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Sirket Birlesmelerinin insan Kaynaklar1 Acisindan
Incelenmesi ve Bir Uygulama Ornegi

Alparslan Sahin GORMUS", Esin CEYLAN™
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Isletmeler giiniimiiz kiiresel rekabet ortaminda varliklarini koruyabilmek, rekabet edebilmek ve sinerji
olusturabilmek amaciyla bagka isletmelerle birlesme yoluna giderek biiylime gdstermektedirler. Isletmeler arasinda
yaganan s6z konusu biiyiime tiirleri cesitli kriterlere gére farkliliklar gdstermektedir. Isletmeler ekonomik karliliklarin
artirmak amaciyla biiylime saglamayi hedeflerken, isletmelerin yapi tasi olan insan faktoriinii de g6z Oniinde
bulundurmalar1 gerekmektedir. Farkli isletmelerin biinyesinde ¢alisan insanlar, igletme birlesmelerinden sonra ayni
isletme kiiltiiri icerisinde ¢alismaya devam edecekleri igin birlesme siirecinin basariyla gergeklestirilmesinde ve

birlegsme sonucunda ¢alisanlarin adaptasyon siirecinin saglanmasinda islemelerde insan kaynaklar1 yonetiminin dnemi
yadsimamaz bir gergektir.

Bu ¢aligmanin amaci, sirket birlesmelerinde insan kaynaklari yonetiminin gz ardi edilmesiyle olusabilecek
sorunlarin etkisi arastirilmistir. Calisma, Usak ilinde faaliyet gosteren bir tekstil sirketinin ayni sektordeki bagka bir
sirketi devralmasi sonucunda birlesen sirketlerde gergeklestirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Biiyiime, Sirket Birlesmeleri, Insan Kaynaklar Yonetimi.
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Investigation of Mergers in Terms of Human Resources
and an Example of Application

ABSTRACT

Businesses may grow by acquisitions in order to protect their assets, to compete and to synergize in today’s
global competitive environment. This kind of growth occurred among the businesses varies according to the different
criteria. While businesses aim to growth achieve in order to increase their economic profitability, it is necessary to
consider the human factor which is the businesses’ building block. As people working within the different businesses
will continue to work within the same business culture after the business combination, the importance of human
resource management is an undeniable truth in businesses for ensuring employees’ adaptation during of the merger
process.

The aim of this study, the impact of the problem occurred as a result of ignoring the human resources
management is investigated. The study is executed in a business which merge by the way of a textile company
operating Usak province taking over another company in the same sector.
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1. GIRIS

Son yillarda artan ulusal ve uluslararasi rekabetin, igletmelerin varlik miicadelelerini
zorlastirdigin1 ifade etmek miimkiindiir. Isletmeler varliklarini koruyabilmek ve rekabet
edebilmek icin cesitli stratejiler gelistirmektedirler. Giliclii rakipler karsisinda faaliyetlerine
devam edebilmek i¢in kendi kaynaklarmin yetersiz kaldigi durumlarda baska isletmelerle
birleserek biiyiimeye yoluna gitmeleri de bu stratejilerden birisidir. Isletmeler sahip olduklari
maddi ve maddi olmayan kaynaklar1 birlestirerek veya riskleri paylasarak da biiyiimeyi tercih
edebilmektedirler. Bu baglamda diinyada ve Tirkiye’de gerceklesen sirket birlesmelerinin
sayisinin her gecen giin arttig1 goriilmektedir.

Isletmelerin birlesmeleri ulusal ve uluslararasi diizeyde gerceklesebilecegi gibi ayn1 veya
farkli sektorlerde de gerceklesebilmektedir. Ayrica isletmelerin birlesmeleri gegici ve kalici
sireli de yapilabilmektedir. Gegici siireli anlagmalar stratejik is birlikleri kapsaminda
degerlendirilmekte olup belirlenen siire tamamlandiginda anlasmaya taraf olan isletmeler
bagimsiz olarak kendi faaliyetlerine devam edebilmektedir. Birlesmeler ise bir isletmenin bagka
bir igletmeyi devralmasi ve satin almasi yoluyla ya da isletmelerin hukuki bagimsizliklarin
tamamen yitirerek yeni bir igletme kurmasi yoluyla gergeklestirilmesiyle yapilmaktadir.

Varliklarimi ve ekonomik karliklarini artirmak igin birlesen isletmelerin hem iiretim
stirecinin bir faktorii hem de bu faktorleri yonlendiren unsur olan “insan”t géz ardi etmemesi
gerekmektedir. Clnkii isletmeler arast birlesmede hukuki siirecler tamamlandiktan sonra
taraflarin isletmelerinde calisan insanlarin da bu birlesmeden en c¢ok etkilenen taraf olacaginin
unutulmamasi gerekmektedir. Calisanlar yeni bir yonetim felsefesi altinda farkli Orgiit
kiiltiiriniin olusmasina neden olmaktadir. Bu nedenle birlesme yasayan her isletmenin basarili
olacagin1 sdylemek pek miimkiin olmamaktadir. Ancak birlesmenin basarili bir sekilde
sonuclanmasi ve c¢alisanlar arasinda uyum siirecinin de basarili olmasinda insan kaynaklari
yonetimine 6nemli gérevler diismektedir.

1.1. Sirket Birlesmelerine iliskin Literatiir

Isletmeler dis gevreden etkilenen dinamik bir yapiya sahip olmakla birlikte degisen cevre
kosullariyla ve kiiresel pazarda biiyiik isletmelerle rekabet edebilecek giice sahip olabilmek ve
varliklarin1 devam ettirebilmek icin biiyiimeye ihtiya¢ duymaktadirlar.

Isletmeleri biiyiimeye iten temel amag¢ ekonomik olmakla birlikte psikolojik faktorler de
bu siiregte etkili olmaktadir. Piyasadaki biiyiik rakipler karsisinda giigsiiz kalma ve
bagimsizligin1 kaybetme korkusu, yaraticilik, yenilikgilik, isletme sahip veya ydneticilerinin
basarili olma, mevcut organizasyon yapisin1 degistirme gibi istekleri de biiylimede rol
oynamaktadir (Akgiic, 1998: 890). Isletmelerde biiyiime; satislarin ve buna baglh olarak
karliligin artmasi, personel sayisinin veya is hacminin artmasi gibi niceliksel yonde olabilecegi
gibi ig gelistirme ve personel gelistirme gibi niteliksel yonde de gergeklestirilebilmektedir.
Ancak bununla birlikte isletme biiyiikliikleri, ekonomiklik temel alinarak en yiiksek geliri en
diisiik maliyetle elde edebilmek i¢in optimum diizeyde olmasi gerekmektedir (Tutar, 2013:151).

