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YUKSEK PERFORMANSLI i$ UYGULAMALARININ HAVACILIK SEKTORUNDEKI
KOBI’LERDE KULLANILABILIRLIGI UZERINE BiR ARASTIRMA

Riistem Baris Yesilay® Zeynep Ucok?
Ege U_niversitesi, Havacilik ve Uzay Kimelenmesi Dernegi,
[zmir [zmir
OZET

Yiiksek Performansli s Uygulamalari (YPIU); rekabetci, yenilikgi ve yiiksek kalite standartlarina
sahip havacilik sektériinde ¢alisan katiimini esas alarak, firmalarin rekabet (stlinliigi saglamasi
amaciyla uygulanabilecektir. Calisma Polonya, Portekiz, ispanya ve Tiirkiye'de havacilik
sektorinde faaliyette bulunan firmalarin yliksek performansli is uygulamalari ile ilgili farkindalik
dlizeylerini, bu uygulamalara ybnetim sistemlerinde yer verip vermediklerini, uygulama sirasinda
karsilasilan sorunlari ve bu uygulamalarin gelistirilebilmesi icin firmalarda hangi alanlarin éncelige
sahip olmasi gerektigini ortaya koymayi1 amacglamaktadir. Bu amag dogrultusunda veri toplamak
igin geligtirilen anket® dért iilkede de uygulanmistir. Elde edilen bulgular, iilkeler arasinda bazi
farkliliklar géstermekle birlikte firmalarin ¢ok azinin bu uygulamalari kullandigi, cogunun ise
uygulamadan uzak oldugunu ortaya koymaktadir. Calisma sonug¢ boéliimii ile bitirilmektedir.

GIRIS
YPIU, firmanin is stratejisi, kaynaklari ve énceliklerine gére diizenlenmis, bilinen iKY
uygulamalarinin esnek kombinasyonlaridir [Appelbaum vd., 2000; Bélanger vd., 2002]. Bu
uygulama calisanlari da surece dahil ederek, yoneticilerce desteklenmesi gereken; is
organizasyonu ve ydéntemlerinin koklU degisikliklere ugrayabilecedi i¢ orgit yapisi degisimi
gerektirir. Bu uygulamalarin “yiksek performansli” olarak adlandiriimasinin nedeni, firma
performansini olumlu yonde etkileyen Ustiin performans igin tasarlanmasi, firmanin sosyal
sermayesini gelistirerek strdurulebilir rekabet Ustinligl saglamasidir. Bu konudaki ¢calismalar,
1990’ yillarda ABD’de baslamis ve degisik boyutlarda ilgi gérmustiir. ingiltere disindaki diger
Avrupa llkeleri ve Turkiye’de de konuyla ilgili calismalar oldukga azdir [Yilmaz, 2012].

YPIU, caligan katilimini esas alan ve calisanlarin bilgi beceri ve yeteneklerini gelistiren,
motivasyonlarini artiran, nitelikli galisanlarin devamhhidini saglayan ve firma performansi ile iligkili
olan bir sistemdir [Huselid, 1995]. YPiU, ABD orijinli bir is sistemi olup degisik kiiltiirel baglam ve
sektorlerde firma performansina yaptigi olumlu katkilar pek ¢ok bilimsel galismanin sonuglari ile
desteklenmektedir [Osterman, 1994; Guthrie, 2001; Angelis ve Thompson, 2007; Zhang ve Jia,
2010].

Degisimin devamhlik kazandigi kuresel ekonomik sistemde surdurulebilir rekabet 6nem
kazanmakta, firmalar uzun dénemli blyimeye odaklandigindan strateji kritik olmaktadir. Bu durum
yeni yetkinliklerle birlikte esnekligi gerektirmektedir. Yani, degisime ayak uydurabilecek, gelisen
teknolojiye uyum saglayarak kullanabilecek, firma stratejisini benimseyerek ¢iktilara katki yapacak,
cok yonli ve farkl yeteneklere sahip galiganlara olan ihtiyag giindeme gelmistir. YPUI, bireylerin ve
firma performansinin artirimasina odaklanmakta ve insan bir maliyet olarak degil; bir deger,
performansa katki yapan bir sermaye ve gug olarak gorulmektedir [Yilmaz, 2012, s. 4].

