist performansi garanti etmemektedir.
Beklide Southwest Airlines’in yaptigi gibi enerjik, gii¢lii, tutkulu, merakli, diisiinceli, kibar,
nazik, acima duygusu olan, merhametli, sefkatli, sevecen ve bagimsiz karakterli insanlari ise
almak gerekmektedir. Bu tiir insanlari is gereklerl konusunda egitmek, gerekli becerileri
kazandirmak, basariyi garanti edebilir.

Gergekten de, is hayatinda ¢ogu iyi egitimli, yiiksek yetenekli ama ise uymayan aday yerine,
belki daha az egitimli ama yiiksek yetenekli ve ise uygun adayin tercih edildigi bilinmektedir
(Sartain, 2003:7). Bu nedenle giderek artan bir sekilde isletmeler adayin ise ve is g¢evresine
uyumunu On plana ¢ikarmakta, ayrica isgérenin isletmeye neler Kkatabilecegine
odaklanmaktadirlar. ‘

3.3.2. Isi Cabsan i¢in Anlamli Hale Getirmek
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Calisanlara, isyerinde kendilerini neyin mutsuz ettigi soruldugunda, “kizgin bir patron, diisiik
ticretler, konforsuz bir ¢aligma ortami ve aptalca kurallar” yanitini alinmaktadir. Kotii
yonetildiklerinde bu gibi c¢evresel faktorler insanlar1 perisan edebilir ve gergekten
motivasyonlarint disiirebilir. Ne var ki, bu faktérler iyi yonetilen ¢alisani daha yiiksek
performans gostermeye motive etmez. Bunun yerine, insanlart motive eden ilgi ¢ekici bir is,
meydan okumalar ve sorumluluklarin artmasidir (Herzberg, 2004:52).

Calisan isinde sorumluluk ve yetki sahibi ise, inisiyatif kullanabiliyorsa, isin formunu
degistirebiliyorsa, isi daha iyi yapma konusunda planlar yapabiliyorsa, isin ¢iktilari ile
organizasyonun performansi arasinda iligki kurabiliyorsa (Katzenbach et al., 2003:60), isin sahibi
oldugu hissini tagiyorsa, bu igte ¢alismaktan dolayi gurur duyuyorsa, kendisi igin is anlamh
hale gelmis demektir. Zira insanlar, ayni amaglarla ve paylasilan degerlerle paylasarak fark
yaratmay1, biliyiik ve 6nemli bir seyin pargasi olmayi isterler (Sertain, 2003:9). Isi calisan igin
anlaml hale getirmek bilgi toplumu 6ncesinde de nemliydi. Fakat bilgi toplumunda gok
daha 6nemli hale gelmistir. Zira kendini ger¢eklestirmeyi de amaglayan bilgi ¢alisan1 ve altin
yakalilar igin, isin anlamli ve tatmin edici olmasi énemlidir. Bu durum, vasat ¢alisanlarin da
kapasitelerini ve yaratici yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ve bundan yararlanmak isteyen
isletmeler i¢in son derece 6nemlidir.