Isletmeler biiyiime stratejilerini “i¢sel biiyiime” ve “dissal bilyiime” olmak iizere iki
farkl1 yolla gerceklestirebilmektedir. Igsel biiyiime, isletmelerin kendi imkéanlariyla sagladig1 i¢
ve dis finansman kaynaklariyla piyasa sartlarinin gerektirdigi miktarda ve cgesitte lretim
hacmiyle faaliyette bulunmasidir (Tuncer vd., 2007: 115). Onceden belirlenebilen ve planlanarak
gerceklestirilip uyum saglanilarak zamana yayilmis bir biiyiime yontemidir. i¢ biiyiime, isletme
icerisinde yOnetim ve Orgiitlenme iizerinde daha az etkiye sebep olmaktadir (Karalar, 2005:161).
Digsal biiylime; bir isletmenin, baska bir isletmenin tamamina veya bir kismina sahip olarak ya
da yonetimlerini kendi kontrolii altina alarak biiyiimesidir (Celik, 1999: 11). isletmelerin dis
bliylime ile yoOnetim ve Orgiitlenme {izerinde olusturabilecegi etki birlesmeye taraf olan
isletmeler arasindaki iligkiye bagli olarak degismektedir. Birlesme sonrasi yeni isletmenin

68


http://dergipark.ulakbim.gov.tr/usakoeyb/

Optimum Ekonomi ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt 3, Sayi 1- http://dergipark.ulakbim.gov.tr/usakoeyb/

Gormiis ve Ceylan- Sirket Birlesmelerinin Insan Kaynaklar: Agisindan Incelenmesi ve Bir Uygulama Ornegi

mevcut orgiit ve yonetim yapisiyla devam ettirilmesi durumunda birlesmenin etkisi en aza
inmektedir. Bununla birlikte yeni igletmenin etkin ve verimli olmayan 6rgiit ve yonetim yapisi
varsa ana isletmenin gorev ve sorumlulugu artmaktadir (Karalar, 2005:162). Isletmeler
tarafindan digsal biiylime yoOntemlerinden olan sirket birlesmelerinin sikca gergeklestirildigi
goriilmektedir.

Sirket birlesmeleri, iki veya daha fazla bagimsiz isletmenin tiizel kisiliklerini
sonlandirarak, mevcut varliklarin1 ve kaynaklarini birlestirmek amaciyla yeni bir isimle bagimsiz
olarak isletme kurmalaridir. Sirket evlilikleri olarak da adlandirilmaktadir (Ulgen ve Mirze,
2007: 311). Literatiirde sirket birlesmelerinin 3 farkli sekilde gergeklestirilebilecegi ifade
edilmektedir.

Devralma yoluyla sirket birlesmelerinde, devir alinan sirket veya sirketlerin tiim varlik
ve kaynaklari alic1 sirkete devredilmektedir. Devir olunan sirket veya sirketlerin tiizel kigilikleri
sona ermekte iken devir alan sirketin varligi devam etmektedir (Akgiig, 1998: 891). Satin alma,
bir igletmenin bagka bir isletmenin tamamini veya biiyiik bir boliimiiniin hisselerini satin alarak
hedef isletmeyi kendi denetimi altinda bagl bir isletme haline getirmesidir. Satin alma islemine
taraf olan her iki isletme de tiizel kisiligini sona erdirmeden faaliyetlerine devam etmektedir
(Ulgen ve Mirze, 2007: 312). Konsolidasyon ise yeni bir isletme kurulmasi yoluyla birlesme, iki
veya daha fazla sayidaki isletmenin hukuki varliklarin1 sonlandirarak tek bir isletme halinde yeni
bir tiizel kisilik altinda toplanmasidir (Asikoglu vd., 2010: 314).

Ulkemizde ilk birlesme faaliyeti 1874 yilinda gerceklesen Avusturya sermayeli
Avusturya-Osmanli  Bankas1 ile Fransiz-ingiliz sermayeli Bank-1 Osman-i Sahane’nin
birlesmesidir (Tiirk, 1986; Akt: Aydin, 1990: 31). Ulkemizde sirket birlesmeleri ve satin alma
faaliyetleri genellikle finansal agidan zor durumda olan isletmelerin {ilke ekonomisine yeniden
kazandirilmasii saglamak amaciyla gergeklestirilmeye baslanmistir. S6z konusu birlesme ve
satin almalar daha ¢ok devlet kurumlarinda ve bankacilik sektoriinde uygulanmistir (Aydin,
2004: 203). 1959°da gerceklesen Tiirkiye Eski Muharipler Bankasi ile Tumsu Bank’1n birlesmesi
sonucu Tiirkiye Birlesik Tasarruf ve Kredi Bankasi’n1 olusturmalar1 ve 1960°da Tiirkiye Turizm
Bankasi ile T.C. Turizm Bankasi’nin birlesmeleri 6rnek olarak gosterilebilir (Sarikamis, 2003:
96). Cumhuriyet déneminde yasanan ilk birlesme ise 1933 yilinda Tiirk Ticaret Bankasiyla
Uskiidar Bankas1’nin birlesmesidir (Goktas, 2001: 14).

1.2. Sirket Birlesmelerinde insan Kaynaklar1 Yénetimi

Isletmeler, insan ihtiyaglarin1 karsilamak iizere mal ve hizmet iireten birimlerdir. Bu
birimlerin islevsellik kazanabilmesi, ama¢ ve hedeflerin gergeklestirilebilmesi i¢in insanin
fiziksel veya diisiinsel olarak isletmelere katiliminin saglanmasi gerekmektedir (Yiiksel, 2000:
1). Ciinkii insan diger girdiler gibi {iretim siirecinin bir pargasi olmaktan daha ¢ok iiretim ve
hizmet siirecini belirleyen, organize eden ve yon veren etkili bir 6neme sahiptir (Findike1, 2012:
10).

