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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARI, KARIYER TATMINI
VE iS PERFORMANSI: OSMANIYE ORGANIZE SANAYi BOLGESI’NDE
BiR ARASTIRMA

Tugba IMADOGLU

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dal

Damisman: Do¢. Dr. Mustafa Fedai CAVUS
Kasim 2016, 121 sayfa

Bu ¢alismada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kariyer tatmini ve is
performansina etkisi incelenmistirr Bu amagla insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinin alt boyutlar1 olan personel se¢imi, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirilmesi, icretlendirme ile tek boyut olan is performansinin ve Kkariyer

tatmininin iliskileri degerlendirilmistir.

Arastirma, Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gosteren 50 farkli
isletmede 208 tane beyaz yakali ¢alisan iizerinde gerceklestirilmistir. Bu kapsamda
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari i¢in Tiiren, Gokmen, Tokmak (2013)’a ait
olgekten faydalanilmistir. Is performansi igin Aydemir (2013) ve Veerasamy,
Sambasivan, Kumar (2013) olgekleri kullanilmistir. Kariyer tatminine yonelik
calisanlarin algilarin1 6lgmek amaciyla Greenhaus (1990)’un oSlgegi kullanilmustir.
Olgekler Besli Likert ile yapilandirilmistir. Toplanan veriler istatistik programiyla

incelenmistir.

IKY uygulamalart ile is performansi ve kariyer tatmini arasinda pozitif yonlii bir
iliski bulunmaktadir. Bu iliskinin etkin bir sekilde koordine edilmesi ve personele

verilen egitimlerle desteklenmesi isletmenin “verimlilik” ve “karlilik diizeyini”



artirmanin yaninda miisteri memnuniyeti ve kaliteli hizmet anlayis1 agisindan etkili

olacaktir.

Anahtar _Kelimeler: insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 y&netimi

uygulamalari, Kariyer tatmini, is performansi.
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HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PRACTISES, CAREER
SATISFACTION AND JOB PERFORMANCE: AN INVESTIGATION IN
OSMANIYE ORGANIZED INDUSTRIAL ZONE

Master Thesis, Department of Management
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Mustafa Fedai CAVUS

November 2016, 121 pages

The main aim of this research is to examine the effect of human resources
management applications on career satisfaction and job performance. For this purpose,
relationships among personnel selection, training and development, performance
evaluation, charging which are sub-dimensions of human resources, management

applications, uniplanar job performance and career satisfaction have been evaluated.

The research sample is done in 50 different firms which are in Osmaniye
Organized Industrial Zone on 208 white collar workers. In this context, a scale
developed by Tiiren, Gokmen, Tokmak (2013) is used for human resources
management applications. Scales developed by Aydemir (2013) and Veerasamy,
Sambasivan, Kumar (2013) are used for job performance. A scale developed by

Greenhaus (1990) to measure the perceptions of workers on career satisfaction is used.

Significant differences among IKY applications, job performance and career
satisfaction have been found. If this relationship is coordinated effectively and
supported by training provided for workers, both ‘’productivity’” and ‘’level of
profitability’’of firms will increase and customer satisfaction and high quality service

will be effected positively.
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Vil

ON SOz

Giliniimiiz i diinyasinda firmalar yatirimlar i¢in ne kadar sermaye harcarsa
harcasin, teknolojide ne derece ilerleme saglarsa saglasin, ihtiya¢ olan insan kaynagina
yeterli dnem verilmedigi siirece basariya ulasamayacaktir. Isletme acisindan en degerli
varlig1 insan kaynagi olmas1 nedeniyle bu faktér 6nemli bir konumda yer almaktadir.
Isletme girdileri icerisinde yer alan teknoloji, sermaye, dogal kaynaklar gibi faktorler
tek baslarina bir sey ifade etmezken bunlari iiretime katan, yoneten, degerlendiren tek
varlik insan kaynagidir. Isletmelerdeki insan kaynaklar1 birimleri bu kaynaklardan elde
edilerek verimi en yiiksek seviyeye ¢ikaracak faaliyetler yaparak amaglarina

ulasabilecektir.

IKY anlayisinin etkin oldugu bir kurulusta, calisanlar arasinda giiven, karsilikli
saygl ve sevgi ortaya ¢ikmaktadir. IKY uygulamalari ile ¢alisanlara degerli olduklar:
hissettirilebilir, verilen egitimlerle ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri saglanabilir ve

calisanlarin katilim1 saglanarak bireysel katkilarina deger verildigi gosterilebilir.

Bu yiiksek lisans tez caligmasinin gerceklestirilmesini saglayan, calismamda
katkilarin1 esirgemeyen degerli danisman hocam Dog. Dr. Mustafa Fedai CAVUS’a,
engin goriislerinden yararlandigim c¢alismamin sekillenmesi ve ilerlemesinde yol
gbsterici yardimlarindan dolay1 sevgili hocam Dr. Pembe GUCLU’ye, manevi
desteklerini her zaman hissettiren, gercek¢i diisiinceleriyle hayatima yon veren
arkadaslarim Selenge EROGLU, Biisra BILIK ve Ayca TOPALHAN’a, her konuda
yardimmi esirgemeyen arkadasim Tugba ONER, Kazzim DEMIRER ve Burak
AYCICEK’e, Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi Bolge Miidiirii Hasan SEZER’e ve

OOSB c¢alisanlarina tesekkiirlerimi sunarim.

OKUBAP-2015-PT3-014 proje numarali bu ¢alisma Osmaniye Korkut Ata

Universitesi Bilimsel Arastirma Projeleri Birimi (BAP) tarafindan desteklenmistir.

Tugba IMADOGLU Kasim 2016, Osmaniye
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BOLUM I
GIRIS
Tim sektorlerde rekabetin giin gegtikge artmasi firmalarin yetersiz isgiicii
tehdidi de hesaba katilarak, biinyesinde bulunan vasifli isgdrenlere daha fazla ihtiyag

duyduklarmin farkina varmalarini ve bu duruma gore tutum sergilemelerini gerekli

kilmaktadir.

Insan kaynaklar1 yénetimi, kurulusun en &nemli varhigidir, bireysel ve toplu
olarak kurulus amaglarina ulagsmada katkis1 bulunan ¢alisanlarin yonetimine stratejik bir
yaklagimdir. Bu nedenle organizasyonla isgorenler arasinda bulunan iliskileri etkileyen
tiim yonetsel kararlari ve faaliyetleri kapsamaktadir. Insan faktorii organizasyonda
onemli bir kaynak oldugundan, organizasyon basarisi igin insan potansiyelinin rasyonel
kullanim gereklidir. Bu goriisii en iyi vurgulayan kavram ise insan kaynaklar1 yonetimi

kavramidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitin amaglarma ulasabilmek igin ihtiyac1 olan
tiim faaliyetleri gerceklestirecek yeterli sayida vasifli ¢alisanin ise alinmasi, egitilmesi,
gelistirilmesi, motivasyonunun saglanmast ve degerlendirilmesi islemlerinin timii
olarak adlandirilmaktadir. Insan kaynaklari ydnetimine gore insan, isletmenin
hedeflerine ulasmak amaciyla kullanmas1 gerekli olan en 6nemli kaynaktir. Isletmenin
maddi kaynaklar1 ne derece giiglii olursa olsun insan kaynaklar1 yonetimi etkinlikten

uzaksa basari ihtimali de o kadar distiktiir (Akin, 2013, s.1).

Isgoren bulma ve segme faaliyetleri bir firmanin insan kaynaklar1 yénetiminde
en dnemli konudur. Insan giicii bir firmaya yon veren ve onu basariya veya basarisizliga
gotiiren en 6nemli 6gedir. Bu 6genin sirketin ihtiyacini karsilayacak seviyede bulunmasi
ve bunlar arasinda en yararlilarin secilmesi insan kaynaklari yonetiminde 6nemli bir

konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kiziloglu, 2011, s.1-2).

21. yiizyilda var olan sirketler siirdiiriilebilir rekabet ortaminda ve globallesen
bir diinyada faaliyetlerini devam ettirmek mecburiyetinde kalacaklardir. insan
kaynaklar1 etkili kullanilirsa ve onlarin bilgi, beceri ve gelisimlerinden yararlanilirsa
olumlu sonug alabileceklerdir. Organizasyonlarda dogru ise dogru eleman seg¢imi,

onemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Firmalar yapilan isin niteli§ine uygun



beceri ve yetenekteki isgérenleri kurulusta yer edinmesini saglayarak ilerleyebilirler
(Kiziloglu, 2011, s.2).

Organizasyonlarin basarisi, etkinlik ve verimlilik dogrultusundaki bir sistemle
dogru orantilidir. Bu nedenle, bir kurulusun amaglarina ulasabilmesi i¢in Oncelikle
yapmast gereken, Yyapilan i3 ve personelinin basarisini  iyi  Olgmesi ve
degerlendirmesidir. Her kurulus kendi yapisina uyan degerlendirme ydntemini
saptadiktan sonra yapilan isi ve personelini degerlendirme yoluna gitmektedir
(Akgakanat, 2009, s.2). Is gorenlerin beceri, yetenek ve motivasyonlarmm daha da
arttirilmast yoluyla calisanlarin performans: da artacaktir. Birtakim beklentilerle bir
organizasyona giren calisan bu beklentilerinin karsiligin1 aldiginda isinden ve calistigi
kurulustan memnun olmaktadir. Sonug olarak verimlilik ve performans da artmaktadir
(Akin, 2013, s.1-2).

Kariyer tatmini, is gorenlerin mesleklerinden, yaptiklari islerden ve
mesleklerindeki derecelerinden ne 6l¢iide memnun ve mutlu olduklarinin belirlenmesi
ve islerine kars1 gosterdikleri duygusal tepkidir. Calisanlarin kariyer tatminini saglayan
igverenlerin eleman bulurken zorluk cekmedikleri ve ayrica personelin siireklilik
gosterdigi; ancak calisanlarin kariyer tatminini saglayamayan ve beklentilere cevap
veremeyen organizasyonlarin ise eleman bulurken sikintt ¢ektikleri, mevcut
isgorenlerde devam oranmin azaldigi goriilmiistiir. Bunun sonucu da verimliligin ve is
performansinin diismesi nedeniyle kariyer tatmininin firmalar a¢isindan ne kadar 6nemli
oldugu goriilmektedir. Tatminsizlikler arttig1 Ol¢iide islerin yavaslatilmasi, grevlerin
yapilmasi, diisiik verimlilik gosterilmesi, disiplinsizlik gibi sorunlara neden olabilecegi
diisiiniildligi i¢cin calisanlardan en iyi sekilde faydalanilmasi1 adma calisanlar is

acisindan isteklendirilmelidir (Ungéren, Dogan, Ozmen ve Tekin, 2010, 5.2925-2926).

Calismanin birinci boliimiinde IKY kavrami, insan kaynaklar1 tedariki ve segimi,
performans degerlendirilmesi, isgorenlerin egitimi ve icretlendirilmesi konulari
islenmistir. Tkinci béliimde ise Kariyer tatmini ve kariyer tatminini etkileyen faktorler
tizerinde durulmustur ve is performansi kavramindan, is performansimni etkileyen
faktorlerden bahsedilmistir. Caligmanin son bdliimii olan {igilincii bdliimde ise
aragtirmanin yontemi, amaci, uygulamasindan bahsedilmistir ve yapilan analizler

detayli anlatilmistir.