3.3.3. Calisma Siiresini Azaltmak

Calisma siiresini azaltmak konusundaki baski son 50 yildir artarak devam etmektedir. Calisma
siresini azaltarak calisana daha fazla serbest zaman birakmak dingin bir ¢alisan elde etmek
i¢in dnemli goriilmektedir. Ayrica, daha kisa siireli ¢alisma, haftalik is giiniinii dort giine
indirme, evden galisma gibi Snlemler, ¢ikarmanin alternatifi gibi diisiiniilmektedir (Anonymous
3, 2009:11). Sendikalarin ve galisan temsilcilerinin bu yondeki taleplerine karsin Herzberg
(2004:56), motive olmus insanlarin daha fazla ¢alisma saati istediklerini 6ne siirmektedir.
Gergekten de isini severek yapan, iginden tatmin olan bir galisan i¢in fazla ¢alisma bir kiilfet
degil, zevk olacaktir. Buna ragmen, zellikle haftada bes giinden fazla ¢alismak zorunda kalan
isgdrenler i¢in zaman planlamasi yapmak, ya da esnek ¢alisma programlari uygulamak 6nemli
bir alternatif olarak degerlendirilebilir. Bu ¢alismalarin nemli maliyet avantaji sagladigi ve
performansi arttirdigi bilinmektedir. Amerika Birlesik Devletleri’nde 30 ila 40 milyon kadar
insan tele calisma ya da eve dayali is yapmaktadir (Apgar, 1999:153). Calisma siiresini azaltmak,
bilgi iscilerinin isletmede gegirecekleri siireyi azaltmak olarak da diisiiniilebilir. Zira bilgi
¢alisanini zaman ve yer kavrami ile sinirlamamak gerekir.

3.3.3. Cahsan Damismanhg

Calisanlarin saglik sorunlariyla ilgilenen igyeri hekimleri, saglik personeli, psikoteknisyenler,
stres danigmanlari; galisanlarin baglangigta orgiitsel sosyalizasyon (Ozgen ve Yalgin 2010:140)
stirecinde ve devaminda sosyal sorunlart ile ilgilenen sosyal asistanlar; ¢alisanlar ile yonetim
arasinda uyum problemlerine yardimei olan sosyal danismanlar, (Sabuncuoglu, 2008:16-18),
isletmede calisanlarin en onemli yardimcilaridir. Bu hizmetler profesyonel danigmanlik
kuruluslarindan da alinabilir. Bunlardan baska performans koglugu, kariyer koglugu, kariyer
danigmanhigi gibi hizmetler, vasat calisanlarin kapasitelerini zorlamak, yeteneklerini ve
yaraticiliklarini ortaya ¢ikarmak suretiyle, yiiksek performansa ulasma amacina hizmet
edebilir. Daha diisiik performansh geng yetenekler, daha tecriibeli ve yiiksek performansli
kidemli yoneticilerin nezaretinde hazirlanabilir (Tharp and Dowell, 2003:109).

3.3.5. Karsihkh Baghlik ve Giiven Ortam Olusturmak

Baglilik kavrami 6rgiitsel boyutlartyla bireyin 6rgiit amag ve degerlerini kabul etmesi, bu
amaglara ulagma cabasi i¢inde olmasi ve orgiitte iiyeliginin devamini istemesi olarak
tanimlanabilir. Bu boyutuyla 6rgiite gorev taniminin disinda ve kendiliginden katki sunmayi
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da kapsar (Ozkalp ve Kirel, 2007:97). Bir ¢aligmaya gore, orgiitlerin amaglarini gergeklestirmek
i¢in vazgegilmez olan kilit ¢aliganlar, daha az 6nemli olan ¢alisanlara gore daha fazla baglilik
gostermektedir (Lewin, 2003: 93). Bu durum, vasat personelin baglilik sorunu ile 6zellikle
ilgilenilmesi gerektigini ortaya koymaktadir.

Giiven ise karsidakinin fedakarlik gosterecegine, zayifligini istimrar etmeyecegine ve pozitif
katki saglayacagina ilisken beklentidir. Riski ve belirsizligi de barindirmasina ragmen
durumdan, siiregten ve kisiden emin olmay1 gosterir. Calisanda giiven duygusu biitiinliik,
giivenilirlik, tutarhilik ve karsilikli bagimlilik unsurlarindan beslenir (Barutgugil, 2002:37).
Giivenin olmasi ytiksek performansi garanti etmez, ancak olmamasi her iki tarafa da zarar
verebilir.