YPUi KAVRAMSAL BOYUT

Suardurilebilir rekabet Ustinliginu saglayabilmek icin ¢cogu firma insani birinci siraya koymaktansa
kiculme, calisan maliyetlerini azaltma gibi ydntemler uygularken, insani stratejilerinin merkezine
koyan firmalar daha uzun donemli geri donusler elde etmektedir [Pfeffer ve Veiga, 1999].
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Yonetimde ylksek performansli bir yaklasim dogarak, firmalar ilkin kaliteye, insan kaynagini
gelistirmeye ve ¢alisan katilimina yénelmistir [Ramsay vd., 2000].

YPIU, calisanlari bir rekabet avantaji kaynagi haline getiren ve calisanlara beceri, bilgi, motivasyon
ve inisiyatif saglayan bir yonetim yaklasimi [Guthrie vd., 2009] boyutuna da sahiptir. Bu baglamdaki
en 6nemli uygulamalar; kapsamli egitim, durumsal Gcretlendirme, performans degerlendirme
sistemi, segici galisan temini ve ¢alisanlarin katilimi oldugu goérilmektedir [Angelis ve Thompson,
2007].

YPIU’nun ti¢ ana boyutu: 1. Yiiksek beceri ihtiyaci, 2. Calisanlarin bilgi ve becerilerini diger
calisanlarla birlikte kullanabilme imkan ve serbestligini veren is tasarimi, 3. Baghlik ve motivasyonu
guclendiren yapidir [Batt, 2002].

YPIU uzun dénemli bagariy saglamayla ilgili olup ¢alisanlarin, teknolojinin, yénetimin ve
verimliligin sUrdarulebilir rekabet avantajini saglayabilmek icin buttinlesmesini ifade etmektedir.
YPIU calisanlarin firmanin tesviklerine karsilik vermesini ve bdylelikle firmaya olan baghliklarinin
artmasini [Sun vd., 2007] éngérmektedir. Buna ek olarak “YPIiU bir firmanin mevcut ve potansiyel
¢alisanlarinin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmekte, motivasyonlarini artirmakta, dlistk
performans gosterenleri firmadan ayrilmaya yénlendirerek nitelikli calisanlarin devamlihgini
saglamakta ve kaytarmalari azaltmaktadir” [Huselid, 1995: 635]. Ayrica ylksek guiven ve baglilga
dayanan calisan ve isveren iligkisini gl¢lendirmekte ve g¢alisanlari, isin temel gereklerinin dtesinde
performans gostermeleri ydninde motive etmektedir [Batt, 2002]. Calisanlar ve firma arasinda bu
tarld karsilikh givene dayali ve destekleyici bir bag kuruldugunda verimlilikte artisa yol acan ortuk
bilginin paylasiimasini da saglamaktadir [Sun vd., 2007].

YPiU’nun “yiiksek performansli” olarak isimlendiriimesinin sebebi firma performansini olumlu
yonde etkileyen Ustun performans igin tasarlanmasi, firmadaki sosyal sermayeyi destekleyerek ve
geligtirerek surdurulebilir rekabeti saglamasidir [Messersmith ve Guthrie, 2010]. Bunlar temel
olarak calisan katilimini esas alan yonetim yaklasimlaridir [Yang, 2011] ve aslinda ¢alismada
isbirligi ve ortaklik demektir. Bu sayede komuta kontrol sistemi yerine ¢alisanlarin is tatmini ve
odullerini artirmayi éngdren uygulamalarla ¢alisan performansinin yukseltimesi hedeflenmektedir.
Bu yéniyle “YPIU daha gok esneklik, verimlilik ve katilimi tesvik eden yonetsel bir yaklagimdir”
[Wood ve deMenezes, 2011: 1588]. Calisanlarin islerini daha iyi yapabilmesini saglayan inisiyatif
gelistirme, diger calisanlarla daha etkin iletisim kurma ve problemlere etkin tepki vermeyle ilgilidir”
[Wood ve deMenezes, 2011: 1588]. Bu sayede ¢alisanlarin firma sureglerine katilimini ve dzellikle
kendi isleri ile ilgili konularda karar verme olanagi saglanmasini gerektiren bir yonetim tarzidir.