Insan kaynaklar1 ydnetimi isletmede ihtiyag duyulan personelin belirlendigi, uygun
elemanlarin istihdam edilip isletme kiiltiiriine alistirilmasinda etkili olan, personelin motive
edilmesini, uygun ¢alisma ortaminin olusturulmasini ve isletmede “biz” duygusunun gelismesini
saglayan (Findikg1, 2012: 13) ve isletme amaglarinin gergeklestirilmesine yardimci olan 6nemli
bir isletme fonksiyonudur (Ozgen vd., 2005: 7). insan kaynaklari ydnetimi isletmede ihtiyag
duyulan personelin belirlenmesini, ¢esitli yontemler uygulayarak ise uygun olan personeller ile
olmayanlarin degerlendirilmesini, istihdam edilecek olan personele isle ilgili egitim verilmesini,
ise alistirma ve ise yerlestirmenin saglanmasini, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesini, ¢aligma
saatlerinin diizenlenmesini, saglik ve sosyal giivenlik hizmetlerini saglamaktir (Akyiiz, 2001: 52-
53).
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Isletmede calisan tiim personelin etkin, verimli ve uyumlu bir sekilde calismasini
saglayan, isletmenin amaglarinin gergeklestirilmesini kolaylastiran ¢abalarin tiimii insan
kaynaklar1 yonetiminin genis anlamda islevini olusturmaktadir. Dar anlamda insan kaynaklari
yonetiminin iglevi ise ¢alisanlarin ise alinmasi, degerlendirilmesi, atama ve terfilerin yapilmasi,
egitilmesi, iicretlerinin belirlenmesi, disiplin ve saglik faaliyetlerinin ytriitiilmesine iliskin
politikalarin ve ilkelerin belirlenmesi buna bagli olarak kararlarin alinmasi ve tekniklerin
uygulanmasini olusturmaktadir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2013:322).

Isletmelerin birlesme ve satin alma siireglerinde isletme calisanlar1 meydana gelen
degisikliklerden etkilenmekte ve bu degisime uyum gostermek zorunda kalmaktadirlar. Bu
siiregte, ise baglarken yapilan isletme ile is gorenlerin beklentilerinin yer aldigi psikolojik
sozlesme de bozulmus olabilir. Ayrica is gorenler mevcut ¢calisma ortaminda saglanan orgiitsel
adaletin de gecerli olamayacagimi diisiinmektedirler (Sinangil, 2004: 618). Bununla birlikte
calisanlar arasinda isletmeye duyulan Orgiitsel giiven ve Orgiitsel baglilik gibi psikolojik
faktorlerde de degisik algilamalar olabilmektedir.

Isletme birlesme ve satin alma siirecinin basariyla sonuglanabilmesi isletmeler arasi
kiiltiirel bitlinlesmenin saglanmis olmasiyla ilgilidir. Ancak farkli igletmelerin birlesmesinde
kiiltirel catismalarin yasanmasi muhtemeldir. Bu catigmalarin etkisini en aza indirmek ve
ortadan kaldirmak insan kaynaklari yoneticilerine ve yasanan degisimde etkili olan tiim
yoneticilere diismektedir (Sinangil, 2004: 621). Is gorenlerin aym ortamda birlikte calismak
zorunda kalmalariyla da zaman igerisinde yasanan catismalar ortadan kalkabilir. Kiiltiirel
etkilesimin saglanmasiyla birlikte yeni isletme kiiltiirii olusturulabilmektedir.

2. UYGULAMANIN AMACI VE ONEMIi

Bu calisma, 06zellikle son yillarda yogun bir sekilde gerceklesen sirket birlesmelerinde
insan kaynaklar1 yonetiminin géz ardi edilmesiyle meydana gelebilecek sorunlarin etkisini
belirlemek amaciyla yapilmistir. Birlesme sonucunda personelin bu siirecten nasil etkilendigini
ve insan kaynaklar1 yonetimi bdliimiiniin ne derece etkili oldugu arastirilmaktadir. Demografik
degiskenlerin yonetim, yoneticiler ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan is analizi ve
is dizayni, performans degerleme, kariyer yonetimi, iicret yonetimi, ¢alisma iligkileri, is saglhigi
ve giivenligi lizerine etkisinin arastirilmasi ¢aligmanin amaglari arasinda bulunmaktadir.

Calisma, sirket birlesmelerinin basarili bir sekilde gergeklestirilmesi igin insan
kaynaklar1 yonetiminin roliiniin incelenmesi agisindan 6nem tagimaktadir.

2.1. Anakiitle ve Orneklem Sec¢imi

Uygulamanin ana kiitlesini birlesme yagsanmadan Once isletmelerde c¢alisan ve
birlesmeden sonra ¢alismaya devam eden personeller olusturmaktadir.

Calisgmada olasilia dayali olmayan Ornekleme yontemlerinden ulagilabilen ve
goniilliiliik esasina dayali olarak ankete katilmak isteyenlerin belirlendigi kolayda &rnekleme
yontemiyle (Altunisik vd., 2010: 139-140), birlesmeden etkilenen 305 personele anket
uygulanmistir. Ancak iletilen anketlerin bunlardan 25 tanesi eksik veya hatali dolduruldugu igin
dikkate alinmamis ve uygulama verileri 280 anket iizerinden degerlendirilmistir.

2.2. Verilerin Toplama ve Degerleme Yontemi

Uygulama verilerinin elde edilmesi igin OZTURK UYANIK’mn (2011) “Sirket
Satmalma ve Birlesmelerinde Insan Kaynaklari Yonetimi ve Calisma iliskileri” baslikl
calismasinda kullanilan anket sorularindan yararlanilmistir. Ankette 43 soru bulunmaktadir. Bu
sorulardan 6 tanesi kisisel bilgileri ve 37 tanesi de arastirmaya iligskin sorular1 igermektedir.

Uygulama sorularinin anlasilabilirligini ve giivenilirligini test etmek i¢in isletmede
calisgan 50 personele pilot uygulama yapilmistir. Bu uygulama sonucunda anket sorularinin
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anlasilabilir oldugu sonucuna varilmis ve elde edilen verilerle giivenilirlik analizi yapilmis olup
giivenilirlik katsayist 0,97 bulunmustur. Daha sonra anket formu diger ¢alisanlara uygulanmistir.
Calisanlarin arastirmaya yonelik olan ifadelere hangi diizeyde katildigin1 belirlemeye iliskin 5°1i
Likert olgegi kullanilmistir. 1:Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4:
Katiliyorum 5: Kesinlikle Katiliyorum ifadelerini temsil etmektedir.

Uygulamada katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait veriler siklik (frekans) ve yiizde
olarak gosterilmistir. Verilerin analiz edilmesinde ve hipotezlerin test edilmesinde SPSS 18
programindan yararlanilmistir. Boyutlar arasindaki iligkiyi belirlemek icin faktér analizi
yapilmis olup bu analiz sonucunda olusturulan boyutlara ait degiskenlerin giivenilirligini 6lgmek
icin giivenilirlik analizi yapilmistir. Hipotezlerin test edilmesi icin de tek 6rnek t-testi, bagimsiz
iki ornek t-testi ve varyans analizi yapilmistir.