3.3.6. Mevcut Calisanlari Insan Iliskileri, Duyarhhik, Orgiitsel Hedefler ve (")rgiitsel
Uyum Konularinda Egitmek

Daha 6nce de sozii edilen egitim, bilgi toplumunun olmazsa olmazlari arasindadir. Ancak
burada 6n plana ¢ikarilmakta olan isletmelerin rekabet giiciinii korumak ve gelistirmek
¢alisanlarin da giincel kalmasini saglamak amagli egitimlerinden daha fazlasidir. Siiphesiz
ihmal edilmemesi gereken baglangi¢ egitimlerinin amaci, ¢alisanlarin organizasyon Kkiiltiiriiyle
de uyum iginde, etkili ve verimli olmalarini saglamaktir (Anthony, 1999:321). Nitekim,
aragtirmalar, etkili bir sosyalizasyon siirecinden gegirilen bireylerin, bu siiregten

gegmeyenlere oranla daha verimli ve daha basarili olduklarini gostermektedir (Woods,
1997:147).

Okullarda verilen teorik bazli formal egitim, ¢alisanlarin fark yaratmasi igin yeterli degildir.
Her isletme amaglari, hedefleri, kiiltiirii ve performans beklentilerine gére ilave programlarla
¢alisanlarini gelistirmek i¢in egitim programlari diizenlemelidir. Isini iyi yapmanin yaninda,
calisanlar biiyiik resmi gosterebilmek, calisanin yaraticilik yetenedini ortaya g¢ikarmak,
kapasitesinden azami 6l¢iide faydalanmak, isletmeye katkilarini goklamak ve yiiksek
performansi hedefleyen bu programlarin igeriginde iletisim, davranissal yeterlilik, bagkalarini
anlama, bagskalari ile birlikte ¢aligabilme, inisiyatif kullanabilme, karar verme, liderlik, ekip
ruhu, birlikte basarma gibi 6zel egitimler de yer almaktadir.

3.3.7. Yiiksek Yaraticilik ve Yenilik I¢in Cazip Bir Ortam Olusturmak

Yaraticilik ve yenilik degisim y6netimi igin tiim kapilari agar, iiriin ve hizmetleri farklilagtirir
ve rekabet avantaji saglar. Yaraticihk insan potansiyeli ile ilgilidir. Drucker (2003:116),
“buyiikliigiin anahtar1 insanlarin potansiyelini aramak ve o potansiyeli gelistirmeye zaman
harcamaktir” diyor. Gergekten egitim programlari ile gelistirilmesi diisiiniilen yaraticilik
yetenedi daha ¢ok kisinin kendi bagina karar almak zorunda oldugu, kritik ¢oziimlerle
gelismektedir. Bu nedenle ¢alisanlarla iletisimi serbest, agik ve ¢ok yonlii hale getirmek, 6neri
ve 8diil sistemleri kurmak ve galistirmak, galisanlari islerini yapmada olabildigince 6zgiir
birakmak, yaraticilik ve yenilik gabalarini maddi ve manevi odiillerle desteklemek, bilgi
toplumu isletmeleri i¢in son derece 6nemlidir. Yonetimler ¢alisanlarina hata yapmaktan
korkmamayi, risk almaktan ¢ekinmemeyi 6zendirmelidir. Farkli kimlik, kisilik, kiiltiir, bakis
agis1 sahibi isgorenlerden olusacak takimlarla yaraticilik zemini olusturulmalidir.

Bilgi isgileri siradan insanlar degildir; biraz bencil, biraz dzgiirliigiine diiskiin, biraz farkli bir
profil ortaya koyarlar. Fakat iyi takim oyuncusudurlar ve kazanmaya odakladirlar. Bu firsat
kazan - kazan yaklagimi ile iki tarafin yarari gozetilerek, orgiitiin yaraticihk ve yenilik
stratejisinin hedeflerine hizmet eder hale getirilebilir (Goldsmith and Thomas JR, 2003:53). Buna
kargin yaraticilik ve yenilik stratejisi 6rgiit kiiltiirii ve orgiit iklimince de énemsenmeli hatta
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kutsanmalidir. Bu son derece 6nemlidir. Zira bilinmektedir ki, bir sirket en biiyiik tstiinliige,
performans kiiltiirii ile strateji bir birini desteklediginde ulasir (Kerr, 2004:145).