Lawler [2003] fayda déngusu olarak adlandirdigi kavramda, firmanin neye izin verdigi,
calisanlarindan neler bekledigi ve onlara neler sunacagi ifade edilmeden insanlarin firmanin deger
ve hedeflerine inandigindan emin olunamamakta ve bu durumda fayda déngistiniin veya
mibadelenin baslamasi mimkin olmamaktadir. “Calisanlar ve yonetim arasindaki bu fayda
déngusu, firmanin stratejiyle uyumlu, galisanlari tesvik eden ve gelistiren tutumlari uygulamasiyla
baglamakta ve neticesinde c¢alisanlari 6dullendiren, motivasyon ve baghliklarini artiran yuksek
performansli kiltirl ortaya ¢ikarmaktadir’ [Lawler, 2005]. S6yle ki calisanlar becerilerini ise
aktarmaya basladiklarinda, is performansinda dogal olarak artis olmaktadir. is performansindaki
bu artis firmanin belirledigi sekillerde ddullendiriimektedir. Bu 6dullendirme galisanin motivasyon
ve is tatmininde artisa, bu artis ise ¢alisanin becerilerini isine daha ¢ok yansitmasina sebep
olmaktadir. Daha ¢ok gonalli beceri ve bilginin ise aktarilmasi ¢alisanin performansini
artiracagindan bu performans artisi da firma tarafindan édullendirilecektir. Sonug olarak is
performansi yiksek ¢alisanlar kazanilarak, firma performansinda artis gergeklesmektedir.
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Sekil 1: Calisan ve Firma Arasinda Gergeklesen Fayda Dongusu, Lawler [2003]'den uyarlayarak
gelistiren [Yilmaz, 2012].

YPIU kapsamina; gliclendirme, segici ise alim, is giivencesi, performans degerlendirme ve
sonucunda artabilen Ucret, is aile dengesi politikalari, kendini yoneten takimlar, performansa dayall
(durumsal) tcretleme, sembolik esitlikgilik (statl farklarinin azaltilmasi), bilgi paylasimi, kapsamli
egitim, calisan katiimi, ¢alisan milkiyeti, takim ve is yeniden tasarimi, is rotasyonu ve ¢apraz
egitim, iceriden (firma galisanlari arasindan) terfi [MacDuffie, 1995] uygulamalari girmektedir. Bu
uygulamalar kisa degil uzun dénemli bagariya odaklanmaktadir. YPiU firmanin uzun dénemde
rekabet gucunu gelistirmesini, sirdurmesini ve geri donuslerini 6ngdrmektedir. Bu gorusten
hareketle YPIU'nun basarisinda firma stratejisi ve bu stratejiyle uyumlu olmasi gerektigi
gorilmektedir.

YONTEM

Aragtirma Turkiye, ispanya, Polonya ve Portekiz'deki havacilik sanayiinde faaliyet gdsteren
KOBT''lere yonelik olarak yapilmistir. Bu kapsamda veri toplamak icin gelistirilen anketin linki
firmalara génderilmis, ankette yer alan sorularla ilgili teredditleri olmasi durumunda linki
gonderenlerin iletisim bilgisi paylasiimistir. Ankette firmalara anketin kapsami, hangi amagcla
yapildigi ve hedefleri dogrultusunda bilgilere yer verilmistir.

Anket yanitlayicisi firmalarin gogu havacilik sektériinde faaliyet gdstermektedir ve havacilik
kimelenmesi Uyesidirler. Anketin amacina hizmet edebilmesi icin yanitlayicilarin firma sahipleri,
Uist diizey yoneticiler veya insan Kaynaklari Yéneticisi olmalari istenmistir. Cevrimigi anket
uygulamasi ile veri toplanmistir. Ankette yer alan sorularin az sayida ve kisa olmasina dikkat
edilmigtir.

Acik ugclu sorulara oldukga az yer verilirken, gogu sorunun yaniti 5’li Likert Olgegine gére 1
olumsuz, 5 olumlu ucu temsil edecek sekilde olusturulmustur. 3 yaniti kayitsizlik degeri olarak
alinmistir. Anketteki 3’Un altindaki herhangi bir degerin negatif oldugu, 3’ln Ustindeki skorlarin ise
pozitif degere sahip oldugu varsayilimigtir.

Ankette 6ncelikle firmalari tanimlayici verileri toplamaya yonelik sorular yer almaktadir. Daha
sonraki sorular, firmalarin YPIU ile ilgili farkindaliklarini / bilgi dizeyleri ile YPIU kapsamindaki
uygulamalari ne seviyede kullandiklarini 6lgmeye yonelik bir ana grup ile firmalarin bu uygulamalar
kapsaminda énceliklerini ve egitim ihtiyaclarini belirlemeye yonelik ikinci bir ana gruptan
olusmaktadir.
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BULGULAR

Bu bolumde ilkin tanimlayici analize, sonrasinda gecerlilik ve guvenilirlik testleri yapilarak faktor
analizine yer verilmistir. Sonrasinda ankete verilen yanitlardan elde edilen bulgular
degerlendirmeye alinmistir.