BOLUM I1

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE UYGULAMALARI

Bu bdliimde insan kaynaklart yOnetiminin tanimi yapilmis, amaci, ¢evresi,
ilkeleri ve islevleri anlatilmistir. Devaminda insan kaynaklar1 planlamasi, insan
kaynaklar1 planlamasinin 6nemi, insan kaynaklar1 planlama siireci, insan kaynaklar1
planlamasinda kullanilan tahmin yontemleri islenmistir. Daha sonra insan kaynaklar1
tedarik siirecinden, insan kaynaklarinda performans degerlendirme sisteminden ve ticret

yonetiminden bahsedilmistir.

2.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavrami ve Onemi

Son yillarda teknoloji ve sosyal iliskilerde yasanan hizli ve biiylik degisimler,
diger sektorlerde oldugu gibi sanayi sektoriinde de zorunlu degisimler yasanmasina
neden olmaktadir. Firmalarin hizla degisimlere ayak uydurarak modernlesmesi ve
boylece hizmet hizim1 ve kapasitesini arttirarak yeni iirlinlerini piyasaya siirmesi ile
misterilerinin beklentilerine cevap vermesi i¢in rakip firmalarin bir adim ilerisinde
olarak rekabet yetenegini arttirmasi gerekmektedir. Insan kaynaklari y&netimi,
organizasyonda siirdiriilebilir rekabet {istiinliiglinii saglayarak rakiplerinin Oniine
gecmeyi hedefler. Gerekli insan kaynaginin saglanarak istihdam edilmesi, gelistirilmesi,
planlama, orgiitleme, ydnlendirme ve denetleme faaliyetlerini igerir. Iyi motive edilmis
ve yetistirilmis ¢alisanlar aliarak isletmenin verimliligi arttirilmaya ¢alisilir. Isgiiciiniin
etkin kullanilmasiyla isgiicii maliyetleri ve is yasaminin kalitesi kontrol altina alinir

(Akmut, Aktas, Aykag¢, Doganay, Durukan, Miiftiioglu ve Yiiksel, 2003, s.379).

Firmalarin  belirledikleri amacglara ulagabilmesi amaciyla yoneticilerin
faydalandiklar1 kaynaklar arasinda para, isgoren, malzeme, yer ve zaman yer
almaktadir. Bunlar arasinda insan kaynagi en zor temin edilenidir. Insan kaynaklari
yonetimi, 1980°’li yillarda personel yonetimi kavraminin yerine kullanilmaya
baslanmistir (Kerman, 2004, s.11-13). IKY, organizasyonda olumlu bir kiiltiiriin
olusturulmasiyla ve biitiin personelin kendini organizasyonun amaclar1 ve degerleriyle
biitiinlestirmesiyle ilgilenir. Organizasyonlarin sahip olduklar1 isgéren disindaki tiim
kaynaklar, satin alinabilmekte, ikame edilebilmektedir. insan kaynagi, organizasyonlar

icin en zor saglanan ve en pahali kaynaktir. Kurulusun insan kaynagi disindaki biitiin



kaynaklar1 taklit edilebilmesi nedeniyle IK, isletmeler igin farki yaratacak olandir

(Deringol, 2010, s.20).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir tanima gore orgiit ve ¢alisanlar arasinda var olan
iligkileri diizenleyen biitiin yonetimin karar ve hareketlerini kapsar. Baska bir tanima
gore de isletmenin amaglarina ulagsmasi igin gerekli olan tim faaliyetleri
gercgeklestirecek yeterli sayida, vasifli elemanin ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi,
motivasyonu ve degerlendirilmesi islemi olarak tanimlanmaktadir (Findikg¢1, 2000, s.6).
Insan kaynaklar1 ydnetimi 6rgiit ¢alisanlarmin verimli kullanilmasini ve ¢alisanlarinin

egitimine 6nem verilmesini, bdylece onlar1 gelistirmesini vurgular.

Insan kaynaklar1 yOnetimi, personelin ise girmesi, egitimi, {icretlerinin
belirlenmesi, kurulustaki  etkinligi, performansinin degerlendirilmesi, sosyal
olanaklarinin saglanmasi ve isten c¢ikmasina kadarki biitiin siirecleri kapsamaktadir
(Akin, 2013, s.5). Insan kaynaklari y&netiminin deger kaynagi olarak gordiigii
calisanlarinin egitimleri, deneyimleri, yargilari, zekalari, iliskileri gibi 6rgiite ekonomik
deger katan karakteristik faktorler isletmenin beseri sermayesidir (Oriicii, 2013, 5.276).
W.B. Given ise insan kaynaklari yonetimini; “Bir isletmenin basarili olmasinda,
bankadaki paralarindan baslayarak iiretim istiinliigiinden, arastirma ve miihendislik
disinda sahip olunan Yyetenekli insanlardir seklinde tanimlamistir. Ancak c¢alisanlarin,
isbirligi konusundaki islev, heves ve c¢abalariyla saglam bir kurum olusabilir. Bir
isletmenin gelecegi ise personeline dayanir” seklinde agiklamistir (Tengilimoglu, Atilla
ve Bektasg, 2012, s. 197).

Yonetim, finans, operasyon, satig-pazarlama ve insan kaynaklar1 gibi alanlar
dahil olmak iizere yonetimsel karar verme, bir siire¢ yoluyla, sanat ve firma igindeki
faaliyetleri koordine etme birimi olarak tanimlanabilir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir
kurumun insan kaynagmi analiz ederek yonetme siirecindeki stratejik hedefleri
saglamas1 gerekmektedir (Coyle Shapiro, Hoque, Kessler, Pepper, Richardson ve
Walker, 2013, s.12-13).

Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari, calisanlari motive ederek onlari
gelistirmesi ve orgiitsel etkinligi arttirmasi agisindan énemlidir. IK uygulamalari igin iki
Ol¢ii tespit edilmistir. Bunlardan ilki calisanlarin yetenek ve orgiitsel yapilarinin

olusturulmasidir, ikincisi ise istenen ¢alisan davraniglarini hedefler. Uygulamalar



calisanlarin motivasyonu ile becerilerini, yeteneklerini ve rol performansini arttirmak

acisindan onemlidir.

Calisanlara bireysel ve isle ilgili yatirnm yapilmasi, psikolojik desteklerin
saglanmasiyla olabilecek degisimlere daha ¢abuk adapte olunabilecektir. Calisanlar ne
kadar memnun edilirse motivasyonlar1 artacak ve bdylece isletmeye olan katkilar

artacaktir (Akin, 2013, s.3).

Firmaya uygun segilen insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile ¢alisanlarin
elde tutulmasi, ise devamliliginin saglanmasi, c¢evre sartlarindaki degisimlere ve
gelismelere entegre edilmesi, firmalarin rekabet faaliyetlerini ve miisteri faaliyetlerini

arttirmalarini saglayacaktir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007, s.5).
Insan kaynaklarinin bu derece gelismesine etki eden etmenleri ikiye ayirabiliriz:

Gegmis etkiler: Gegmis etkilere bakildiginda endiistri devrimi basta gelmektedir. Bu
devirde sermaye birikimi, bagimsiz isgiicli, buhar giiciine dayali arag geregler,
gelistirilen iiretim teknikleri ve imal edilen iriinler igin talebin artmasi, fabrikalarin
cogalmasindaki etkenlerdir. Fabrika sistemi ucuz isgiiciinii ortaya ¢ikarmustir. isboliimii
sonucu tekdiize olan ve tekrarlanan isler saglik acisindan tehlike yaratmaya baslamus,

bireylerin kariyer tatmini azalmaya baglamistir (Akin, 2013, s.4).

Endiistri devriminin ilk yillarinda fabrika isgileri gelir elde etme isteklerinin
olmasi ve bir bagka is bulamama kaygisiyla kendilerine sunulan tim sartlar1 kabul
etmek durumunda kalmislardir. Yani ¢alisanlarin islerini birakma gibi liiksleri ortadan
kalkmugtir. Kitle tiretim yontemlerinin esas alinmasi ve sonug¢ olarak da biiyiik 6l¢ekli
isletmelerin ve biirokrasilerin ortaya c¢ikmasi bir diger onemli etkendir. Bu tiir
orgiitlerde fazlasiyla uzmanlagma, vasifli veya yari vasifli islerin artmasina neden
olmustur. Bu nedenle yoneticiler fazla zaman kaybetmeye baslamistir (Kerman, 2004,
s.12-13).

Cagdas nedenler: Gegmis etkilerin yaninda giiniimiizde de insan kaynaklarini etkileyen

etmenler mevcuttur. Bunlar (Kerman, 2004, s.11-13);

e Insan kaynaklarinin maliyeti: Insan kaynaklarmin etkili yonetimiyle; kazalarin,
devamsizligin ve hata oraninin azalmasi olarak nitelendirilmektedir. Bu nedenle

calisan morallerinde, iiriinlerin veya hizmetlerin kalitesinde artis olmaktadir.



o Uretkenlik krizi: Son yillarda iiretkenlik artis1 azalmistir, bu durum ekonomik
acidan isletmeleri tehdit etmeye baslamistir. Sonug olarak etkili bir insan
kaynaklar1 yonetiminin zorunlu oldugu durumu ortaya ¢ikmustir.

o Degisimin hizhligi: 20.yy’in Son ¢eyreginde olusan Kkiiltiirel, egitsel ve sosyal
diizendeki hizli degisiklikler, bu degisimin isyerine de yansimasi nedeniyle
calisanlarin degisiklige olan direncini ve tatminsizlik duygularini arttirmustir.

o Kiiresellesme: Cok uluslu sirketlerin artisi, insan kaynaklari yoneticilerinin
bilgi, beceri ve kiiltiirel agidan yeterli, kurulusa uyum saglayabilecek personel
saglamasint  gerekli kilmistir. Calisanlar acisindan  farkli  dilkelerde
calisabilmeleri i¢in gerekli bilgi, beceri ve kiiltiirel degiskenleri 6gretecek bir
egitim verilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir.

o sgiicii cesitliligi: Daha onceleri beyazlarin ve zencilerin egemen oldugu
isgiiclinlin yerini bugiin kadinlar, aziliklar ve gog¢menler almistir. Bu farkl
niteliklerdeki isgiiciiniin birlesimini yerine getirmeyi iSe insan kaynaklar
yoOnetiminin yapmasi gerekmektedir.

e Beceri gereklerinde degisme: Isgiicii birlesimindeki degismeler, teknolojideki
hizli degismeler, c¢alisanin yetenek ve beceri eksiklikleriyle birlikte kalite
diisiikligii, iiretimlerde azalmalarin olmasi, is kazalarinin artmasi ve miisteri
sikayetlerinin artmas1 gibi sorunlar1 beraberinde getirmistir.

e Yetkilendirme: Yetki devretme, yonetime katilma, uyumlu bir ekip ¢aligmasi,
amag belirleme ve igverenlerin egitimi gibi kavramlari icermektedir. Bu agidan
bakildiginda yetkilendirme, her personelin isinde daha fazla kontrol olanag:
saglamaktadir. Boylelikle personelin daha verimli, daha istekli olmasi ve
organizasyon faydasi1 dogrultusunda hareket etmesi saglanir.

o Toplam Kalite Yonetimi: Toplam Kalite Yonetimi (TKY) anlayisinin odak
noktas1t miisteri ve c¢alisanlardir. TKY, firma personelini, organizasyonun i¢
miisterisi olarak kabul etmekte, personelin dig misteri gibi tatmin edilmesi ve
ihtiyaclarmin karsilanmasi gerektigini savunmaktadir. TKY’ne gore c¢alisan
davraniglar1 en 6nemli degisken olmakta, ekip ¢alismasi yapilmasi, isgorenin
gelistirilmesi, personel sorumlulugunun arttirilmasi 6nemli hale gelmektedir

(www.insankaynaklari.com.tr, 2004).