3.3.8. Yiiksek Beklentili Yoneticiler ve Yiiksek Hedefleri Olan Calisanlar Ise Almak

Bir kisinin beklentileri digerinin davraniglarini bi¢imlendirir. Eger yoneticinin yiiksek
beklentileri varsa, tiretkenlik muhtemelen kusursuz olacaktir ve galisanlar biiyiik olasilikla
mitkemmellesecektir. Eger beklentiler diisiikse, ¢alisanlar daha kétii performans gosterecektir.
Bu olguyu egitimde test eden arastirmacilara gére, eger 6gretmen gocugun yavas olduguna
inaniyorsa, ¢ocuk da giderek buna inanacak ve yavas ogrenecektir. Ogretmenin goziinde
parlak bir 6grenci ise kendisini buna uygun hale getirecektir. Bu yaklagim is hayatina da
uygulanabilir (Livingston, 2004:165-167). Zira bu varsayimin ¢alisanlar i¢in de gegerli oldugunu
dogrulayan arastirmalar vardir. Eger adaylarin beklentileri yiiksek ise, ig basarimi ve
organizasyona katkilari da yiiksek olmaktadir. Bu nedenle, organizasyona katilacak adaylarda
yiiksek beklentilerin varligi, yiiksek performans igin olumlu bir isaret olarak alinmalidir.
Dolayisiyla diger yetkinlikleri kabul edilebilir diizeyde ise, yiiksek hedefleri olan adaylara
oncelik verilmesi anlamli olabilir.

3.3.9. Elde Tutma Stratejileri Gelistirmek

Isletmeler igin devamsizlik ve devir oranlarinin yiiksekligi hala bir maliyet unsuru olarak
ortadadir. Bu ciddi verimsizlik kapisini emniyete almaya galisan firma sayist % 50’nin
altindadir (Anonymous 2, 2009:13).

[nsanlar nigin isten ayrihir? Giiniimiiz is kosullarinda kendi istegi ile ayrilma siirpriz degildir.
Ozellikle yiiksek performansli profesyoneller ve teknik personel arasinda ayrilma oranlari
yliksektir. Ayrilmanin birgok nedeni vardir. Bunlardan en 6nemlisi kariyer firsatlaridir. Kendi
istegi ile ayrilmada ikinci 6ncelik kisisel nedenlerdir. Ucret ve yararlar da ¢ok onemli bir
ayrilma nedenidir. Bundan bagka is-yasam dengesi ve iletisim-uyum sorunlari ayrilma nedeni
olabilmektedir.

Ayrilmayr Onleyebilmek i¢in yodnetimin alacagi bazi Onlemler olabilir. Bu &nlemler
kapsaminda ¢alisanlarla etkili diyalog i¢inde olmak goniillii ayriliglar1 6nlemede iyi bir strateji
olabilir (Anonymous 2, 2009:14). Bazi kilit pozisyonlardaki g¢alisanlarin ayrilmasini 6nlemek
amaciyla ilave 6demeler planlanabilir. Ucret ve diger ddemelerin gekici olmasi géniillii
ayrilmalarin 6niinde engel olusturabilir. Bunun yaninda dogru insanlari, ise ve ig gevresine
yliksek uyum gosterecek insanlari ise almak 6nemlidir. Dogru insani ise aldiktan sonra da
kariyer yollarini agik tutmak ve basari planlamasi ile g¢alisanlarin hangi pozisyonlara
yiikseleceklerini netlestirmek gerekir. Is yasam dengesini iyi kurmak, esnek ¢alisma
olanaklarini galisan lehine gelistirmek, saghk ve egitim olanaklarini gelistirmek, goniilli
ayriliglari azaltacak enstriimanlardir.