Bu calismada, “High Performance Work Practices for Competitive SMEs in Aviation Sector” baslikli
ve Avrupa Birligi Komisyonunca Erasmus + Stratejik Ortakliklar ¢agrisi altinda desteklenen proje
(No: 2015-1-PL01-KA202-016745) kapsaminda uygulanan anketin bulgularina yer verilmigtir.
Projede, galigan katiimini esas alan YPIU'nun dért (ilke havacilik firmalarindaki uygulanma
derecesi ortaya konulmak suretiyle firmalarin farkindaliklarinin artmasina katki sunulmasi
hedeflenmektedir. Yiksek teknolojiye sahip havacilik sektértindeki kiiglk-orta élgekli firmalari da
icerecek sekilde, YPIU sisteminin yaygin kullaniminin rekabetgiligi arttiracagi diistiiniilmektedir.

Tanimlayici Analiz

Tanimlayici bilgiler elde edebilmek icin ankette yer alan ilk sorular firmanin adi, ¢alisan sayisi, yillik
ciro vb. seklindedir. Bu sorulardan elde edilen yanitlar sayesinde Avrupa Komisyonunun kriterlerine
gore (calisan sayisi 10’dan az ve yillik cirosu 2 milyon €’dan az veya esit olan firma mikro, ¢alisan
sayisi 50'den az ve yillik cirosu 10 milyon €'dan az veya esit olan firma orta, ¢alisan sayisi 250’den
az ve yillik cirosu 50 milyon €'dan az veya esit olan firma orta) firmalari mikro, kicik ve orta olmak
Uzere blyUklUklerine ayirmak da mimkun olmustur. Buna gdre firmalarin %23,1’i mikro, 36,5’
klguk ve %40,4’u orta biayUklUktedir.

Cizelge 1: Orneklem bilgileri
Frekans  Ylzde

Polonya 20 38,5
. Portekiz 10 191
Ulke . i
Ispanya 11 21,2
Tarkiye 11 21,2
Mikro 12 231
Sirket Kilciik
Biiyiiklikleri 19 36,5
Orta 21 40,4

Tablo 1’de gériilecedi Uizere anket Polonya (20), Portekiz (10), ispanya (11) ve Turkiye'den (11)
toplam 52 KOBI tarafindan yanitianmistir. Firmalarin agirlikh bir kismi Polonya’dandir. Diger
ulkelerden anketi yanitlayan firmalarin esit dagildigi gériimektedir.

Tablo 2, firmalara ydneltilen sorularin tanimlayici analizini icermektedir. Tablodan da net bir sekilde
gorilecegi tizere diger dort 6lgek ile kiyaslandiginda iO daha diisiik bir ortalama degere ve
standart sapmaya sahiptir. IAE ise diger 6lgeklere gére oldukga yiiksek ortalamaya sahiptir. Bu
durum firmalarin iO konusunda kendilerini yeterli gérmediklerini ancak IAE konusunda ise oldukga
yeterli gordiklerini ortaya koymaktadir.
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Cizelge 2: Anket sorularinin ortalama ve standart sapmasi

Degiskenler Ort. SS.
Ise Alim ve Entegrasyon Uygulamalari (IAE)
1. Milakatlar, Psikometrik testler, teorik ve/veya uygulamali testler 425 1,15
2. Yeni calisanlar igin ise Baglatma (indiiksiyon) programi 3,50 1,57
3. Stajlar ve Stajyer programlari 3,37 1,42
Calisanlarin katilimini saglayan uygulamalar (CKS)
1. Is Cok Yoénlilugu (Work Versatility) ve fonksiyonel esneklik 3,12 1,37
2. Calisanin performansina iliskin resmi geribildirim (kabiliyet degerlendirme, hedefler 3,06 1,51
vb.)
3. igsel iletisim (bultenler, bloglar, intranet, sirket web sitesi, e-posta vb.) 294 1,55
4. Calisanlarin énerilerine yénelik programlar 2,73 1,40
5. Periyodik anketler (6rgat iklimi, memnuniyet, vb.) 2,58 1,50
6. Sirketin stratejisi ve is sonuclarini agiklama 2,90 1,47
7. Kariyer gelistirme plani 2,29 1,43
Egitim uygulamalari (EG)
1. Egitim plani 3,31 1,50
2. GCalisanlarca talep edilen egitimler 283 1,23
3. Sirketce desteklenen sirket disi egitim/6gretim faaliyetlerine katilma imkani 2,81 1,28
4. Egitim ihtiyac analizi 2,96 1,46
5. Egitim etki degerlendirme 2,83 1,54
Telafi edici uygulamalar (6ddllendirme ve ¢alisma kogullari) (TE)
1. Sirket hedeflerine bagl ikramiye 2,48 1,38
2. Bireysel performansa gore degiskenlik gosteren ikramiyeler 2,62 1,33
3. Calisana dogrudan 6deme yapilmayan avantajlar (saglk sigortasi, araba, 2,75 1,44
bilgisayar, akilli telefon vb.)
4. Esnek galisma kosullar (vardiya - sift, lokasyon vb.) 2,60 1,26
5. "Aile - Dostu" Politika 2,38 1,46
Is organizasyonu uygulamalari (iO)
1. Kendi kendini ydneten veya yonlendiren ekipler 2,38 1,29
2. Surekli iyilestirme araglari (Kaizen, 5S vb.) 2,08 1,38
3. Sure¢ yodnetimi ve haritalamasi (mapping) 2,27 1,40
4. Yalin Programlar 1,79 1,19