2.3. Uygulamaya Iliskin Hipotezler

Uygulamaya yonelik ana hipotezler 4 bdliimden olusmaktadir. Arastirmaya iligkin
kurulan ana hipotezler sunlardir.

H1: Sirket birlesmelerinin insan kaynaklart yonetimi uygulamalarina etkisi vardur.

H2: Insan kaynaklar: yonetimi uygulamalart isletmede ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore
farklilik gosterir.

H3: Insan kaynaklari yénetimi uygulamalari isletmede c¢alisanlarin yaslarina gére
farklilik gosterir.

H4: Insan kaynaklar: yonetimi uygulamalar isletmede ¢alisanlarin egitim seviyesine
gore farklilik gosterir.

3. ARASTIRMANIN BULGULARI

3.1. Demografik Degiskenlere iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

Ankete cevap veren katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, caligma siiresi,
isletmedeki pozisyonu, devralan ve devralinan isletmelerde ¢alisan personel sayilarina
iliskin demografik veriler Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Ornekleme iliskin Demografik Veriler

Kategori Siklik (n) Yiizde (%) Kategori Siklik (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Egitim Durumu

Erkek 124 44,3 Tlkokul 64 22,9
Kadm 156 55,7 Orta Ogretim 80 28,6
Calisma Siiresi Lise 97 34,6
3-4 yil 202 72,1 Universite 39 13,9
S5yl 78 27,9 Pozisyon

isletme Ad1 Isci 176 62,9
Devralan 229 81,8 Usta 28 10
Devralinan 51 18,2 Ustabas1 21 7,5
Yas Boliim Sorumlusu 23 8,2
18-25 yas 47 16,8 Biiro Personeli 26 9,3
26-35 yas 163 58,2 Diger 6 2,1
36-50 yas 70 25
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3.2. Giivenilirlik Analizi

Calismada kullanilan anketin giivenilirlik katsayisi 0,94 bulunmustur. Ancak faktor
analizi uygulandiktan sonra g¢aligmadan cikarilan sorular analiz dis1 birakilarak giivenilirlik
analizleri tekrar yapilmigtir. Tablo 2’de faktdr analizi sonucu kalan ifadelerin yer aldigi
boyutlarin ve anketin genel giivenilirlik katsayilar yer almaktadir.

Giivenilirlik Katsayis1 (Cronbach Alpha) 0 ile 1 arasinda deger almaktadir. Olgek, 0,80 <
a < 1,00 araliginda yiiksek derecede giivenilirdir (Kalayci, 2010: 405). Ankette ki tiim sorularla
birlikte genel bir analiz yapildiginda giivenilirlik katsayisi 0,93 bulunmus olup Tablo 2’de
gosterilmistir. Buna bagli olarak c¢aligmada uygulanan anketin yiliksek derecede giivenilir
oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

Tablo 2: Giivenilirlik Analizi Sonuc¢lari

Boyutlar Giivenilirlik Katsayisi
Isin Niteligi 0,85
Isin Tanimi 0,86
Calisma Iliskileri 0,87
Yonetim 0,85
Performans Degerleme 0,84
Kariyer Yonetimi 0,88
Ucret Yonetimi 0,87
Calisma Kosullari 0,89
Genel 0,93

3.3. Faktor Analizi

Isletmelerin birlesmelerinde insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkisinin
aciklanmasi amaciyla uygulanmis olan anketin alt boyutlarinin belirlenmesi i¢in faktoér analizi
yapilmustir. Veri setinin faktor analizline uygun olduguna KMO 6meklem yeterliligi (0,88) ve
Barlett’s kiiresellik testleri (7661,17, sd=666 ve p=0,00) sonuglarindan karar verilmistir.

Degiskenler arasindaki olasi bir iligkiyi belirlemek igin acgiklayic1 faktor analizi
uygulanmistir (Altunisik vd., 2010: 264). Faktor analizinde dondiiriilmiis (varimax) bilesenler
analizi yontemi uygulanmis olup analiz sonucunda birinci agamada 9 faktor elde edilmistir.

Caligmada faktor yiikii en az 0,50 olarak kabul edilmis olup her bir ifadenin bir
faktordeki yiikii 0,50’nin iizerinde olanlar o faktdrde yer almakta 0,50’nin altinda olanlar ise
faktorii yeterince agiklamadig: diisiincesiyle analizden ¢ikarilmistir.

2 ifadenin yiiklendigi bir faktdr o boyutu agiklamamaktadir (Costello ve Osborne, 2005:
3).Bir boyutu agiklamak i¢in en az 3 maddenin olmas1 gerekgesiyle bir boyuta yiiklenen 2 madde
analiz dis1 birakilmistir. Ayrica analiz sonucunda bir ifade 2 faktdre yiiklenmis olup yiik
degerleri arasindaki farkin 0,10’dan kii¢iik olmasi sebebiyle 1 ifade analizden atilmistir.
Calisgmada 6z degerleri 1’den biiyiilk olan faktdrler ele alinmustir. Faktor analizi sonuglari
dongiisel olarak yapilip son agsamasinda toplam degiskenlerin %73,26’sin1 agiklamaktadir.
Faktor analizi sonuglar1 Tablo 3’de gosterilmistir.
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Tablo 3: Faktor Analizi Sonuclar:

ifadeler

ariyer
Onetimi

X

[liskileri

Calisma

[s Tanimi
Calisma

[Kosullari
Ucret

'Y Onetimi

Y Onetim

[sin Niteligi
Performans
Degerleme

S25
S26
S27
S28
S29
S9

S10
S11
S12
S13
S4

S5

S6

S7

S8

S34
S35
S36
S37
S30
S31
S32
S33
S15
S16
S17
S18
S1

S2

S3

S22
S23

0,83
0,81
0,74
0,52

0,74
0,77
0,79
0,72
0,72

0,50
0,78
0,84
0,84
0,72

0,65
0,80
0,83
0,80

0,68
0,76
0,75
0,66

0,59
0,75
0,81
0,68

0,82
0,90
0,78

0,80
0,75

Faktor Analiziyle Agiklanan Toplam Varyans

Varyans %

Kiimiilatif %

13

13

10,9

22,3

10,1

9,4

9,3

79

78

6,5

32,4 418 511 59,0 668 733
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Faktor analiz sonuglar1 incelendiginde; gore insan kaynaklar1 yonetiminin ¢ok boyutlu
bir yapiya sahip oldugu ve bu boyutlarin Isin Niteligi, Is Tanimi, Calisma Iliskileri, Yénetim,
Performans Degerleme, Kariyer Yonetimi, Ucret Yénetimi ve Calisma Kosullar1 oldugu
gorlilmektedir.