4. Arastirma
4.1.Arastirmanin Amaci, kapsami ve yontemi ve sinirhiliklar

Giinlimiiz isletmelerinin esas amaci fark yaratmak, yiiksek nitelikli insan kaynaklarini
cekebilmek, bunlari gelistirebilmek ve elde tutmaktir. Bu amaci gergeklestirmede yonetimin
¢ok 6nemli rolii vardir. Bunun yaninda basariyr 6zendiren kurumsal ve etkin isteklendirme
teknikleri de 6nemlidir. Bunlara ek olarak aktif katilim programlari, ¢aliganlarin egitimi ve
gelistirilmesi, sagliklarinin korunmasi, siradan ¢alisanlardan sira digi performans alabilmek
i¢in 6nemli araglardir.
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Bu ¢alismanin amaci, siradan-vasat ¢alisanlardan, sira disi ve miikemmel performans
alabilmek i¢in insan kaynaklari yoneticilerinin hangi yeni yaklasimlari ne o&lgiide
uyguladiklarini belirlemek ve ortaya koymaktir. Hedef kitle Gebze’de kurulu bulunan orta ve
biiyiik boy isletmelerin insan kaynaklari birimi yoneticileridir.

Aragtirma 3171 (%64.7) tretim igletmesi ve 18’1 (% 35.3) hizmet isletmesi olmak iizere 51
isletme tizerinde yuriitilmisgtiir. 38 maddeden olugan ve yanitlari 5°li Likert 6lgegine uygun
bir anket formu diizenlenmistir.  Ankete katilanlara, ¢aliganlarin yiiksek performans
gosterebilmesi igin ortaya koyduklari yonetim anlayisi ile ilgili ¢esitli sorular yoneltilmis ve
yanitlari istatistik testlerle degerlendirilmistir. Degerlendirmeler yiizdeler iizerinde yapilmig
ve gerekli yerlerde anlamlilik testleri uygulanarak amaca ulasilmaya ¢alisiimistir. Bu testlerde
oranlar arasi farklilik modelinden yararlanilmistir. Caligmanin yiiksek performans hedefleyen
isletme yoneticileri ile bu alanda ¢aligan akademisyenlere yararl olacagi beklenmektedir.

4.2. Analiz ve Cikarimlar

Aragtirmaya konu olanlarin % 29.4°1i lise ve 6nlisans ve % 70.6’s1 da lisans ve yiiksek lisans
egitimi gérmiislerdir. Arastirmaya katilanlarin yaglari 20-60 arasinda olup, genellikle (% 80’¢
yakint) 20-50 yas arasindadir. Ankete yanit verenlerin % 35.3’{i kadin, % 64.7’si de erkektir.

Yiiksek performans almak igin is boliimii, uzmanlasma, hiyerarsi ve denetimin ¢ok 6nemli
oldugu konusuna, aragtirilanlarin % 23.5°i kararsiz olduklarini ve goriise katilmadiklarini; %
76.5°1 katildiklarini ve kesinlikle katildiklarini ifade etmislerdir. 1ki grup arasinda istatistiksel
olarak anlamh fark bulunmustur (z>2.0, p<0.01). Bu fark, belirtilen goriise arastirilanlarin
biiyiik bir kisminin katilmasindan, yani ayni goriiste olmasindan ileri gelmistir.

Arastirilanlarin - % 57’si, yiiksek performans almak igin ¢alisanlara sonuna kadar
giivendiklerini, % 43’ti de kesinlikle giivenmediklerini belirtmislerdir. Iki grup arasinda
uygulanana testte anlamli fark goriilmemistir (z<2.0, p>0.01).

Yiiksek performans almak i¢in, ¢alisanlari biitiin kararlara ortak etmek konusundaki soruya,
ankete katilanlarin % 54.6°s1 kararsiz olduklari ve goriige katilmadiklart ifade etmisken %
45.4’1 gorige katildiklarini belirtmislerdir. ki grubun katilma oranlari arasinda anlamli fark
bulunamamistir (z<2.0, p>=0.05).