Giuvenilirlik Analizi

Anketin guvenirliligini test etmek igin kullanilan en yaygin ve kabul gormus yontem bilindigi Uzere

Cronbach Alpha deg@erinin hesaplanmasidir [Andy, 2005]. Tim sorular igin elde edilen a degeri

anketin toplam guvenilirligini gosterir ve 0,7'den buyuk olmasi beklenir, bu degerden duguk a
degerleri anketin zayif glvenilirligi oldugunu gésterir, a>0,8 olmasi ise anketin ylksek guvenilirlige
sahip oldugunu géstermektedir [Nunnally, 1978]. Tablo 3’de de gdrilecegi Uzere ankette yer alan
sorulara dair a degeri 0,73 — 0,94 araliginda yer aldigindan anketin gtivenilir oldugunu séylemek

mumkundur.
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Cizelge 3: Guvenilirlik analizi

' .. Olgek Giivenilirligi  Aciklanan varyans Oge
YPIU Kategorisi (Cronbach’s a) (%) sayisl
Ise alim ve entegrasyon uygulamalari 0,73 66,6 3
Calisanlarin katilimini saglayan 0.93 70.2 7
uygulamalar
Egitim uygulamalari 0,94 81,9 5
Telafi edici uygulamalar (6dlillendirme 0.74 50,1 5
ve calisma kosullari)

Is organizasyonu 0,85 67,9 4

Arastirmanin gecerliligini test etmek amaciyla faktér analizinden yararlaniimistir. Oncelikle verilerin
faktor analizine uygunlugunu tespit etmek amaciyla Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) ve Bartlett
Sphericity analizleri uygulanmistir. KMO ve Bartlett Testleri sonucunda (KMO=0,813, Bartlett's
Test of Sphericity=1062,015, df=276, p=,000) verilerin faktdr analizine uygun oldugu belirlenmistir.
Cunkd Andy’ye gore [2005] KMO degerinin 0,50 den blylk olmasi gerekir; 0,7 ile 0,8 arasindaki
degerler iyi ve 0,8 ile 0,9 arasi de@erler ise milkemmel olarak tanimlanmaktadir. Oz deger (eigen
value) yikseldikce, faktérin agikladigi varyansin da yukseldigi ve %40 varyans oranin yeterli
oldugu dikkate alindiginda, faktorlerin 6z degerlerinin (6z deger 1 dizeyinde) % 50,1 — % 81,9
arasinda yer almasi faktor analizi i¢in yeterli bir sonugtur (Tablo 3).

Anket Verilerinden Elde Edilen Bulgularin Degerlendirilmesi

Ankette yer alan «Yiksek Performansli is Uygulamalari konsepti ile ilgili bilginiz var mi?» sorusuna
sadece yedi firma evet yanitini vermigtir. Firmalarin %86,5’i «Hayir» yanitini vermistir. Evet, yaniti
veren yedi firmadan da sadece dérdl konu hakkinda bazi bilgileri paylasabilmistir. Ancak firmalar
YPIU ile ilgili bilgi sahibi olmamalarina ragmen bu kapsamda yer alan bazi uygulamalara sahip
veya asina olduklari gértlmektedir. Tablo 4’de yer alan ylzde degerleri sorulara uygulamalara
verilen “siklikla, nerdeyse her zaman ve her zaman” yanitlarinin yuzdeleridir.