3.4. Hipotezlere lliskin Sonuglar

Sirket Birlesmelerinin Ensan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari Uzerine Etkisini
Belirlemeye Yonelik Tek Ornek t-Testi Sonuclar:

Calisanlarin sirket birlesmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan nasil
etkilendiklerini belirlemeye yonelik olarak kurulan ana hipoteze bagli alt hipotezleri test etmek
icin tek 6rnek t-testi kullanilmistir. Tablo 4’de alt hipotezler ve bu hipotezlere iligskin tek 6rnek t-
testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 4: Sirket Birlesmelerinin Insan Kaynaklar1 Uygulamalarina Etkisinin t-Testi
Sonugclari

n ort. SS. p Sonu¢
Hla: Sirket birlesmelerinin igin niteligi boyutuna etkisi vardir. 280 | 2,04 0,85 | 0,00 | KABUL
H1b: Sirket birlesmelerinin i tanimi boyutuna etkisi vardir. 280 | 1,87 0,77 | 0,00 | KABUL
Hlc: Sirket birlesmelerinin ¢aligma iliskileri boyutuna etkisi vardir. 280 | 2,07 0,82 | 0,00 | KABUL
H1d: Sirket birlesmelerinin yonetim boyutuna etkisi vardir. 280 | 1,98 0,76 | 0,00 | KABUL
Hle: Sirket birlegsmelerinin performans degerleme boyutuna etkisi | 280 | 1,95 0,82 | 0,00 | KABUL
HIf: Sirket birlesmelerinin kariyer yonetimi boyutuna etkisi vardir. 280 | 1,90 0,76 | 0,00 | KABUL
Hlg: Sirket birlesmelerinin iicret yonetimi boyutuna etkisi vardir. 280 | 2,01 0,84 | 0,00 | KABUL
H1h: Sirket birlesmelerinin ¢aligma kosullar1 boyutuna etkisi vardir. 280 | 1,95 0,84 | 0,00 | KABUL

Analizde, “3” kararsizlik noktasini ifade ettigi i¢in karsilastirmada tercih edilmistir.
Degiskenlerin p degerleri 0,05’den kiigiik oldugu i¢in hipotezler kabul edilmistir ve
ortalamalarin 3’ten farkli oldugu goriilmektedir. Buna gore sirket birlesmelerinin insan
kaynaklar1 yonetimine yonelik tiim boyutlarinda farklilik gosterdigi anlagilmaktadir. Farklihigin
yonini belirleyebilmek i¢in verilerin 2,5°den kiigiik olup olmadigma bakilmigtir. SPSS’in
verdigi sonuglar ¢ift yonli oldugu icin anlamlilik diizeyinin yarist alimmustir. Analizden
asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Hla:Sirket birlesmelerinde isin niteligi boyutunun ortalamasi 2,5’den kiigiiktiir
(X = 2,04 ve p=0,00).

H1b:Sirket birlesmelerinde is tanimi1 boyutunun ortalamasi 2,5’den kiigtiktiir (}? = 1,87
ve p=0,00).

H1lc:Sirket birlesmelerinin ¢aligma iligkileri boyutunun ortalamasi 2,5’den kiigiiktiir
(X = 2,07 ve p=0,00).

H1d: Sirket birlesmelerinde yonetim boyutunun ortalamasi 2,5’den kiigiiktiir (X =198
ve p=0,00).

Hle: Sirket birlesmelerinde performans degerleme boyutunun ortalamasi 2,5’den

kiigiiktiir (X = 1,95 ve p=0,00).
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H1f: Sirket birlesmelerinde kariyer yonetimi boyutunun ortalamasi 2,5’den kiigiiktiir
(X = 1,90 ve p=0,00).

H1g: Sirket birlesmelerinde iicret yonetimi boyutunun ortalamasi 2,5’den kiigiiktiir
(X = 2,01 ve p=0,00).

H1h: Sirket birlesmelerinde c¢alisma kosullart boyutunun ortalamasi 2,5’den kiigiiktiir
(X = 1,95 ve p=0,00)

Analiz verilerine gore ortalamalarin 2,5°den kiigiik olmasi yani 1=kesinlikle
katilmiyorum ve 2=katilmiyorum ifadelerini temsil eden araliklarda bulunmasi g¢alismada
uygulanan anket sorularinin ters ifadelerden olusmasindan dolay1 uygulama yapilan sirkette
yasanan birlesmenin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda olumsuz bir durumun
yasanmadigini gostermektedir.

Cinsiyet Degiskeninin Insan Kaynaklar1 Yénetimi _Uygulamalarma Yoénelik Boyutlar
Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Bagimsiz Iki Ornek t-Testi Sonuclari

Cinsiyet degiskeninin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina yodnelik boyutlar
tizerindeki etkisini arastirmaya yonelik olarak kurulan ana hipoteze bagl alt hipotezleri test
etmek i¢in bagimsiz iki drnek t-testi kullanilmistir.

Tablo 5’de sirket birlesmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini olusturan
boyutlarin cinsiyetlere gore anlamli bir farkliliginin olup olmadigna bakilmistir. Bu analiz
sonucunda hipotezlerin anlamlilik diizeyi (p) 0,05’den biiyiik olanlar reddedilmistir. Ancak H2b
ve H2g hipotezlerinin anlamlilik diizeyi 0,05’den kii¢iik oldugu i¢in kabul edilmistir.

Yapilan t-testi sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan is tanimi ve iicret
yonetimi boyutlar cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Tablo 5’e bakildiginda erkeklerin
ortalamas1 kadinlarin ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisma kapsaminda
degerlendirilen diger uygulama boyutlari ise cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.
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Tablo 5: Cinsiyet ile insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina Yénelik Boyutlarin t-
Testi Sonuclar

Cinsiyet n ort. SS. p Sonug

H2a: Isin niteligi boyutu cinsiyete goére | Erkek 124 2,10 0,95 0,33 | RED
farklilik gosterir. Kadn 156 200 076

H2b: Is tammm boyutu cinsiyete gore | Erkek 124 2,00 0,85 0,01 | KABUL
farklilik gosterir Kadm 156 176 068

H2c: Calisma iligkileri boyutu cinsiyete | Erkek 124 2,13 0,79 0,28 | RED
gore farklilik gosterir. Kadm 156 202 084

H2d:Yonetim boyutu cinsiyete gore | Erkek 124 2,07 0,80 0,06 | RED
farklilik gosterir. Kadin 156 1.90 073