Insan kaynaklar1 ydnetimi (IKY), kararli ve nitelikli isgiiciiniin dagitim yoluyla

rekabet avantaji elde etmek amaciyla ¢aligmaktadir, ayrica istihdam yonetimine farkli


http://www.insankaynaklari.com.tr/

bir bakis agis1 getirmektedir (Daud, 2006, s.8). Son yirmi yil i¢inde birgok degisiklige
ugramistir. Calisanlara dogum giinii hediyeleri gonderme, sirket gezileri diizenlenme,

calisanlarin motivasyonu i¢in partiler diizenlenme 6rnek olarak verilebilir (Dia, 2012,

s.12).

Insan kaynaklarmin diger isletme kaynaklariyla bir arada tutulmasina, istihdam
edilmesine ve yonlendirilmesine iliskin olan faaliyetlerin tiimii, isletmenin kisa, orta ve
uzun vadeli amaglariin gergeklestirilmesini, iggérenlerin ihtiyaglarina ve beklentilerine
cevap Verilmesini ve boylece isletmenin sorumluluklarinin yerine getirilmesini
saglayacak sekilde planlanmali, 6rgiitlenmeli, yonlendirilmeli, koordinasyonu yapilmali
ve kontrol edilmelidir (Kog¢ ve Topaloglu, 2012, 5.256). Insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 ekonominin bilgi yogun endiistrileri i¢inde daha iyi performans saglar.
IKY uygulamalarinda bireysel uygulamalarin tek basina ve birlikte uygulandig
durumlar karsilastirildiginda, birlikte uygulanmasinin {iriin yeniligi performansini
etkiledigi ortaya cikmaktadir. IKY uygulamalari, yiiksek ve orta bilgi-yogun
sektorlerdeki firmalar igin daha etkilidir. Insan kaynaginin saglanmasi faaliyetleri iki

basamakta gergeklesmektedir (Isik, 2012, s.13);

o Isletmenin i{iretmeye devam ettigi iiriin veya hizmetin emek pazarindaki
hareketlerin de birlikte degerlendirilerek isletmenin bugiinkii insan kaynaklar1
hakkinda durum degerlendirmesi yapmak,

e Orgiitiin yapisiin ve kurulusta var olan islerin belirli asamalardan gecerek
gelistirilmesi yoluyla insan kaynaklarindan en iyi sekilde faydalanmasini

saglamak.

Bir organizasyonda islerin nitelikleri, organizasyonun ozellikleri, g¢alisanin
tatmini, isglicii devrini ve devamsizligini, buna bagli olarak da Kkaliteyi etkiler.
Toplumun deger yargilart ve standartlar1 da  disiliniildiigiinde personelin
organizasyondan beklentilerinin ne olmasi gerektigini etkilemesi acisindan énemlidir.
Insan kaynaklar1 politika ve uygulamalari giiniimiizde sadece isletmenin ihtiyaclarini
gdz oniine aldigindan yetersiz kalmaktadir. Etkili IKY, degisen ¢evrede orgiit
ihtiyaglariyla birlikte farkli beklentilere, deger yargilarina ve biling diizeylerine sahip
bir isgiiciiniin de ihtiyaglarini degerlendirmeyi gerekli kilmaktadir (Digin, 2008, s.60).

IKY nin en belirgin 6zelligi, organizasyonda tiim kademedeki yoneticiyi, insan

kaynaklartyla ilgili sorunlarda gorevli ve sorumlu olarak gérmesidir (Aykag, 1999, s.21-



24). Isletmenin gereksinimlerine bakilarak gerekli olan her tiirlii kaynak elde
edilebilirken, ticret diizeyi yiiksek olmasina ragmen bir insan kaynaginin temini olmakta
ve calisanin kuruluga baglanmasi olduk¢a zaman alabilmektedir. Giliniimiizde,
belirlenen amaclara ulagsmaya calisan biitiin organizasyonlarda calisanlarin verimliligi
ve tatmininin saglanmasi1 genellikle insan kaynaklar1 yonetimi islevinin basarisindan
etkilenmektedir (Ozkal, 2011, s.16). Organizasyonda insan kaynaklar1 y&netimi
departmaninda insan kaynaklar1 organize edilerek kurulusun siirdirilebilir rekabet

stlinliigii saglanabilir (Yiiksel, 2000, s.2-4).

Bir IKY sistemi, katkilar1 degerli, 6zgiin, taklit edilmesi zor olan isgiiciinii
yarattig1 dl¢iide siirdiiriilebilir rekabeti saglamaktadir (Guthrie, 2001, s.180). Bu nedenle
deger katan bir calisan sistemi yarattifi i¢in yiiksek performanslh insan kaynaklari
yonetim uygulamalar rekabet iistiinliigiine katki yapmaktadir. IKY uygulamalar1 drgiit
stratejisiyle uyumlu olarak tasarlandiginda, bir biitiin halinde orgiite uymakta, bir
uygulama kopyalansa bile hepsinin kopyalanmasi zor olmaktadir (Pfeffer, 1995, s.34).
Rekabet avantajini elde etmek isteyen orglitlerin, orglit yapilari, teknolojisinin taklidi
yapilsa da yiiksek performansli insan kaynaklari yonetim uygulamalar1 orgiite 6zgii
olmalarindan dolay1 biitiin halinde ve ayni sinerjik etkiyi yaratacak sekilde taklit
edilememektedir (Y1lmaz, 2012, s.25).

2.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi

1850°den sonraki zamanda ingiltere’de baslayan Endiistri Devrimi ile ¢alisma
yasaminda bilylik degisiklikler olmustur ve yeni bir doneme adim atilmustir (Miller,
1987, s.346). Endiistri devriminden Once insanlar atolyelerde kiigiik gruplar halinde
calismakta ve hayatlar1 boyunca kazang elde edebilecekleri bir meslege sahip olmak igin
cabalamaktaydilar. Bir ustanin yaninda c¢alismayr basaranlar ise ustaliga kadar

yiikselebilecek olan sansli insanlar arasinda yer almaktaydi (EKin, 1994, s.6).

Endiistri devrimi ile el is¢iligi yerini makine isgiligine birakmaya baslamustir.
Makinelesmeyle yliksek iiretim miktarlar1 goriilmeye baglanmistir. Makinelerin ¢aligsma
hayatinda yerini almasiyla birlikte daha fazla ¢alisma saatlerine ragmen daha diisiik
ticretler alinmasi durumuyla karsilasilmistir. Is acisindan rutin, genel, can sikici
calismanin oldugu bu zamanlarda insan kaynaklar1 yonetiminin varligindan s6z

edilmemektedir (Giiriiz ve digerleri, 2007, s.8).



1910 sonrasinda iiretim siirecinde mal iiretiminin disinda ¢alisanlarin verimliligi
de 6nem kazanmaya baslamistir. Zaman ve hareket etiitleri yapilmaya baslanmuis, is
analizleri ile is tamimlart olusturulmus ve ise yonelik egitim 6n plana ¢ikmaya

baslamustir (Miller, 1987, s.348).

Yapilan bilimsel ¢alismalara bakildiginda bilimsel ¢aligmalarin insan kaynaklar
ve isletme tizerindeki olumlu etkisini gostermesiyle bilimsel yonteme baglanmasi insan
kaynaklar1 yonetiminin ortaya c¢ikisini saglamistir (Akin, 2013, s.5-6). Agir ¢alisma
sartlart uygulanmaya devam ederken is¢iler kiitiiphane, sosyal tesis ve egitimden saglik
hizmetlerine kadar ¢esitli imkanlardan yararlanmaya baglamistir. Var olan imkanlardan
is gorenlerin ne derece yararlandirilacagini belirlemek ve islerle ilgilenmeleri i¢in refah
sekreterleri olarak adlandirilan kisiler gorev basina getirilmistir. Bu kisiler modern
insan kaynaklar1 yoneticisi olma yoniinde gelisim gostermis olan ve kurulus ig¢inde
insan kaynaklarindan sorumlu pozisyonun temsilcileridir. Agir sartlar altinda ¢aligmak
isciler arasinda huzursuzluga neden olmustur. Isciler devamsizlik, ge¢ kalma, iiretilen
mal ve hizmetlerin kalitesini diistirme gibi gerekli 6zen ve gayreti gOstermeyen
davranislarla tepkilerini gdstermeye baslamislardir. Bu davraniglar zamanla kiiclik

gruplar seklinde yapilan grev ve boykot eylemlerine doniismiistiir (Miller, 1987, 5.349).

Bu hareketlerin sonuglanmaya baslamasi ise iscilerin diizenli sekilde bir araya
gelmeye ve iscileri isteklerini sistemli olarak duyurmaya yoneltmistir ve sendikal
faaliyetler baslamistir (Hunter, 1995, s.10). Zamanla daha iyi calisma kosullari
olusturulmus, ticretler tesviklendirilmis, insanlar arasinda iletisim olusturulmasi, grup
normlar1 ve degerleri, kariyer tatmini, moral, gdzetim, uygun ise uygun eleman, egitim,
ise son verme gibi calismalar giindeme gelmistir. Isletmelerin birinci amaci olan kar
elde etme ikinci plana atilmistir ve g¢alisanlarinin kisisel gereksinimlerini 6n plana
cikarmasiyla beseri iliskiler 6nem kazanmaya baslamistir. 1900°li yillarin basindan
itibaren miisterinin istekleri de onemli hale gelmis, sikintilar yliziinden iiretilen mali
satmak yerine satilabilecek malin iiretimine baslanmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
acisindan biitiin hiyerarsi basamaklarina egitim verilerek personel islerinin belli bir
diizene konulmasi ¢aligmalari ortaya cikmustir. Insan kaynaklari yOnetiminin
fonksiyonlar1 arasinda sayilan tedarik, performans degerlendirme, 6diillendirilme ve

egitim unsurlar1 insan kaynaklar1 yonetiminde yer almigtir (Akal, 1998, s.7).
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2.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaci

Isletme faaliyetlerinin hedeflerine ulasmak igin kullanmak zorunda olduklar1 en
onemli kaynaklardan biri insandir. Kisi liretimin devamli bir pargasi oldugu kadar
iiretimin de amacidir (Akin, 2013, s.8). Insan kaynaklar1 yonetiminin ilk amaci insan
kaynaklarmin Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda hareket ederek, isletmede c¢alisan
insanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini en verimli ve etkin sekilde kullanarak, isletmeye
katkilarmi1 en {iist seviyeye c¢ikarmaktir. Ikincisi ise isgorenlerin islerinde tatmin
saglanmast ve mesleki acgidan gelismelerini saglamaktir. Eger ikinci amag
gerceklestirilirse ¢alisani diger tiretim araglarindan farkli tutar ve organizasyonun
insanlar i¢in var oldugu ilkesini 6n plana ¢ikarir (Kog ve digerleri, 2012, s. 256). Kisaca
insan kaynaklarinin organizasyonlarin hedefleri neticesinde en etkili sekilde
kullanilmasim1 ~ saglamak, personelin gereksinimlerini  karsilamak ve mesleki
gelisimlerini tamamlamak hedefleridir (Deringdl, 2010, s.20). insan kaynaklar

yonetiminin ulagmak istedigi temel amaclari su sekilde siralayabiliriz:

o lsgorenlerin ihtiyag ve beklentilerini karsilayarak verilen egitimlerle mesleki
acidan gelismelerini saglamak,

o Isgorenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerini istek ve arzuyla ise aktarmalarini ve
rasyonel bicimde kullanmalarin1 saglayarak calisanlarin isletmeye katkilarini en
ist seviyeye ¢ikarmak,

e Is yasamnin kalitesini arttirmak,

e Orgiit ici ve drgiit dis1 ¢evre ile kalic1 ve devamli iliskiler olusturmak (Simsek ve
Celik, 2013, 5.199-200),

e s ahlaki (etik) ve sosyal sorumluluk konularinda yardime1 olmak,

e Kisilerin, gruplarin, isletmenin ve toplumun karsilikli ¢ikarlarini hesaba katan
degisim yonetimini olusturmak,

e IKY politika ve uygulamalarini tiim ¢alisanlara aktarabilmek (Ozgen, Oztiirk ve
Yal¢in, 2001, s.133).

e Insan kaynaklar1 politikasinin dogrultusunda isletmenin ihtiyac1 olan isgoren
acigimin belirlenmesi, bunlarin se¢ilmesi veya ise alinmasi, farkli test ve
gorlismeler yapilarak ise uygun olanlar ile olmayanlar1 degerlendirmek,

e Ise alinan isgdrenlerin ise baslamadan 6nce isin gerektigi gibi olmas1 amaciyla

egitimler verilmesi, ige yerlestirilmesi ve uyarlanmasini saglamak,
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e Isci sendikalari ile devamli diyalog halinde olarak toplu sdzlesmelerin
diizenlenmesi, ticret, ¢aligma saatleri, kidem tazminati gibi ekonomik ve sosyal
problemlerin ¢dziimlenmesini saglamak,

e Calisanlarin saglik hizmetleri, ¢alisma kosullarinin daha iyi bir hale getirilmesi,
tatil olanaklarimin ayarlanmasi, is kazalar1 ve ¢alisma giivenligine yonelik
Onlemlerin alinmasi, lojman, tasima, haberlesme olanaklarinin saglanmasi gibi
cesitli hizmet, teknik ve yontemlerin uygulanmasi, denetlenmesi ve yoneticilere

danismanlik yapilmasini saglamak (Sabuncuoglu ve Tokol, 2011, s.322-323).

Isletmelerin amaglarina bakildiginda tiim isletmelerin en énemli amacinin uzun
vadeli verimliligi saglamak ve giivenli bir karlilik ortami olusturmaktir. Bir isletmenin
karlihigmin devam edebilmesi igin rakiplerince taklit edilememesi ve diger rekabet

unsurlar1 agisindan avantajli olmasi gereklidir (Akin, 2013, s.9).

2.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Cevresi

Insan kaynaklar1 yonetimi i¢ ¢evre ve dis ¢evre unsurlarindan farkli sekillerde
etkilenir. Bu nedenle IKY yéneticisi alinan kararlart ve bu Kararlarin uygulanma
stirecini etkileyen cevresel unsurlarin farkinda olmali, Ongoriilerini ve planlarini

faktorler dogrultusunda olusturmalidir.

Cevre, organizasyonun sinirlari i¢inde kalan her seydir. Bu sinirdan séylenmek
istenen organizasyonun kontrolii altinda olan degiskenlerle kontrol disinda olan

degiskenleri birbirinden ayiran kisimdir (Kogel, 2007, s.219).

Cevre duragan da olabilir degisken (dinamik) de olabilir. Duragan cevreden
anlatilmak istenen, c¢evresel unsurlarin siklikla degismedigi veya oldukca yavas
degistigi bir ¢cevredir. Burada isletmeler ve yoOneticiler faaliyetlerini planlarken, gorev
ve siirecleri tanimlarken kendilerini daha rahat hissederler. Dinamik bir ¢evrede ise
cevresel unsurlar her an degisebildigi gibi degisimin hiz1 da olduk¢a fazladir. Bu
nedenle belirsizlikler vardir ve yoneticiler kendilerini duragan c¢evreyle
karsilastirildiginda rahat hissetmezler. Esnek orgiit yapis1 ve gorev tanimlar1 agisindan

organik bir yap1 s6z konusudur (Taslak ve Kara, 2014, 5.287).
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2.4.1. Dis Cevre Unsurlari

Bir firmanin insan kaynaklarini yakindan etkileyen sinirlar1 disinda kalan tim
faktorleri kapsamaktadir. insan kaynaklari ydnetiminin dis ¢evre unsurlari sunlardir

(Bingol, 2006, s.65);
e Yasal diizenlemeler,
e Toplum,
e Sendikalar,
e Miisteriler,
e Rakipler,
e Teknolojik kosullar,
e Ekonomik kosullar,
e Cografik kosullar.

Yasal Diizenlemeler: Insan kaynaklar1 ydneticisinin yasal diizenlemeleri arasinda
devletin ¢ikardig1 birgok yasa, tiiziik, yonetmelikler, uluslararasi antlagsmalar, isveren -

isgoren arasinda yapilan toplu ve ferdi is sdzlesmeleri yer almaktadir.

Toplum: Orgiit icinde bulunan toplumun sosyo-kiiltiirel unsurlar1 (gelenek, gorenek,
degerler), egitim ve dinsel tutumlari, inancglari, bilimsel ve kiiltiirel diizeyleri,
demografik ozellikleri vb. oOrgiitlerin faaliyetleri {izerinde onemli bir etkiye sahip
oldugundan orgiitler icinde yasadigi toplumun bir pargasi olarak hareket etmelidir
(Bingol, 2006, s.65). Toplumsal deger ve inanislara 6nem veren organizasyonlarin kar
maksimizasyonu yiikselmektedir. Aksi durumda ise kuruluslarin yikilis1 kaginilmaz bir

hal almaktadir.

Sendikalar: Isgorenlerin veya isverenlerin is, kazang, kiiltiirel, toplumsal bakimdan

c¢ikarlarmi ~ korumak ve  bu  c¢ikarlan gelistirmek  icin  olusturulur

(http://www.nedirnedemek.com/sendika-nedir-sendika-ne-demek). Calisanlarin
sendikada bulunma nedenleri arasinda ¢aligma sartlarinin en iyi sekilde diizenlenmesi,

orgiit igerisinde yasanan haksizliklarin giderilmesi vb. yer almaktadir.


http://www.nedirnedemek.com/sendika-nedir-sendika-ne-demek
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Miisteriler: Herhangi bir mal veya hizmeti bir bedel 6deyerek satin alan ve bu mal
veya hizmeti kullanan kisi ya da birimlere miisteri denir. Orgiitler miisterilerin istek ve
ihtiyaclart dogrultusunda piyasaya yeni mal ve hizmetler sunmalidirlar. Miisteri
beklentileri karsilanmazsa orgiitler uzun siireli faaliyet siirdiiremezler (Bingol, 2006,

5.66).

Rakipler: Orgiitler, en iyi stratejileri belirleyip, teknolojiyi ve rakipleri yakindan takip
ederek cevresel etkenlerden en az sekilde etkilenerek siirdiirtilebilir rekabet tstlinliigi
saglayabilirler. Rakip firmalarin istthdam politikalar1 ile iicret politikalar1 orgiit

faaliyetlerini etkilemektedir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012, s.201-203).

Teknolojik Kosullar: Teknolojik yenilikler hizli bir sekilde gelisir ve yayilir. Bu
nedenle firmalar miisteri beklentilerini karsilamak i¢in mal ve hizmet iiretiminde en son
teknolojiyi kullanarak faaliyetleri siirdirmelidirler. Teknolojik yenilikler ile nitelikli is
giicline olan talep artmaktadir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012, s.201-203).

Ekonomik Kosullar: Orgiitler faaliyet cevresi icindeki ekonomik dalgalanmalardan
etkilenmektedir. Bu ekonomik dalgalanmalarin siddeti arttiginda bazi orgiitler iflas
esigine gelmektedir. Ekonomik kosullar ayrica ise alim ve ¢ikarimlar ile iicret diizeyinin

belirlenmesinde 6nemli etkiye sahiptir (Bingol, 2006, s.66).

Cografik Kosullar: Ihtiya¢ duyulan isgiiciine en hizli ve kisa sekilde ulasmak isteyen
organizasyonlar, ¢evrenin ihtiyacinda olan mal ve hizmetleri kisa siirede cevrelerine

ulagtirmalidirlar (Tengilimoglu ve digerleri, 2012, 5.201-203).

2.4.2. I¢ Cevre Unsurlan

Insan kaynaklar1 ydnetimde orgiitlerin dncelikle igsel dinamiklerini dikkate
almalar1 gerekmektedir. I¢ cevre, bir kurulusun daha kolay denetleyebildigi ve sinirlar:

icinde kalan alandir. Orgiitlerin i¢ ¢evre unsurlar1 sunlardir (Oriicii, 2013, 5.293);
e Misyon, amaglar ve hedefler,
e Politikalar,
e  Orgiit kiiltiirii ve drgiit iklimi,

e Isgorenler
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Misyon, Amaclar ve Hedefler: Misyon, drgiitiin toplumda var olma sebebidir. Orgiitiin
faaliyetlerini neden yaptigmin cevabidir. Orgiitler i¢in misyon belirlemenin ii¢ faydasi

vardir. Bu faydalar;
e Stratejilerin belirlenmesinde yol gostericidir.
e Organizasyon basarisi i¢in ¢ok boyutlu standartlar olusturur.
e s ahlakiyla alakali davranislar igin birtakim standart 6nerisinde bulunur.

Orgiitiin ulagmak istedigi sonuglar amag¢ olarak tanimlanmaktadir. Hedef ise
amaclarin belirgin olarak ifade edilmesidir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012, s.203-
204). Orgiitiin hedef ve stratejileri ile biitce olanaklarinin bilinmesi de insan kaynaklari
planlamasinda etkili olan bir etmendir. Orgiitlerdeki mevcut isler, bu islerin yapilis
bicimleri, bu isleri yapacak isgorenin nitelikleri ve kullanimi planlama siirecinde etkili

olacak diger bir faktordiir (Oriicii, 2013, 5.293-294).