Firmalarin blyik gogunlugu YPIU ile ilgili bilgi sahibi olmadiklarini deklare ettikleri halde bu
uygulamalar kapsamina giren uygulamalara blnyelerinde yer verdikleri gortlmektedir. Anova testi
sonucuna gore ise alim ve entegrasyon uygulamalarinda (0,1 anlamlilik dizeyinde), egitim
uygulamalarinda (0,05 anlamlilik dizeyinde) ve is organizasyonunda (0,05 anlamlilik dizeyinde)
ulke gruplari arasinda anlaml bir iliski oldugu; ¢alisanlarin katilimini saglayan uygulamalar ve telafi
edici uygulamalar agisindan ise anlamli bir iligki olmadigi tespit edilmistir. Tablo 4’de goruldugu
Uzere “ise alim ve entegrasyon uygulamalarina” dort lilkede de yiiksek oranda yer veriimektedir.
Bu noktada en dusuk degere sahip Ulke %72,8 ile Turkiye olmaktadir. Egitim uygulamalarinda ise
Polonya’nin diger Ulkelere gore % 40 degeri ile en dusik oldugu goriimektedir. Diger Ulkeler bu
konuda Polonya’nin iki kati degere sahiptirler. is organizasyonu konusunda da yine %15 ile
Polonya en diisiik ortalamaya sahiptir. Is organizasyonu baglaminda Tiirkiye en yiiksek
ortalamaya sahiptir. Bu veriler cercevesinde Polonya disindaki iilkelerin YPIU baglaminda hazir
olma durumlarinin ytksek seviyede olduklari ifade edilebilir.
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Cizelge 4: Ulke bazinda YPIU kullanimi

Uygulamalarin Kullanimi Ulkeler (%)

(Siklikla, Nerdeyse Her Zaman . . Ortalama
ve Her Zaman) Polonya Portekiz Ispanya Turkiye

Ise alim ve entegrasyon 90,0 80,0 90,9 72,8 83,4
Calisanlarin katilimi 45,0 70,0 45,5 54,6 53,8
Egitim uygulamalari 40,0 80,0 81,9 81,9 70,1
Telafi edici uygulamalar 45,0 80,0 63,7 54.6 60,8

Is organizasyonu 15,0 40,0 45,5 54,6 38,8

YPIU farkindaligi olan ve olmayan firmalar kiyaslandiginda farkindalik sahibi olan firmalarin
Ozellikle caliganlarin katihmi ve is organizasyonu konularinda digerlerine gore iki katina varan
uygulamaya sahip olduklari gérilmektedir (Tablo 5). Calisanlarin katilimi ve telafi edici
uygulamalarda da farkindaldi olan firmalarin daha fazla uygulamasi vardir. Sadece ise alim ve
entegrasyon uygulamalarinda farkindali§i olmayan firmalar daha Ustiin gézikmekle birlikte aradaki
fark ¢cok disuk seviyede ve dnemsizdir.

Cizelge 5: YPIU farkindaligi ve uygulama iliskisi (%)

YPIU ise alim ve Calisanlarin Telafi edici is
Farkindahgi / Egitim ,
Uygulama* entegrasyon katilimi uygulamalar  organizasyonu
Hayir 84.8 47.8 65.2 56.5 30.4

Evet 83.3 83.4 66.7 66.7 66.7

* (Siklikla, Nerdeyse Her Zaman ve Her Zaman)

Egitim uygulamalarina gére mikro, kuguk ve orta igletmeler analiz edilmigtir. Yapilan anova testine
gore firmalarin egitim uygulamalarinin ortalamasinin esit olmadigi ortaya ¢ikmistir. En az bir
Olgekteki firmanin egitim ortalamasinin digerlerinden farkh oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Bu
durum, anova testi neticesinde, is organizasyonu igin de gegerlidir (p<0,05). Bu testler
cergevesinde kuguk dlgekli firmalarin diginda kalan mikro ve orta dlgekli firmalarda egitim ve is
organizasyonu uygulamalarina daha ¢ok yer verildigini ifade etmek mimkuanddar.