H2e: Performans degerleme boyutu | Erkek 124 2,01 0,84 0,27 | RED
cinsiyete gore farklilik gosterir. Kadin 156 190 0.80

H2f: Kariyer yonetimi boyutu cinsiyete | Erkek 124 1,99 0,78 0,06 | RED
gore farklilik gosterir. Kadin 156 183 074

H2g: Ucret yonetimi boyutu cinsiyete | Erkek 124 2,13 0,83 0,03 | KABUL
gore farklilik gosterir. Kadin 156 192 083

H2h: Calisma kosullari boyutu cinsiyete | Erkek 124 2,06 0,84 0,05 | RED
gore farklilik gosterir. Kadin 156 187 083

Yas Degiskeninin insan Kaynaklar1 Yoénetimi Uygulamalarima Yonelik Boyutlar
Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Varyans Analizi Sonuc¢lari

Yas degiskeninin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yonelik boyutlar iizerindeki
etkisini arastirmaya yonelik olarak kurulan ana hipoteze bagli alt hipotezleri test etmek igin
varyans analizi kullanilmigtir. Tablo 6°da alt hipotezler ve bu hipotezlere iliskin varyans analizi
sonuclar1 yer almaktadir. Anlamlilik seviyesi (p degeri) 0,05’den kiigiik ise gruplarin en az ikisin
arasinda anlamli fark oldugu, 0,05’den biiylik ise gruplar arasinda anlamli fark olmadigi
anlagilmaktadir. Varyanslarin homojenligini test etmek icin Levene Testi’ne bakilmaktadir.
Anlamlilik seviyesinin 0,05’den biiyiilk olmasi varyanslarin homojen, 0,05’den kiiciik olmasi
varyanslarin homojen olmadigini géstermektedir.

Anlamlilik seviyesi (p degeri) 0,05’den kii¢iik ise gruplarin en az ikisi arasinda anlaml
fark oldugu, 0,05’den biiyiikk ise gruplar arasinda anlamli fark olmadigi anlasilmaktadir.
Varyanslarin homojenligini test etmek i¢cin Levene Testi’ne bakilmaktadir. Anlamlilik
seviyesinin 0,05’den biiyiik olmasi varyanslarin homojen, 0,05’den kii¢iik olmasi1 varyanslarin
homojen olmadigini gosterir.
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Tablo 6: Yas Gruplan ile insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarina Yonelik Boyutlarin

Varyans Analizi Sonuglari

Yas ort. SS. F p Sonu¢
H3a: Isin niteligi boyutu yas gruplarma | 18-25 yas 2,19 0,86 0,80 0,44 | RED
gore farklilik gosterir.

25-35 yas 2,01 0,85

36-50 yas 2,03 0,85

Toplam 2,04 0,85
H3b: 15 tanim boyutu yas gruplarina gore | 18-25 yas 1,99 0,94 1,35 0,26 | RED
farklilik gosterir.

25-35 yas 1,80 0,76

36-50 yas 1,93 0,64

Toplam 1,87 0,77
H3c: Calisma iliskileri boyutu yas | 18-25 yas 2,20 0,92 1,29 0,27 | RED
gruplarina gore farklilik gosterir. 25-35 yas 2,00 0.84

36-50 yas 2,12 0,66

Toplam 2,07 0,82
H3d: Yonetim boyutu yas gruplarma gore | 18-25 yas 1,93 0,85 0,09 0,90 | RED
farklilik gosterir.

25-35 yas 1,98 0,80

36-50 yas 1,99 0,62

Toplam 1,98 0,76
H3e: Performans degerleme boyutu yas | 18-25 yas 2,01 0,89 0,21 0,80 | RED
gruplaria gore farklilik gosterir.

25-35 yas 1,93 0,87

36-50 yas 1,97 0,64

Toplam 1,95 0,82
H3f: Kariyer yonetimi yas gruplarina gore | 18-25 yas 2,14 0,87 4,10 0,01 | KABUL
farklilik gosterir.

25-35 yag 1,80 0,71

36-50 yas 1,97 0,75

Toplam 1,90 0,76
H3g: Ucret yonetimi boyutu yas | 18-25 yas 2,01 1,05 0,15 0,85 | RED
gruplarma gore farklilik gosterir.

25-35 yas 2,00 0,83

36-50 yas 2,06 0,68

Toplam 2,01 0,84
H3h: Calisgma kosullar1 boyutu yas | 18-25 yas 1,97 0,91 0,42 0,65 | RED
gruplarina gore farklilik gosterir.

25-35 yas 1,98 0,87

36-50 yas 1,87 0,70

Toplam 1,95 0,84

Varyans analizi sonucunda hipotezlerin anlamlilik diizeyi (p) 0,05’den biiyiik olanlar
Insan kaynaklar
uygulamalarina iligkin reddedilen hipotezlerde reddedilen boyutlar ile calisanlarin yaslar

istatistiksel olarak anlamli olmadig1

icin reddedilmistir.
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arasinda farklilik olmadigi anlasilmaktadir. Ancak H3f hipotezinin anlamlilik diizeyi 0,05’ten
kiiciik oldugu i¢in hipotez kabul edilmistir. Buna gore kariyer yonetimi boyutu ¢alisanlarin yas
gruplarma gore farklilik gostermektedir.

Tablo 7: Yas Gruplarimin Kariyer Yénetimi ile Coklu Karsilastirma Tablosu

Ortak Farklar Anlamlilik Diizeyi (p)
18-25 yas 26-35 yas 0,34280" 0,01
36-50 yas 0,17751 0,42
26-35 yas 18-25 yas -0,34280* 0,01
36-50 yas 0,16529 0,27
36-50 yas 18-25 yas -0,17751 0,42
26-35 yas 0,16529 0,27

*. Ortalama fark 0,05 seviyesinde anlamlidir.

Farkliligin hangi gruplarlardan kaynaklandigini bulmak i¢in Post Hoc testleri uygulanir
(Kalayci, 2010: 138). Analiz sonucunda varyanslarin homojen oldugu tespit edilmis olup
Tukey testi kullanilmistir. Tablo 7°de Tukey Testi sonucu ¢oklu karsilagtirma tablosu yer
almaktadir. Tabloda yer alan anlamlilik diizeyleri (p degeri)’nin 0,05’den kiiciik olmasi
durumunda gruplar aras1 anlamli bir farkin oldugu anlagilmaktadir. Sadece 18-25 yas grubuyla
26-35 yas grubu arasinda farklilik oldugu gézlemlenmektedir.