Politikalar: Orgiitin amaclarina ulasabilmek icin belirledigi yol gdsterici kurallar
biitiinli politika olarak adlandirilmaktadir. Bu politikalar orgiit politikalar1 ile tutarl
olmalidir. Ornek verecek olursak esit ise esit iicret politikasini benimsemis bir drgiitte,

insan kaynaklar1 yonetiminin de bu politikay1 benimsemis olmasi gibi.

Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Tklimi: Orgiit kiiltiirii, is yapma ve yiiriitme bigimidir.
Isgorenler acisindan ortaklasa paylasilan degerler, inanglar, normlar, diisiinceler,
anlamlar ve bunlarin sembolik ifadesi olarak da ifade edilebilir. Orgiite ait ge¢mis
hikayeler, sdylentiler, semboller, yoOneticilerin yonetim tarzlart vb. semboller Orgiit
kiiltiirii agisindan belirleyici unsurlardir. Orgiit iklimi, isletmeye bir kimlik olusturan, is
cevresi iginde devam eden ve galisanlarca dogrudan veya dolayli olarak algilanan ve
onlarin motivasyonu ile davraniglarim1 etkileyecegi diisiiniilen dlgiilebilen tiim

ozelliklerdir. Kisaca orgiit hakkindaki ortak algilar1 ifade etmektedir.

Isgorenler: Calisanlar, faaliyetlerin yiiriitiildiigii kurulusun vazgegilmez parcalaridir.
Belli bir {icret karsihginda orgiitsel diizeyde faaliyetlerini siirdiiriirler. Orgiit
faaliyetlerinin aksamadan devam etmesi i¢in alaninda uzman, c¢alisma prensibi olan,
orgiit kiltlirlinii benimsemis ve orgiit politikalariyla hareket eden isgoérenlere ihtiyag

vardir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012, 5.204).
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2.5. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin lkeleri

Ilkeler organizasyonda insan kaynagma iliskin durumlarin belirli bir biitiinliik
icinde ve siireklilik temeli 6lciitiinde yiiriitiilmesini saglar (Cakirer, 2013, s.184). Ilkeler
orgiitten orgiite farklilik gdstermektedir. IKY alaninda gelistirilen bazi ilkeler liyakat
veya yeterlik ilkesi, kariyer ilkesi, esitlik ilkesi, glivence ilkesi, yansizlik ilkesi, halef

yetistirme ve yonetim gelistirme ilkesidir.

Yeterlik veya Liyakat Ilkesi: Yeterlik, gorevi basari ile yapabilme sonucunda hak
etme karsihigimi tagimaktadir. Etkin ve verimli bir iggéren sisteminin kurulmasini
saglayan uygulamalarin biitiinii diistiniilmektedir. Sadece isletmeye giris degil, girdikten
sonra da etkinligi saglayici ve arttirict uygulamalart igermektedir. Liyakat sistemi
cercevesinde oOrgiit icerisinde gergeklesecek terfilerin bireysel basar1 dereceleriyle
iliskili olmasi, ticret, prim vb. 6zliikk haklarinin yapilan isin niteligine ve performansa
gore diizenlenmesi saglanmalidir (Taslak ve digerleri, 2014, s.283). Calisanin basarili
olabilmesi ve boylece ilerleyebilmesi i¢in gerekli drgiitsel ortam ve c¢aligsma sartlarinin

saglanmas1 gereklidir.

Kariyer Ilkesi: Genel olarak Kkariyer, mesleklerini icra ederken konulan hedeflere
ulagmak amaciyla insanin ¢alistigi iste siirekli olarak ilerlemesi, is deneyimi kazanmasi,
gerekli egitimleri alarak, mesleki ve bireysel agidan kendilerini gerceklestirmeleri
siirecidir. Kariyer ilkesinin amaci yetenekli ¢alisan1 kaybetmemek ve disaridan nitelikli
calisanlar1 organizasyona ¢ekebilmektedir. Kariyer sistemi, ise ve kisiye yonelik kariyer
sistemi olarak iki guruba ayrilir. ise yonelik kariyer sisteminde ise almacak kisinin
atanacagl kadronun gerektirdigi biitiin nitelikler agisindan uzmanlagmis olmasi, isle
ilgili gelistirilen bilgi, beceri, uzmanlik ve tecriibe acisindan isin gereklerine uygun olan
personelin ise alim1 séz konusudur. Ise yonelik kariyer sistemine pozisyon, gorev ya da
kadro sistemi de denilmektedir. Kisiye yonelik kariyer sisteminde ise kisinin ise
almirken uzmanlik bilgisine sahip olmas1 gerekmeden zamanla alaninda uzmanlasacagi
varsayilmaktadir. Kisinin goreve baslarken belirli bir yeterlilige sahip olmasina dikkat
edilir. Bu sistemin diger bir adi riitbe sistemidir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012,
s.199). Riitbe, calisanin orgiitteki hizmet siiresi, is arkadaglariyla ve yoneticileri ile
gelistirdigi ilkeler ve sahip olduklar1 genel yeteneklere gore oOrgiit icerisinde elde
edilmektedir. Personel aliminda personelin ileride basarili oldugu takdirde orgiit

icerisinde belirli bir pozisyona getirilmesi amaglanir (Taslak ve digerleri, 2014, 5.284).
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Esitlik Ilkesi: Organizasyonlardaki isgorenler arasinda dil, din, irk, cinsiyet, siyasi
diisiince, felsefi inang vb. var olan ayriliklarin belirleyici olmamasidir. Isletmelerde ise
alma ve iste ilerleme konularinda firsat esitligini saglamak, isgdrenin bilgi, beceri,
teknik donanmim, kisilik ve becerilerinin diginda diger Olgiitlerde bulunmamasini
kapsamaktadir (Kog¢ ve digerleri, 2012, s.258). Esitlik, firsat, yiikselme ve paylasma
esitligi olmak tlizere lice ayrilmaktadir. Firsat esitlii, ise giriste, yiikselmede ve
paylagsmada kurulusta ¢alisan tiim bireylere ayni sansin taninmasidir. Genellikle bazi
bireylerin karsisina bigimsel olmayan engeller ¢ikmaktadir. Bircok iste cinsiyet
ayrimimin yapilmasi 6rnek olarak verilebilir. Yiikselme esitligi, herkese yiikselme
konusunda aymi olgiide davranilmasi, esit firsatlar verilmesidir. Ornegin aile
sirketlerinde aileden olmayanlar ne kadar yetenekli olursa olsun yetenegi daha az olan
ayni konumdaki bir aile bireyinin Oniine ge¢meleri olduk¢a zordur. Paylagsma esitligi,
isyerinde bir bireyin ise alinmadan belli bir kursa tabi tutulmasi, bireylere 6grenme ve
gelisme firsat1 verilerek belli bir kazanimdan sonra bireylerin ise alinmasidir. Ornegin
baz1 bankalarin ise almadan Once adaylari bir smava tabi tutmasi ve adaylarin

yaristirilmalari, 6grenme ve gelisme firsatlarinin paylagimi (Cakirer, 2013, s.185-187).

Giivence Ilkesi: Giivence, kisinin hakl1 bir neden olmadan bulundugu isinden ayrilmak
zorunda birakilmasidir. Is ve makam giivencesi olarak ikiye ayrilmaktadir. Is giivencesi,
kisinin haksiz nedenlerden dolay1 isine son verilmemesidir. Makam giivencesi ise
calisanin ylikseldigi makami giivence altina almasidir. Cilinkii insanlar ¢alistiklar
isletmelerde oOncelikle yiikseldigi makami koruyabilmeyi ve devamliligi saglamay1
isterler. Gelecege endise ile bakan isgorenlerin verimliligi diiser ve bunun sonucu olarak
da bireylerde is, ekonomi, statii ve sosyal yonden kaygilar baslar (Tengilimoglu ve
digerleri, 2012, 5.200). Olumsuz sonuglarla karsilasmamak i¢in yasalara uygun orgiit i¢i

tedbirlerin alinarak verimsizligin 6niine geg¢ilmesi gerekebilir.

Yansizhik Ilkesi: Siyasal amagl atamalarda korunmay1 amaglamaktadir. Astlara karsi
tutumlar1 agisindan kamu kesiminde yoOneticilerin yansiz davranmalari 6nemli
durumlardan biridir. Kamu kesiminde ¢alisan kisilerin siyasi partiye {iye olmasi, se¢im
kampanyalarina katilmasi vb. alanlarda bazi yasak ve kisitlamalar getirilmistir (Taslak

ve digerleri, 2014, 5.285-286). Burada ama¢ memurun yansizligini saglamaktir.
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Halef Yetistirme Ilkesi: Yoneticilerin gorevini gecici ya da devamli olarak
yiiriitebilecek bir ast yetistirmesidir. Cok sik kullanilmaz; ama etkili ve verimli

yonetimin temellerinden biridir.

Yonetimi Gelistirme lkesi: Yonetimde kusursuzluk pek miimkiin olmamakla birlikte
yonetici i¢in gelisme her daim izlenecek ana hedef olmalidir. Bunun icin de
organizasyonda ek egitim ve gelismeyi tesvik eden orgiit ikliminin olusturulmasi
gerekir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012, s.201). Farklilastirilmis is giiclinden
faydalanan ve c¢alisanlar arasinda olasi1 catismalari azaltan uzun vadeli planlama

gerektirdiginden yonetimin gelistirilmesi 6nemlidir (Sezeral ve Tonus, 2014, s.355).

2.6. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Islevleri

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), organizasyonla isgdrenler arasindaki iliskileri
etkileyen tiim yonetsel kararlar1 ve eylemleri igerir. Isletme amaglarma ulasmak icin
bir¢ok faaliyette bulunulur, bu faaliyetlerin artmasi ile de yonetimin amaclari sekillenir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin verimliligini arttirmayi, calisma hayatinda
kaliteyi arttirmayi, igverenlerin ¢alisanlar ile iligkileri agisindan yasalarla uyum halinde
sirdiirilebilir rekabet TUstiinliigli saglamaya c¢alisir (Cakirer, 2013, s.182-183).
Calisanlarin isleriyle dengeli bir biitiinlik olusturuldugu takdirde iiriin ve hizmet
iretiminde en az emekle, en kisa zamanda, en az maliyetle, en yiiksek verim ve
iiretkenlik saglanabilir. Isletmedeki fiziki kaynaklarn yaninda insan giicii kaynagi
isletmenin amaclarina uygun sekilde yoneltilmesi agisindan énemlidir (Senol ve Tekin,

2007, 5.167). Insan kaynaklar1 ydnetiminin fonksiyonlarini su sekilde siralayabiliriz:

e Calisanlara esit davranilmasi,

e Organizasyonun ihtiyaci olan isgiicii ihtiyacinin planlanmasi ve belirlenmesi,
e s analizleri ile isgorenlerde aranacak niteliklerin belirlenmesi,

e Isletmenin personel ihtiyacinin belirlenmesi,

e Performans ve basari 6l¢iitlerinin yapilmasi,

e Personel se¢imi ve ise alima,

e Calisanlarin egitilmesi ve gelistirilmesi,

e Orgiitsel gelisim i¢in cesitli programlar hazirlanmasi (Cakirer, 2013, 5.183),
e Ucretlendirme sistemlerinin olusturulmast,

e Hizmet i¢i egitim programlarinin olusturulmast,
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e Kariyer planlamasinda isgorenlere destek olunmasi,

e Isletme ve sendika arasindaki iliskinin saglanmast,

e Isletme ici sikayet ve disiplin birimlerinin olusturulmast,

o Isletmede is¢i saglig1 ve is giivenligi organizasyonunun olusturulmasi,

e Isletme ici iletisim sisteminin olusturulmasidir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012,

5.198-199).