Yiiksek performans almak i¢in ankete katilanlarin % 36°s1 siki bir kontroliin 6nemli olmadigi
konusunda goriis belirtmisken, % 64’ii kontroliin nemini vurgulamiglardir. Kontroliin nemli
oldugunu belirtenlerle, goriise katilmayanlarin oranlari arasinda onemli fark goriilmistir
(z>2.0, p<0.01).

Aragtirmaya yanit verenlerin % 63’1 degisen kosullara uymak igin hiyerarsi, kurallar ve
kontroliin azaltilmasi yoniinde goriis belirtmisken; % 37’°si azaltilmamasi gerektigini
savunmuglardir. Iki grubun arasinda anlamli fark bulunmustur (z>2.0, p<0.01) tiir.

Yiiksek performansli galisanlarin en onemli ozelliklerine iligkin soruya verilen yanitlar
katilim oranina gore: Kendini gelistirme istek ve yetenedi; degisim ve yeniliklere uyum
becerisi; yonetime Oneri sunmasi ve kararlara katilimi; yiiksek iletisim kurma becerisi;
sorumluluklarint harfiyen yerine getirmesi; mesleki olarak stiin yeterlilikleri ve kuruma
baglilik davranigi gostermesidir. Kiimilatif olarak degerlendirildiginde anketi yanitlayanlarin
% 86’s1 bu 6zellikleri 6nemli sayarken, % 14’0 katilmadig1 veya kesin katilmadigi seklinde
goriis bildirmistir. iki grup arasinda istatistiksel olarak anlamh fark bulunmustur (z>2.0,
p<0.01).
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Yiiksek performansli ¢alisanlarin  psikolojik sozlesmeye uygun davranacagina iliskin
beklentiye katilan insan kaynaklari yoneticisi orani % 52.9; katilmayan ve kesin
katilmayanlarin orant ise % 47.1 olmustur. Her iki grup arasinda anlamli bir fark
bulunamamustir (z<2.0, p>0.01).

Yiiksek performansli ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaglik gosterecegine iligkin beklentiye
katilanlarin orani ise % 55; katilmayanlarin orani ise %45 diizeyinde gergeklesmis olup, iki
grup arasinda anlamli bir fark goriilmemistir (z<2.0, p>0.01).

Vasat ¢alisanlardan yiiksek performans elde edebilmek ig¢in yeni yontemlerin hangilerinin
uygulandigina iligkin sorulara: Mevcut galiganlart mutlaka insan iliskileri, duyarhlik, drgiitsel
hedefler ve orgiitsel uyum konusunda egitimden gegirir, ruh ve beden sagligini korurum
diyenlerin orant % 96; bu goriise katilmayanlarin orani ise % 4 olarak gergeklesmis; iki grup
arasinda anlamli fark bulunmustur (z>2.0, p<0.01).

Vasat ¢alisanlardan yiiksek performans alabilmek i¢in karsilikla sadakat ve giiven ortami
olusturmay1 ongorenlerin orant % 94.1°i, bu goriise katilmayanlarin orani ise % 5.9 olarak
gergeklesmistir. iki grup arasinda anlamli fark bulunmustur(z>2.0, p<0.01).

Yiksek performansli ¢alisan elde etmek igin ise alimda tutum ve uyumu gozetmeyi
onemseyenlerin orani % 94.1°, bu goriise katilmayanlarin oranm ise % 5.9 olarak
gergeklegmistir. Iki grup arasinda anlamli fark bulunmustur (z>2.0, p<0.01).

Yiiksek performans alabilmek igin igi ¢alisan igin anlamli hale getirmeyi diigiinenlerin ve
uygulayanlarin orani orant % 82.4°; bu goriise katilmayanlarin orani ise % 17.6°dir. Iki grup
arasinda anlamli fark bulunmugtur (z>2.0, p<0.01).