Cizelge 6: YPIU Farkindahgi ve uygulama iliskisi (%)

isletme : L .

el s Ise alim ve Calisanlarin o Telafi edici Is
Buyuklugti / Katil Egitim | I :
Uygulama* entegrasyon atihmi uygulamalar  organizasyonu
Mikro 81,9 72,8 63,7 72,7 45,5
Kiigtik 90,0 35,0 40,0 50,0 15,0
Orta 80,9 57,1 90,5 57,1 47,6

* (Siklikla, Nerdeyse Her Zaman ve Her Zaman)

Tablo 7, YPIU yapilari arasindaki korelasyon matrisini géstermektedir. Calisanlarin katiiminin
uygulamalarinin diger uygulamalar olan ise alim ve entegrasyon, egitim, telafi edici uygulamalar ve
i$ organizasyonu arasinda guglu (0,512 — 0,747) ve birinci derecede anlamh bir iligkisi s6z
konusudur. is organizasyonu digindaki diger iki degiskenin ise (egitim ve telafi edici uygulamalarin)
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ise alim ve entegrasyon ile zayif (0,352 — 0,361) ve anlamli bir iligkisi vardir. Yine egitim
uygulamalarinin telafi edici uygulamalar ve is organizasyonu ile birinci dereceden anlamli ve gugli
(0,622 — 0,623) bir iligkisi gorulmektedir. Telafi edici uygulamalar da is organizasyonu ile gugli
(0,588) ve birinci dereceden anlamli bir iliskiye sahiptir. Korelasyon analizi neticesinde bu YPIU
yapilarinin (faktérlerinin) bir kisminin kombine ve uyumlu bir sekilde kullanildigini ifade etmek
mdmkin olmaktadir.

Cizelge 7: Her bir faktor igin korelasyonlar

G Bean egum 0T isen
Caliganlarin katilimi 1
ise alim ve enteg. ,512%* 1
Egitim , 134** ,352* 1
Telafi edici uyg. AT ,361** ,622%* 1
i§ organizasyonu ,621** ,262 ,623** ,588** 1

** * Korelasyon 0,01 ve 0,05 dlzeyinde (iki uglu) anlamhdir.

Tablo 8'de calisanlarin katilimi ile diger YPI uygulamalari arasindaki regresyon sonuglari
gorulmektedir. Buna gore c¢alisanlarin katilimi ile is organizasyonu arasinda anlamli bir iligki yoktur.
ise alim ve entegrasyon, egitim ve telafi edici uygulamalari ile calisanlarin katiliminin arasinda ise
anlaml bir iligki oldugu ve bunun pozitif ydonde oldugu goérilmektedir. Calisanlarin katilimina etki
eden en dnemli unsur telafi edici uygulamalar olarak degerlendiriimektedir.

Cizelge 8: Calisanlarin Katilimi ile diger YPIU kapsamindaki uygulamalarin regresyon sonuglari
Calisanlarin Katilimi Beta D. T degeri P R*> Fdegeri P degeri

Ise alim ve entegrasyon 0,240 2,665 0,009

0,727 31,237 0,000
Egitim 0,324 3,140 0,003
Telafi edici uygulamalar 0,482 3,634 0,001

Is organizasyonu 0,144 1,239 0,221

Firmalarin hangi alanlari YPIU kapsaminda éncelikli gérdiiklerini tespit etmeye ydnelik soruya
verilen yanitlarin sonuclarinin analizi Tablo 9'da yer almaktadir. Tablodaki veriler 1giginda
firmalarin sirket ici iletisim, 6rgut iklim anketi, strekli iyilestirme programi, ise alim ve segim, egitim,
performans degerlendirme, kariyer planlari ve isin yeniden tasarlanmasi alanlarini yiiksek 6nemde
veya acil olarak degerlendirdikleri gértilmektedir. Bu sonug havacilik sektériindeki firmalarin
dncelikli alanlarin cogunda YPIU'yu en kisa siirede adapte etmek istediklerini agiga cikarmaktadir.
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Cizelge 9: YPIU Kapsaminda Oncelikli Alanlar (%)

YPIU / Oncelikli Alanlar ~ _|9iSizveya — Orta Derecede  Yuksek Onemde
Diisiik Onemde Onemli veya Acil
Sirket igi lletisim 5,70 15,40 78,90
Orgiit iklimi Anketi 7,70 32,70 59,70
Siirekli lyilestirme
0 15,40 84,60

Programi
ise Alma ve Segim 9,60 17,30 73,10
Egitim 1,90 11,50 86,50
Performans

3,80 23,10 73,10
Degerlendirme
Kariyer Planlari 7,70 26,90 65,40
Performansi arttirmak igin
“Isin (yeniden) 11,50 34,60 53,90

tasarlanmasi’”

Oncelikli alanlarin acil olup olmadiginin tespitinden sonra YPIU'yu engelleyen etmenlerin ne
oldugunu tespite yonelik soruya da ankette yer verilmistir. Bu soruya verilen cevaplardan elde
edilen verilerden hareketle olusturulan Sekil 2’ye gére ilgili maliyetler %48,1 ile ilk sirayi almaktadir,
konuya dair bilgi eksikligi %34,6 ile ikinci sirada yer almaktadir. Yetenekli personel eksikligi ile
ihtiyag olmamasi engel olarak degerlendiriimemektedir. YPI uygulamalarina ihntiyag olmamasinin
oldukga diisiik olan %3,8 degeri almis olmasi YPIU kapsaminda dncelikli alanlarin aciliyetine
verilen olduk¢a yUksek cevaplarla uyumlu gézikmektedir.