Insan kaynaklar1 yonetiminin istihdami saglayip, maas ve iicretleri belirledikten
sonra sinai iliskileri stirdiirmesi, gelistirici faktorlerle biitiinlestirme yapmasi isletmenin
devamlilig1 igin hizmetleri yerine getirmesi gerekmektedir. IKY ile galisanlar dogrudan
istthdam edilebilir, bu durum firmanin kontrolii altinda ger¢eklesmektedir ve calisanlar
kurulusun yonetim kademelerinde siralanmaktadir. Firmalar teknoloji, dogal kaynaklar
ve deger yaratabilir 6lgek ekonomileri ile rakiplere gore rekabet avantaji saglayabilirler.
Buna ek olarak, insan kaynaklarinin taklit edilmesi zordur. Rekabet avantajinin tam
kaynagin belirlemek ve gergeklesmesi igin temel kosullarin saglanmasi gereklidir ve bu
durum hi¢ de kolay degildir. Son olarak, insan kaynaklar1 kolayca degistirilemez. Kisa
vadede c¢alisan temini yapilabiliyor olsa da, insan kaynaklari tarafindan saglanan

stirdiiriilebilir rekabet avantaji olugturmak kolay degildir. (Daud, 2006, s.9).
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Sekil 1. Insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri

Kaynak: Tengilimoglu, D., Atilla, E.A., Bektas, M., (2012). Isletme Y®6netimi. S.205.

Seckin, Ankara.

IKY uygulamalar ve kurumsal (6rnegin birimi diizeyinde, imalat) performans

ile orgiitsel performansi artirmak icin farkliliklar arasinda bir iliski olup olmadigini,

diger orgiitsel degiskenler arasindaki iligkileri inceler (Aslan Sendogdu, Kocabacak ve

Giiven, 2013, 5.819).

Istihdam: Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyon acisindan yeterli sayida, nitelikte ve

kalitede personel istihdamini saglamalidir. Isletme agisindan calisabilecek nitelikte

personel planlamasi yapilarak, bu personellerin hangi kaynaklardan temin edilecegi

saptanip bireyler arasindan se¢im yapilir.

Planlamalar ise kisa, orta ve uzun vadeli olarak olusturulur. Kisa siireli

planlardan bahsedilecek olursa isletmede bir yil i¢inde ihtiya¢ duyulan insan kaynaklari
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sayis1 ve niteligini belirlemek i¢in yapilir. Uzun ve orta siireli planlama ise kisa siireli
planlamanin disinda kalan daha kapsamli bir planlama siirecidir. Kisa siireli

planlamayla kiyaslandiginda siiresi daha uzundur.

Personel segme asamasinda ise isletmeye basvuranlar arasindan isletme igin

aranan kriterler agisindan en uygun kisi se¢ilmektedir.

Gelistirme: Isletmeye yeni baslayan bir kisi isletme faaliyetlerine yabanci oldugu igin
alismas1 zaman alabilir. Bu nedenle calisanlara basar1 degerlendirmesi, ¢esitli egitimler,
performans degerlendirmeleri, sosyallestirme ¢aligmalar1 yapilir. Bdylece alisma siiresi

kisaltilabilir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012, s.205-208).

Ucretlendirme: Calisanlarin siniflandirilmasi, iicret seviyelerinin belirlenmesi, ¢alisan
degerlendirmesinin yapilmasi, iicretler disinda parasal yararlar saglamasi, ek ¢alisma
saatlerinin diizenlenmesi faaliyetleridir. Temel icretlendirme ilkelerinden bahsedecek

olursak bunlar (Senol ve Tekin, 2007, s.167):

e [Esit ise esit licret,

e Dengeli iicret,

e Piyasa iicreti ile karsilagtirma,

e (Gorevde yiikselmeye iicret artis1 saglanmast,

e Isletmenin biitiinii i¢in uygulanacak tek bir iicret politikasi,

e Degisen cevre sartlarina uyum saglanmasi yani esnek olmasi,
e Tarafsiz olmasi,

o Aciklik,

e Isgoren ile isverenin anlagmast,

e Maliyetlerin denetlenebilir olmasi.

Biitiinlestirme: Isletme ve calisan arasinda kurulan bag ile ¢alisanlarin isletmelerini
benimsemesi  siirecidir.  Isletmesini  benimseyen ¢alisan  kendini  yabanci
hissetmediginden isletmenin faaliyetlerine kolaylikla ayak uydurur (Tengilimoglu,
2012, 5.209).
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2.7. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

IKY sistemi, yeni iiriinlerin ve hizmetlerin gelistirilmesi arasindaki baglant: ile
orgiit kiiltiiriiniin rolliinii 6zetlemektedir. Yogun egitim, performansa dayali 6diil ve
takim gelistirmeyi vurgulayan IKY sisteminin iiriin yeniliklerinin elverisli bir "orgiit
kiltiri" olusturmasi i¢in gerekli oldugu ileri siiriilmektedir (Laursen ve Foss, 2012,

s.12).

IKY uygulamalari giiclenme araciligiyla altyapiyr saglamlastirarak personelin
daha da gelistirilmesini saglamaktadir. IKY uygulamalar1 gibi siirecler, islemler ve
finansal performans cesitli firmalarin sonuglarini iyilestirmektedir ve gelistirmektedir.
IKY uygulamalar1 ekonomik, sosyal ve operasyonel karmasikligi gidermek igin giiglii

bir organizasyon yontemidir (Brueller, Carmeli ve Markman, 2016, s.10).

2.7.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Isletmelerin biitiin boliimleri icin yeterli isgéren gereksinmesinin 6nceden
diizenli olarak saptanmasi insan kaynaklar1 yonetiminde basarinin kosullarindan ilkidir.
Bu yonde yapilan c¢aligmalardan isgoren tedarik etme ya da kadrolama siirecinde
istihdam, isgiicli veya isgdren planlamasi yapilan insan kaynaklar1 yonetim islevi insan
kaynaklar1 planlamas1 (IKY) olarak adlandirilmaktadir (Sabuncuoglu ve digerleri, 2011,
5.325). Kisaca gelecekte izlenecek yolun onceden belirlenmesidir. Planlar yapilarak
isletmeler amaglarina ulasma yolunda karsilarina ¢ikan sorunlar oldugunda &nceden
onlem almalarin1 saglamaktadir. Baska bir ifadeyle igletmenin gelecekteki isgiicii arz ve

talebinin sistematik olarak tahminidir.

Organizasyonlarda iiretim, pazarlama, finans vb. faaliyetlerde insan kaynaklar
konusunda sistemli planlama yapilmaktadir. Bdylece isgiicii kaybi1 azalmakta ve
verimsizligi 6nlemektedir. Ayrica isletmelerde tiretim faktorleri az oldugu i¢in iiretim
faktorlerinin verimli bir bi¢imde kullanilmasi gerekir. Kullanilmadigi takdirde
maliyetlerde artis olacaktir. Uretim faktorlerinden nitelikli isgiiciinde kalite ve sayi
olarak az bulunan faktorlerden biri oldugu i¢in liretimde emegin etkin ve verimli sekilde

kullanilmasi gerekir (Simsek ve digerleri, 2013, 5.201).
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2.7.2. Insan Kaynaklari Planlamasinin Onemi ve Niteligi

Isgiicii planlamas1 denildiginde isletmelerin gelecekteki isgdren ihtiyacim
belirlemek amaciyla yaptiklar1 calismalar akla gelmektedir. Ulkenin kisa ve uzun
vadede, nitelik ve say1 olarak gereksinimi olan insan giicii saptanmali ve gerek
duyuldugunda hazir bulundurulmalidir. Insan kaynaklari planlamasi insan giiciiniin
isletme icinde ve disinda olusan gelismelere uyumlu ve etkin bir bigimde
kullanalabilmek i¢in belirlenmesi ve yapilandirilmasina iliskin tim hazirliklart
kapsamaktadir. Insan kaynaklari planlamasi etkin olarak kullanilarak organizasyon
basaris1 arttirilabilmektedir. Insan kaynaklar1 planlamasinin verimli ve etkili sonug
vermesi ise insan kaynaklar1 yoneticisinin planlama ydntemlerini organizasyonun
gereksinim ve kaynaklarina uygun sekilde kullanmasina baglidir (Kog¢ ve digerleri,
2012, 5.269).

Insan kaynaklar1 planlamasi ile insan giicii en verimli sekilde kullanilarak yeni
stratejiler belirlenir, g¢esitli tesvik tedbirleri ile desteklenir, yeni istihdam olanaklari
yaratilir. Insan kaynaklar1 planlamasindan elde edilen bilgiler ydnetsel boyutta bulunan
herkesi ilgilendirmektedir. Ornek vermek gerekirse isletmeler gelecege yonelik faaliyet
planlarin1 hazirlarken bu bilgilerden biiyiik dlgiide yararlamirlar. Universiteye gitme
asamasina gelmis bir 6grenci se¢imini yaparken ileride hangi meslek dalinda isgiiciine
ihtiya¢c duyacagini, aranilan mesleklerin egitim siiresi sonunda da ayni degerde kalip
kalmayacagini arastirmasit gerekmektedir (Simsek ve digerleri, 2013, s.201-202).
Ekonomik yap1 i¢inde ciddi degisimler yasandig1r zaman toplumsal ve ticari gelismelere
doniis yapacak insan giicliniin saglanmasina, yetistirilmesine ve gelistirilmesine dair

stratejilerin olusturulmasini kapsamaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamasiyla amaglanan, dogru tahminlemeden etkin bir
sekilde faydalanmaktir. IKP ge¢mis verileri de dikkate alarak iyi bir analiz yapilmasini
saglamalidir. Insan kaynaklar1 planlamasmin amaglari su sekilde siralanabilir

(Aydogdu, 2001, s.51):

e Insan kaynaklarinda olusan i¢ degisikliklerin tahmin edilip belirlenmesi,
e Calisanlarin egitim ve gelisiminin saglanmasi, devamlilik saglanmasi,

e Bos kadrolarin doldurulmasi,

e Yeni ¢alisanlarin bulunmasi ve ise alinmasi,

e Hizli degisen kosullara ayak uydurulmasi, adapte olunmasi,
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e Yasal diizenlemelere ve degisimlere gore hareket edilmesi,

e Isgiicii envanterinin olusturulmast,

e Isletmeninin gelisme evresi neticesinde insan kaynag: ihtiyaciin belirlenmesi,

e Insan kaynagi maliyetinin kontroliiniin yapilmasi,

e Bilingli bir 6rgiit yapisi olusturarak isletmenin insana uyarlanmasini amaglayan
Onlemler alinmal1 ve tiretimde kiiresel artig saglanmali,

e s gorenlerin i¢inde bulundugu sosyal ve fiziksel kosullarin iyilestirilmesi,

e Tecknolojik gelismelere gore sekillenen calisanlarin geri doniisiinii ve isletmede
aktif olarak ekonomik bir rol oynamalarinin yeniden sistematiklestirilmesinin
saglanmasi,

e Ucret normlarm belirlemek ve nesnel degerlere gore islerin degerlendirilmesine

gidilerek iicret basamaklarinin saptanmasi (Deringdl, 2010, s.28-29).