Analiz sonucu kariyer yonetimiyle yas gruplar1 arasinda farkliligin ortaya ¢ikmasinin
sebebinin bireylerin kariyer devreleri doneminden kaynaklandigini ifade etmek miimkiindiir.

Egitim Diizeyi Degiskeninin insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarina Yonelik Boyutlar
Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Varyans Analizi Sonuglari

Egitim diizeyi degiskeninin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina yonelik boyutlar
iizerindeki etkisini aragtirmaya iliskin kurulan ana hipoteze bagl alt hipotezleri test etmek icin
varyans analizi kullanilmustir.

Tablo 8’de sirket birlesmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini olugturan
boyutlarin egitim seviyelerine gore anlamli bir farkliliginin olup olmadigina bakilmisgtir. Bu
analiz sonucunda, hipotezlerin anlamlilik diizeyi (p) 0,05’den biiyiik olanlar istatistiksel olarak
anlamli olmadig1 icin reddedilmistir. Insan kaynaklar1 y&netimi uygulamalarma iliskin
reddedilen hipotezlerde reddedilen boyutlar ile ¢alisanlarin yaglari arasinda farklilik olmadigi
anlagilmaktadir. H4e hipotezinin anlamlilik diizeyi 0,05’den kii¢iik oldugu i¢in hipotez kabul
edilmistir. Buna gore performans yonetimi boyutu calisanlarin egitim seviyesine gore farklilik
gosterir.
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Tablo 8: Egitim Diizeyi ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarina Yénelik Boyutlarin

Varyans Analizi Sonuclari

[Egitim Diizeyi ort. Ss. F p | Sonu¢
H4a: Isin niteligi boyutu egitim | ilkokul 2,08 0,94 1,33 | 0,26 | RED
seviyesine gore farklilik gosterir. .o .
Orta Ogretim 2,07 0,92
Lise 2,10 0,85
Universite 1,79 0,47
Toplam 2,04 0,85
H4b: Is tanmu boyutu egitim | Ilkokul 1,95 085| 064|058 | RED
seviyesine gore farklilik gosterir. .l
Orta Ogretim 1,80 0,68
Lise 1,84 0,80
Universite 1,93 0,74
Toplam 1,87 0,77
H4c: Calisma iligkileri boyutu | Ilkokul 2,20 0,90 0,80 | 0,49 | RED
egitim seviyesine gore farklilik .
gosterir. Orta Ogretim 2,00 0,77
Lise 2,03 0,76
Universite 2,10 0,90
Toplam 2,07 0,82
H4d: Yoénetim boyutu egitim | Ilkokul 2,14 0,86 1,73 | 0,16 | RED
seviyesine gore farklilik gosterir. .
Orta Ogretim 1,86 0,71
Lise 1,94 0,72
Universite 2,03 0,78
Toplam 1,98 0,76
H4e: Performans degerleme boyutu | ilkokul 2,20 0,93 2,70 | 0,04 | KABUL
egitim seviyesine gore farklilik .l
gbsterir. Orta Ogretim 1,83 0,71
Lise 1,90 0,83
Universite 1,93 0,74
Toplam 1,95 0,82
H4f: Kariyer yonetimi boyutu egitim | ilkokul 1,95 0,86 | 1,14 | 0,33 | RED
seviyesine gore farklilik gosterir. o
Orta Ogretim 1,83 0,69
Lise 1,85 0,76
Universite 2,08 0,70
Toplam 1,90 0,76
H4g: Ucret ydnetimi boyutu egitim | lkokul 2,11 084 | 154 | 0,20 | RED
seviyesine gore farklilik gosterir. .l
Orta Ogretim 1,96 0,78
Lise 1,92 0,89
Universite 2,21 0,78
Toplam 2,01 0,84
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H4h: Cahigma kosullari boyutu | ilkokul 2,10 0,99 1,26 | 0,28 | RED
egitim seviyesine gore farklilik e
gosterir. Orta Ogretim 1,83 0,72

Lise 1,94 0,87

Universite 2,00 0,67

Toplam 1,95 0,84

Farkliligin hangi boyuttan kaynaklandigini bulmak igin yapilan analiz sonucunda
varyanslarin homojen oldugu tespit edilmis olup Tukey testi kullanmilmstir. Tablo 9’da Tukey
Testi sonucu ¢oklu karsilastirma tablosu yer almaktadir. Tabloda yer alan anlamlilik diizeyleri (p
degeri)’nin 0,05’den kii¢iikk olmasi durumunda gruplar arast anlamli bir farkin oldugu
anlagilmaktadir.

Tablo 9: Egitim Seviyesi ile Performans Degerleme Boyutunun Coklu Karsilastirma
Tablosu

Ortak Farklar Anlamlilik Diizeyi (p)

ilkokul Orta Ogretim 0,36979" 0,03
Lise 0,29934 0,10

Universite 0,27150 0,35

Orta Ogretim ilkokul -0,36979" 0,03
Lise -0,07045 0,94

Universite -0,09829 0,92

Lise Ilkokul -0,29934 0,10
Orta Ogretim 0,07045 0,94

Universite -0,2784 0,99

Universite Tlkokul -0,27150 0,35
Orta Ogretim 0,09829 0,92

Lise 0,02784 0,99

*. Ortalama fark 0,05 seviyesinde anlamlidir.

Egitim seviyesi ile Performans Degerleme arasindaki farkliligin ilkokul mezunlar ile
orta 6gretim mezunu olanlar arasindan kaynaklandigi goriilmektedir.

4.SONUC VE ONERILER

Diinyada cesitli dlgeklerde ve farkli sektorlerde faaliyet gdsteren ¢ok sayida isletme
birlesmelerinin yasanmasiyla birlikte son yillarda Tiirkiye’de de isletme birlesmelerinin
sayisimin arttigi sOylenebilir. Ancak birlesmelerin her zaman basarili sonuglar vermesi pek
miimkiin olmamaktadir. Isletmeler birlesme karari aldiktan sonra birlesmek istedikleri isletme
hakkinda ayrmtili bir aragtirma yapmak durumundadir.