YPiU’nun sirket ydnetim sistemine
entegrasyonunu engelleyen etmenler

Diger |:| 3,8
ihtiyac olmamasi [l 3,8
Yetenekli / Kalifiye Personel eksikligi [0 9,6
Konuya dair bilgi eksikligi | 34,6
ilgili maliyetler | | 48,1
00 100 200 30,0 40,0 50,0 60,0

YUZDE

Sekil 2: YPIU’nun sirket ydnetim sistemine entegrasyonunu engelleyen etmenler

Firmalarin %82,7’si YPIU hakkinda egitim kursu veya egitim materyaline dair bilgiye sahip
olmadiklarini beyan etmislerdir. Bu durum Ullke bazinda degerlendirildiginde (Tablo 10)
Tirkiye’'deki firmalarin higbirinin YPIU konusunda bir egitimin olup olmadigini bilmedikleri
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gériilmektedir. YPIU konusunda egitimin varligina dair en fazla bilgiye sahip olan firmalar
ispanya’da yer almaktadir.

Cizelge 10: YPIU egitimi farkindalig

Ulke / YPIU egitimi

farkindahign Polonya Portekiz Ispanya Turkiye
Hayir 18 %90 9 %90 5 %455 11 %100
Evet 2 %10 1 %10 6 %54.5 0 %0

Firmalarin sadece 6’sI (toplam firma sayisinin %11,5’i) galisanlarinin YPIU egitimi almasi
konusunda istekli degillerdir. Tablo 11°’de yer alan veriler Ulke bazinda incelendiginde ise
Tirkiye'den ve ispanya’dan anketi yanitlayan firmalarin tamaminin YPIU konusunda egitime agik
olduklari, Polonya’daki firmalarin ise %25’inin egitim konusunda istekli olmadiklari gorulmektedir.
Polonya firmalarinin ise alim ve entegrasyon uygulamalari digindaki uygulamalara blinyelerinde
pek yer vermedikleri gergedi ile egitim konusunda isteksizliklerinin ylksekliginin birbirini
destekledigi gorilmektedir.

Tablo 11: YPIU egitimine duyulan istek

Ulke/ YPIU . . g

egitimi istegi Polonya Portekiz Ispanya Tiirkiye

Hayir 5 %25 1 %10 0 %0 0 %0

Evet 15 %75 9 %90 11 %100 11 %100
SONUGC

Elde edilen bulgulara gére, anket kapsaminda ele alinan ulke firmalarinin arasinda kiguk
farkliliklar olmakla birlikte firmalarin gok azinin bu uygulamalari yeter diizeyde kullandigini,
gogunun ise uygulamadan ya ¢ok uzak oldugunu ya da YPIiU’yu biitiinliikle degil de kismen
uyguladiklarini ortaya koymaktadir. Ancak firmalar YPIU'nun egitim, sirekli iyilestirme, sirket ici
iletisim gibi sUreclere dahil edilmesinin verimlilik artis1 baglaminda olumlu katkilari olabilecegini
degerlendirmektedirler. Bu amagla firmalar ilk etapta ¢alisanlarinin YPIU konulu egitimlerle konuya
hakim olmalarini saglamayi, bu sayede ¢alisan katilimi ile is kalitesinde artigi gergeklestirmeyi
hedeflemektedirler.

YPIiU’nun firmalarin rekabetgiligini arttirici bir etkisi oldugu ancak kisa vadede degil uzun vadede
sonug verdigi ifade edilebilir. YPIU'nun olumlu bir sonug verebilmesi igin maliyet, konuya dair bilgi
eksikligi vb. engellerin Ustesinden gelinmesi gerekmektedir. Bunun gergeklesebilmesi icin
uygulamalarin firma stratejisi ile uyumlu olmasi, Ust yonetimin konuyu sahiplenmesi, ¢alisanlarin
maliyet unsuru olarak gorulmemesi ve 6dullendirme mekanizmalarinin igletiimesinin gerekli oldugu
degerlendiriimektedir.
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