2.7.3. Insan Kaynaklari Planlama Siireci

Insan kaynaklar1 planlama siireci, organizasyonun insan kaynagma iliskin
mevcut durum analizi ile baslar ve insan kaynaklari talebi tahmin edilerek insan kaynagi
arzinin belirlenmesi ve arz ile talebin karsilastirilmasi, eylem planinin hazirlanmasi
stireciyle kontrol ve degerlendirme asamasiyla son bulur (Kog ve digerleri, 2012, s.270).
Insan kaynaklar1 planlama siireci hareketli bir ortamda gerceklesir ve planlama
calismalarina sirketin vizyonu, misyonu ve stratejik amagclar ile IKY felsefesi
dogrultusunda baglanir. Bu siire¢ sonunda ortaya c¢ikan planlarda yerine gore
degisiklikler yapilabilir. Orgiitiin personel ihtiyacini belirlemenin iki unsuru ise is giicii

talebini ve is giicii arzin1 ortaya ¢ikarmaktadir (Bing6l, 2010, s.177).

Insan kaynaklar1 planlamasmin basaris1 ¢ogunlukla bu kisimda yer alan
asamalarin basarili sekilde bitirilmesiyle dogru orantilidir. Tam da bu kisimda insan
kaynaklar1 planlamasi yapmakla goérevli yonetici ve uzmanlara belli birtakim gorevler
diismektedir. Asamalarin herhangi bir yerinde olusan hata, slirecin tamamini olumsuz

yonde etkiler ve planlamanin basarisiz olmasina neden olur.
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Mevcut Durum Analizi: Organizasyonda faaliyet gosterilen ekonomik, demografik,

sosyal, yasal, teknolojik vb. dis cevre faktorleri ile organizasyon i¢i ¢evre faktorleri

incelenerek mevcut durum analizi yapilmasma iliskin faaliyetleri igerir. Bdylece

isletmenin giiclii ve zayif yonlerinin, tehlike ve firsatlarinin neler oldugu ortaya

konulmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Talebinin Belirlenmesi (Isgiicii Talebini Ongériimleme): Insan

kaynaklar1 planlamasi, isletmenin gelecekteki kisa ve uzun vadede isgiicli ihtiyacini

tespit etmektedir. Gelecekteki isgiicii ihtiyaci; dis ¢evre, isletme Orgiitii ve isgiliciinde

olusan degismelerle olusmaktadir. Insan kaynaklari talebinin 6ngdriimlenmesinde,

yoneticilerin tecriibe ve goriisleri dogrultusunda tahmin yontemleri, trend analizi ve
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diger tahmin yontemleri kullanilabilmektedir (Ozgen ve digerleri, 2001, s.134). Kisaca
isletmenin gelecekte ne kadar sayida ve hangi nitelikte isgérenlere ihtiyag duyacagini

ortaya koyan bir plandir.

Insan kaynaklar1 talebinin belirlenmesinde, insan kaynaklar1 y®&neticiligi
“sezgisel yontemler” ve “sayisal yontemler” olmak iizere iki asamada isgiicli talebini

belirlemeye ¢alisir.
a) Sezgisel Yontemler

Insan kaynaklari yonetimi ve insan kaynaklari uzmanlarinin sezilerine,
tecriibelerine, ge¢misteki kararlarina dayanarak isletmenin insan kaynaklari ihtiyacini

tahmin etmeleri temeline dayanmaktadir.
b) Sayisal Yontemler

Isletmenin mevcut durumuna ve gelecekteki hedeflerine iliskin sayisal veriler ile
gelecekte kullanilacak isgiiclinii farkl: istatistiksel yontemler ile tahmin etmesidir (Kog

ve digerleri, 2012, 5.271).

insan Kaynaklari Arzinin Belirlenmesi (Isgiicii Arzzm Ongoriimleme): Kisa ve
uzun doneme bagl insan kaynagi talebi tahmin edildikten sonra yapilmasi gereken is,
isgiicii, gereksinimlerinin isletme ici ve dis1 kaynaklardan tedarik edilmesidir. Isletme
ici arz kaynagi, isletmede calismaya devam eden c¢alisanlarin terfi, is transferi ile bos
olan kadrolara atanmasidir. Burada insan kaynaklar1 envanterleri ya da nitelik
envanterleri araglar1 kullanilmaktadir. Isgéren envanterinde biitiin galisanlara ait ismi,
onceki isi ve su anki isi, iicreti, performans degerleme sonuglari, kariyer hedefleri vb.
gerekli bilgileri verir. Isletme dis1 arz kaynag: is basvurularinmn farkli yéntemlerle
toplanip disaridan isgiicii saglanmasidir (Ozgen ve digerleri, 2001, s.135). Isgdrenlerin
hangi dl¢iide piyasadan saglanabilecegi tahmine yoneliktir. Isgiicii piyasasindaki emek
arz ve taleplerindeki igsizlik oranlarina, igsletme ve piyasa iicret diizeylerine, ekonomik
dalgalanmalara, yasal diizenlemelere, hiikiimet politikalarina ve isgilicii hareketlerine

iligkin analiz ve tahminler yapilir.

Arz-Talebi Karsilastirma ve Dengeleme: Insan kaynaklar1 planlama siirecinde, isgiicii
arz ve talebinin belirlenmesinden sonra arz ve talep arasindaki Kkarsilastirma
yapilmaktadir. Bu karsilagtirmanin yapilmasindaki amag, belirlenen isgiicii arzinin

belirlenen doénemde ihtiyag duyulan isgiiciinii karsilayabilecek durumda olup
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olmadigmin ortaya konulmaya calisilmasidir. Karsilastirma sonucunda isgiicii arzi,
isgiicii talebinden az olursa, isletmede bir isgiicli agi1g1 sorunu var demektir ve yonetim
farkli yollardan bu sorunu c¢oziime kavusturabilir. Isgiicii acig1 azsa ve mevcut
isgorenler fazla mesai yoluyla bu acigi kapatabiliyorsa mevcut isgiiciiyle bu talep
karsilanabilir, karsilanamiyorsa yeni igse alimlarla bu sorun giderilmeye c¢alisilir. Eger ki
isgiicli arz1, igglicii talebinden fazla ise bu durumda da isletme isgiicli fazlasi sorunuyla
kars1 karsiya kalmaktadir. Bu sorun ise erken emeklilik konusunda tesvik edici
calismalarla ya da isten ¢ikarma gibi uygulamalarla agilmaya calisilir (Simsek ve

digerleri, 2013, 5.203).

Biitceye Uyarlama: Eylem planinin hazirlanarak uygulamaya konulmasi da denilebilir.
Diger asamalar olusturulduktan sonra gelecekte ne sayida ve hangi nitelikte isgiiciiniin

istihdam edilecegine iliskin bir planlama yapilir (Caligkan, 2011, s.16).

Ust Yonetimin Onayi: Biitce uyarlamasinda ortaya konulan insan kaynaklari plani iist
yonetim tarafindan uygunlugu denetlenip onaylandiktan sonra ilgili birimle kisilere

iletilir (Oriicii, 2013, 5.296).

Nihai Plan ve Uygulama: Ust yénetimin onayindan gegen insan kaynaklar1 plani

uygulamaya gecilir.

Kontrol ve Degerlendirme: Insan kaynaklar1 planlarmin uygulanmasiyla elde edilen
sonuclarin nicelik ve nitelik yoniinden degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu siiregte
planlama ve uygulama basaris1 degerlendirilir. Hatalar olustuysa bunlar giderilir ve bir

sonraki donemde benzer hatalara diisiilmemeye ¢alisilir (Saiyadain, 2009, s.59).

2.7.4. Insan Kaynaklari Planlamasinda Kullanilan Tahmin Yéntemleri

Orgiit yapisi1 incelenerek iiretilen mal ve hizmetlere, sahip olunan becerilere,
kullanilan bilgi sistemine gore hangi yontemin uygun olacagi veya kullanilmasi
gerektigi ortaya cikacaktir. Bu tahmin yoOntemlerinin herhangi biri kullanildiginda
garantili sonu¢ beklenmemelidir (Simsek ve digerleri, 2013, s.203). Ciinkii biitiin
isletmeler icin en iyi ve ideal tahmin yonteminden s6z edilemez. Uygulamada en ¢ok

kullanilan tahmin yontemlerinden birkag1 asagida agiklanmuistir.

Yoneticilerin Goriislerine Dayanan Tahmin Yontemi: En etkili olan ve en basit
tahmin yontemidir. Tecriibe sahibi yoneticilerin etkinligini arttirmaktadir. Yonetsel

pozisyonda bulunanlar bu yonteme gore, gegmiste gergeklesmis insan kaynaklar
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talebini dikkate alarak gelecekteki ihtiyacin hangi diizeyde olacagina karar
vermektedirler. En alt kademeden en iist kademe yoneticilere kadar bu tahminler, biitiin
kademe yoneticilerin yaptig1 tahminlerden elde edilirler. Gelecekte olusmasi muhtemel
degisiklikler ile gecmis deneyimler arasinda bir benzerlik olacagi diisiiniilmediginden

bu yontem yetersiz kalacak ve dogru sonug¢ verme olasilig1 azalacaktir (Simsek ve

digerleri, 2013, 5.203).

Delphi yonteminin amaci belirli bir alanda birbirinden ayr1 birgok uzmanin
diisiince ve yargilarinin bir biitlin haline getirilmesi ve gelecege dair tahminde
bulunmadir. Ortak bir yargiya ulagsmak amaciyla uzmanlar tarafindan olusturulmustur.
Bu uzmanlar isletme planlar1 agisindan tecriibe sahibi kisilerdir. Isgiicii planlarmi
etkileyecek ig¢sel ve digsal etkiler konularinda uzman kisilerdir. Bu uzmanlar sirket
icinden ve sirket disindan gelen kisilerce olusturulur (Saiyadain, 2009, s.59). ileriye
doniik kestirim yontemi pratik ve basit bir yontemdir. Gegmisteki bilgilerden
faydalanilarak gelecekteki isgiicii ihtiyac1 hakkinda tahminleme yapilir. indeks hesabi
veya orani analizine dayanan tahmin yontemi isgoren sayisi lizerinde belirleyici olan
nedensel faktorler ile zorunlu tuttugu isgéren sayist arasindaki oranlara dayanir.
Isletmenin gelecege yonelik insan kaynaklari tahmininde yaygin olarak kullanilan
istatistiksel tahmin yontemlerinden biri “Trend Analizine Dayanan Tahmin
Yontemi’dir. Bu teknik, istihdam seviyesinin, ge¢mis verilere bakilarak tahmin
edilmesini 6ngdérmekte ve cabuk sonu¢ vermektedir. Sonuglarin anlamli olabilmesi
gecmis donemlere yonelik zaman serisinin optimal bir zaman donemini kapsamasi bu

durumda Snemlidir (Simsek ve digerleri, 2013, 5.203-204).