Calismada, sirket birlesmesi gerceklestirildikten sonra personel acgisindan insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda herhangi olumsuz bir durumun yasanmadigi
goriilmektedir. Bu durumun sebeplerini su sekilde agiklamak miimkiindiir: Devralan sirketin
ortaklarindan biri devralinan sirketin de ortagidir ve birlesme siirecinde bu ortak her iki
isletmenin yap1 ve siireglerini bildigi i¢in isletmeler arasinda uyumun saglanmasinda etkili
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olmustur. Devralan sirkette islerin sistemli bir sekilde yiiriitiiliiyor olmasi ve ¢alisan personel
sayisinin (229 kisi) fazla olmasi nedeniyle devralinan sirketteki personel (51 kisi), isletme
icerisindeki genel cogunluga uyarak birlesme siirecini daha kolay benimsemistir. Ayrica birlesen
sirketlerin ayni sektorde faaliyet gostermesine bagli olarak benzer performans degerleme sistemi,
licret sistemi, kariyer yonetimi gibi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmi gerceklestiriyor
olmasi da uyguma yapilan sirketteki birlesmenin basarili bir sekilde sonuglanmasinda etkili
olmustur.

Genellikle sirket birlesmelerinde finansal anlamda sinerji saglanarak ekonomik karliligin
artirilmasina odaklanilirken birlesmelerin basarisinda etkili olan insan da goz ardi edilmektedir.
Ancak farkli igletmelerde calisan insanlar birlesmeden sonra ayni isletme adi altinda caligmaya
devam etmeleriyle birlikte yeni isletme kiiltiirlinliin olusturulmasinda etkili olmaktadirlar.
Sirketler birlesme karar1 aldiklarinda birlesmeden 6nce ve birlesmeden sonra anket uygulanip
analiz sonuglarina gore degerlendirme yapilmasi gerekmektedir. Boylelikle gerceklestirilen
sirket birlesmesinin basaris1 ve basarisizligini tespit etmek miimkiin hale gelmektedir.
Birlesmeden sonra uygulanacak olan performans degerleme sistemi, iicret sistemi, gorev
tanimlar1 ve ¢aligma kosullari gibi konularda yapilacak olan degisiklikler ¢alisanlara birlesmeden
once bilgilendirme yapilarak yasanacak olan belirsizlikler ortadan kaldirilabilmektedir.

Sirket birlesmelerinde insan kaynaklar1 yonetimine iliskin yapilan ¢aligmalar
incelendiginde (Uyanik: 2011, Demir, 2010; Saka, 2008; Khan, 2008; Karakili¢; 2002) bir takim
sorunlarin yasandigi anlasilmaktadir. Bu ¢alismada ise sirket birlesmesi gerceklestirildikten
sonra insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda herhangi olumsuz bir durumun yasanmadigi
goriilmektedir. Bu da calismanin Onceki ¢alismalardan farkliligimi ortaya koymaktadir.
Caligmada, ayni sektorde faaliyet gosteren iki sirketin devralma yoluyla birlesmesi incelenmis
olup elde edilen sonuglarla ilgili genelleme yapilamamaktadir. Bu durum da ¢alismanin kisitint
olusturmaktadir.Sonug olarak, sirket birlesmelerinde isletmelerde yasanan degisimlerden en
fazla calisanlar etkilenmektedir. Yeni igletme yapisi altinda farkli isletmelerdeki galisanlarin
birlikte ¢alismasi ve isletmede yasanan farkliliklarin uyum igerisinde devam ettirilebilmesinde
insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik bir 6nemi bulunmaktadir.
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EK-1: ANKET
I. BOLUM: KiSiSEL BiLGILER

1- Cinsiyetiniz

() Erkek () Kadin

2- Yasimz

()18-25 ()26-35 ()36-50 () 51 ve daha fazla

3- Egitim Diizeyiniz

() Okuma Yazma Bilmiyor () Ilkokul () Orta Ogretim () Lise () Universite
4. Sirketteki pozisyonunuz nedir?

()Isci () Usta ()Ustabas1 () Boliim Sorumlusu () Biiro Personeli () Diger
5- Sirkette kac yildir cahsiyorsunuz?

()1lyldanaz ()12 yil ()3-4yil ()5Syl

6. Birlesmeden 6nce hangi sirkette cahismaktaydiniz?

() Devralan Isletme () Devralinan Isletme

ILBOLUM: INSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMALARINA ILISKIN
IFADELER

1:Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4: Katiliyorum

5: Kesinlikle Katiliyorum

1.Isimi nasil yapacagim konusunda karar alma yetkim ortadan

2.Gunliik iglerimi yaparken inisiyatif (yetki) kullanamiyorum.

3.Isle ilgili yeni fikir ve 6nerilerim dikkate alinmiyor.

4.1simle ilgili bilgi, beceri ve yeteneklerimin kullamlmaz hale

5.Gorev tammmimda olmayan isleri de yapmak zorunda

6.Gorev ve sorumluluklarim netligini yitirdi.

7.1s yiikiim artt:.

8.Yaptigim igin sonuglarina iligkin bilgi alma olanagim azald.

9.Calisanlar arasinda catigsmalar artt1.

10.Calisanlar arasinda dayanisma ve yardimlagma azaldi.

11.Caligsanlar arasindaki iletisim ve sosyal iliskiler zayifladi.

12.Sirket icindeki anlagsmazlik ve catigmalarin ¢oziimi igin

13.Calisanlarin memnuniyetsizlikleri dikkate alinmyor.

14.Sirkette amaglar ve oncelikler belirsiz ve sik sik degisiyor.
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15.Y6netimin bilgi, beceri ve deneyime verdigi dnem azaldi.

16.Is giivencesi kalmadh.

17.Sirketin yeni hedefleri konusunda calisanlar

18.Hiyerarsi ve biirokrasi artt1.

19.Bilgi ve deneyimli yoneticilerimizin sayis1 azaldi.

20.Isyerimizde adaletsiz bir gérev dagilin var.

21.Insan Kaynaklar: boliimiiniin etkisi azald.

22.Personelin siirekli gelisimine ve egitimine verilen Onem

23.Performans degerlendirme sistemi ortadan kaldirildi.

24 Terfi ve ddiillendirme sisteminde performans ve yetkinlikler

25.Y{ikselme ve kariyer olanaklar1 azaldu.

26.Ise nitelikli elemanlar alimmuyor.

37.Sistem iyilestirici 6neri sistemleri kaldirildi.

38.Ucretlendirmede performans dikkate alinmuyor.

29.Ise almada, gorev dagiliminda ve isten cikarmalarda

30.Isim hak ettigimden daha az iicretlendiriliyor.

31.Saglanan maddi olanaklarda iyilestirme ve artis yok

32.Calisma stireleri artt1.

33.1s giivenligi ve sagligina verilen 5nem azald.

34.Teknik altyapi(bilgisayar, bilisim altyapist vb.) olanaklari

35.Fazla mesailer artti.

36.Calisanlarin izin kullanma haklar1 kisitlandi.

37.Calisma yerinin fiziksel kosullar1 kétiilesti.
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