Insan kaynaklari yoneticileri vasat calisanlardan yiksek performans alabilmek igin yeni
yontemler kapsaminda yiiksek yaraticilik ve yenilik ortami olusturmayr destekleyenlerin
orant % 82.4; bu goriise katilmayan ve kararsizlik bildirenlerin orani ise % 17.6°dur. ki grup
arasinda anlaml fark bulunmugtur (z>2.0, p<0.01).

Yiiksek performans elde edebilmek igin yiiksek beklentili yonetici adaylarini ve yiiksek
hedefleri olan ¢alisanlari ise alma taraftari olanlarin orant % 70.5; bu diisiinceye
katilmayanlarin orani ise % 29.5 olarak bulunmustur. iki grup arasinda anlamli fark
bulunmustur (z>2.0, p<0.01).

Vasat ¢galisanlardan yiiksek performans elde edebilmek igin galisan danismanligi yapmak ve
elde etme stratejileri gelistirmek gerektigini diistinenlerin orani % 54.9; bu goriise
katilmayanlarin orani ise % 45.1 olarak gergeklesmis ve iki grup arasinda anlami bir fark
bulunamamustir (z<2.0, p>0.01).

Nihayet vasat galisanlardan yiiksek performans alabilmek igin ¢alisma siirelerinin azaltilmasi
yoniindeki uygulamalara insan kaynaklari ydneticilerinin % 23.5°i katildiklarini bildirmis; %
49.1’1 kararsizhik kaldiklarini  ifade etmis; % 27.5°i de  katilmamistir. Katilanlarla
katilmayanlar arasinda anlamli fark bulunamamustir (z<2.0, p>0.01).

Sonug¢

21 yiizyihn ve bilgi toplumunun en nemli sorunlarindan biri, sayilari nitelikli ¢alisanlardan
¢ok fazla olan siradan ¢alisanlarin nasil sira disi performansa ulastirilacag konusudur. Bu
sorunun ¢dziimii konusunda yapilan ¢aligmalarin odak noktasinda insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 &n sirayr almaktadir. Ciinkii, sinirli girdiyle simirsiz ¢ikti alinabilecek tek
kaynagin, gelistirilmis nitelikli insan giicii oldugu bilinmektedir. Bilgi toplumu siiregleri,
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¢alisan olarak insani iistiin performansa ulastirma ¢abalari kapsaminda yeni bakis agilari ve
yeni yontemler ortaya koymaktadir.

Bu kapsamda ¢alismamiza konu olan Gebze bolgesindeki sanayi kuruluslarinin is boliimiinii,
uzmanlagmayi, hiyerarsiyi, siki bir denetimi dngérmeleri, gorev tanimlarma bagli kalmay1
onemsemeleri ve caliganlari kararlara ortak etmekte gekimser davranmalari gibi nedenlerle,
klasik yonetim anlayigina daha yakin olduklari diisiiniilebilir. Ancak ayni yoneticilerin
calisanlara giivenmede, ddiillendirmede, iletisimde, miisteri ihtiyaglarina odaklanmada istekli
davranmalari; yenilik, yaraticihk, ekip ¢alismasi, yetkilendirme ve gii¢lendirmeyi
onemsemeleri nedeniyle post- modern yonetim yaklagimlarina yakin olduklari da

diistiniilmektedir. Zira bu yoneticilerin biiyiikk ¢ogunlugunun anketlere verdikleri yanitlara
gore, siradan calisanlardan yiiksek performans alabilmek amaciyla, yeni yaklagimlari
igletmelerinde uyguladiklari, sadece danismanlik hizmetleri, elde tutma stratejileri ve
¢alisma siiresini azaltmak konusunda ¢ekimser davrandiklari dikkat gekmektedir, diyebiliriz.
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