2.7.5. s Analizi ve Is Tasarim

Is Analizi: Is analizi bir isin daha diisiik maliyetle daha kisa zamanda daha
kolay yapilabilmesi i¢in, o ise iliskin bilgilerin toplanmasi, arastirilmasi,
degerlendirilmesi siirecidir (Oriicii, 2013, 5.296). Kisaca islerin nasil yapilacag degil,
nasil yapildiginin, ayrintilarinin ve gevresel faktdrlerin belirlenmesidir. insan kaynagi
bulma c¢alismalarina baslamadan 6nce alinacak isgorenlerin 6zellikleri ve isletmede
yiriitilmekte olan isler belirlenmis olmalidir. Bu standart bilgilerin toplanmasi
amaciyla is analizlerinin yapilmis olmas1 lazimdir. Is analizleriyle isletmelerdeki islerin

her biri ayr1 ayr1 analiz edilerek is ve gorev tanimlamalar1 yapilir (Caliskan, 2011, s.16).
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Is analizinde, isi olusturan faaliyetler, bu islerde iyi ve basarili sonug alabilmek
amaciyla gerekli olan ustalik, bilgi, yetenek ve sorumluluklar belirlenir. Is analizinde
toplanan bilgiler is tanimlarinin ve ig gereklerinin hazirlanmasinda kullanilir (Senol ve
digerleri, 2007, s.168). Is tamimi, is analiziyle derlenip toplanan bilgilerle islerin
kapsamindaki faaliyetlerin, sorumluluklarin, gorevlerin ve g¢alisma sartlarinin yazili
olarak agiklanmasi ve sistematik hale getirilmesidir. Isin tanimu, isin kimligi, isin 6zeti,

isle ilgili diger bilgilerin yer aldig1 {i¢ boliimden olugmaktadir.

Is gerekleri formu ise isin detaylarina inilerek gerekli sekilde yapilabilmesi
amaciyla egitim, deneyim, analiz ve yorum yetenegi ile yaraticilik, sorumluluk, is
bilgisi, fiziki goriiniis gibi nitelikleri belirleyen formlardir (Oriicii, 2013, 5.296-297). Bu
caligmalar dogrultusunda is analizinde toplanan bilgiler is tanimlarinin ve is

gereklerinin hazirlanmasinda kullanilarak daha verimli sonuglara ulasilabilir.

Orgiitleri is analizi yapmaya yonelten baslica nedenler arasinda insan giicii
planlamasi yapma, ise alma standartlarim1 gelistirme, egitim programlarin1 gelistirme,
grup caligmalarini etkinlestirme, basarili standartlarin olusturulup gelistirilmesinde
kullanma ve is degerlemesi amaclarina yardimci olma yer alabilir (Simsek ve Celik,
2013, s.205). Bu analizlerden insan kaynaklar1 yoneticisi, igyeri sendika temsilcileri, is

yapan isgdrenler ve sendika yoneticileri yararlanabilir.

Organizasyon faaliyetlerinin ¢aligmasi ile ilgili biitlin ayrintilarin, standartlarin
ve Ozelliklerin tespitinde ve isletmenin iiretim sistemlerinin kurulmasi agisindan is

analizinin 6nemi biiyiiktiir.

Is analizinin basarili olabilmesi i¢in sorunlara sistematik ¢oziimler iiretmesi
gerekmektedir. Isletmede isgiicii kayb1 varsa ve fazlasiyla zaman kaybi oluyorsa is
analizi yardimiyla isler bilimsel ve analitik olarak incelenerek yeniden diizenleme
yapilmahidir. Islerde koti planlama yapilirsa, denetim sayis1 yetersiz kalirsa ve
personelin egitiminde eksiklik olursa zaman kayiplar1 artmaktadir. Bu tiir durumlarda
isletmenin verimli ve etkin kilinmasi i¢in genel degerlendirmeler yapilmalidir (Kog ve
Topaloglu, 2012, s.259). Ayrica yoneticiler yapilan analizi destekleyip benimsedikleri

zaman is analizi daha basarili sonuglar verebilir.

Is analizlerinde isi yapan degil, yapilan is analiz edilmelidir. Analiz sonrasinda
isle ilgili bilgilerden insan kaynaklar1 planlamasinda, ise alinacak ¢alisanda aranmasi

gereken niteliklerin belirlenmesinde, ise yerlestirmede, terfi ve atamalarda, egitime tabi
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tutulacaklarin se¢iminde, ¢alisan degerlendirmelerinin belirlenmesinde, iicretlerin adil

bir sekilde olusturulmasinda, is¢i-isveren anlagsmazliklarinda yararlanilmaktadir (Simsek

ve Celik, 2013, 5.205).

Is Analizinin Amaclan: Is analizi sonucunda elde edilen verilerin orgiit iiyelerinin
davranislarinin degerlendirilmesinde etkisi vardir. Organizasyonlarin vizyon, misyon ve
stratejilere ulasmalarinda 6nemli calismalardan biri is analizleridir. Is analizi ile (Kog ve

digerleri, 2012, 5.260);

e Yapilan isleri ve bu islerin yerine getirilmesi agisindan o isi yapan kiginin
sahip olmas1 gereken bilgi diizeyi, sorumluluk, nitelik ve yeteneklere dair

bilgi saglanir,
e Sistematik bilgiler toplanarak islerin tam olarak yapildig: anlatilir,

e Standart performanslar belirlenerek islerin yapilmasi acisindan hedeflere

ulagilir,

e Belirlenen standartlara uymak adina islerin ne sekilde yapilmasi gerektigi

belirlenir,

e Performanslarin etkin ve verimli olmasi i¢in bilgi, beceri ve gerekli diger

Ozellikler belirlenir,

e Egitim eksikligi nedeniyle ortaya ¢ikan problemler iizerinde calismalar

yapilir.

Is analizi sonucunda elde edilen veriler, organizasyon iiyelerinin davranislarmin
degerlendirilmesinde etkilidir. Bu a¢idan bakildiginda is analizi ile bu hedef ve

amagclara ulasilmasina katkida bulunulur.

Is analizinin ne zaman yapilacag diisiiniildiigiinde bu durumda ii¢ farkl1 sekilde

yapilabilir;

a) Organizasyon kurulma asamasindayken is analizi yapilmalidir. Ciinki
kurulus asamasinda organizasyon, islerin bilimsel olarak temellerini
gerceklestiren i analizine dayandirdigi takdirde isin basinda iyi ve

kaliteli ¢aligsanla bilimsel bir ¢alisma ortamina sahip olacaktir.
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b) Gerekli zamanlarda is analizi yapilabilir. Yeni bir gorev olustugunda
islerin durumu degistiginde, organizasyonel yapida degisiklikler var
oldugunda veya igin yapilmasi esnasinda kullanilan yontem, teknik, arag

ve gereglerin degigsmesi durumunda is analizi yapilir.

C) Her bes yilda bir is analizi yapilabilir. Organizasyonda ve kadroda
herhangi bir degisiklik olmasa bile, sirali olarak yapilabilir (Kog ve
digerleri, 2012, 5.261).

Is Analizi Siirecleri: Is analizi dort asamadan olusan bir siirectir ve bu siirecler; is

analizi i¢in hazirlik caligmalar1 yani islerin belirlenmesi, soru listesinin hazirlanmasi,

isle ilgili bilgilerin toplanmasi, bilgilerin degerlendirilmesidir.

Is Analizi Icin Hazirhk Calismalari: Analiz yapilacak isletmenin orgiit yapist
ve yapi i¢indeki biitiin siireclerin nasil yiiriitiildiiglintin detayl sekilde gozden
gecirilmesinin galismalara baslamadan Once yapilmasi gerekir. Isletmenin
felsefesi, Orgiit kiiltiirti, yonetim anlayisi, calisanlarin egitim diizeyleri,
yetenekleri, yeterlilikleri, isletme i¢inde gosterdikleri faaliyetleri, bu faaliyetleri
etkileyen i¢ ve dig cevre sartlar1 acisindan detayli hazirlik ¢aligmasi yapilmalidir
(Kog ve digerleri, 2012, 5.261). Isler benzer ve farkli olarak smiflanir. Analizi
yapilacak isler belirlenip bunlar gézden gecirilir, ayrica dnceki is analizi formu

incelenir ve yoneticilere sunulur.

Soru Listesinin Hazirlanmasi: {s analiziyle ilgili bilgileri toplayabilmek iizere
olusturulan listedeki sorular dort gruba ayrilir. Isin kimligi, isi olusturan
gorevler, isin gerektirdigi Olciitler ve caligma sartlar1 ayrilan dort grup olarak

siralanir (Senol ve digerleri, 2007, s.169).

Isle Tlgili Bilgilerin Toplanmasi: Isletme icinden veya disindan olusturulan is
analistleri araciliiyla is analizi bilgileri toplanir. Is analistleri bazi sorulara

cevap aramaktadir. Bu sorular;
e (Calisanlarin isletme icindeki gorev, yetki ve sorumluluklari nelerdir?

e Calisanlar faaliyetleri yiriitirken hangi yontem ve teknikleri

kullaniyorlar?
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e Calisanlar islerini yapmak amactyla hangi ara¢ ve gereclere ihtiyag

duyuyorlar?

e (alisanlar islerini yerine getirirken hangi bilgi, deneyim ve yeterliliklere

ihtiya¢ duyuyorlar?
e Caliganlar faaliyetlerini hangi ¢aligsma sartlarinda yerine getiriyorlar?

Is analistleri bu sorulara cevap bulmak i¢in anket, gdzlem ve gdriisme

yontemlerini kullanarak bilgileri toplamaya ¢alisir (Kog ve digerleri, 2012, s.262).

iv.  Bilgilerin Degerlendirilmesi: Is analizinde elde edilen; ama uygulamaya
konulmamis veriler, ilgililerin kullanabilecegi hale getirilerek daha 6nce de

aciklanan is tanimlar1 ve is gerekleri belirlenmis olur (Senol ve digerleri, 2007,

5.172).

Is Analizinde Kullamlan Yontemler: Is analistleri tarafindan kullanilan ii¢ yontem ile

is analizi siireci hazirlanir ve bilgiler toplanir. Bunlardan kisaca bahsedelim.

Anket (soru formu) yonteminde kullanilacak sorular, ilgili bilgileri detayl
olarak elde edebilecek sekilde diizenlenir. Calisanlarca sorulara tam ve dogru yanit
verildiginde is analiziyle ilgili bilgilerin biiyiik kism1 elde edilir (Senol ve digerleri,
2007, 5.169). Is analizi siirecinde en sik kullanilan yontemlerden biridir. Bu uygulamada
iki tiir anket formundan yararlanilir. Ilki kapali uclu sorular ile calisan onceden
belirlenmis secenekler icinden kendisine uygun olan cevaplardan birini secer. ikincisi
ise acik uclu sorulardir. Burada g¢alisan sorulara kompozisyon seklinde diislincelerini
dile getirmektedir (Kog¢ ve digerleri, 2012, s.263). Kisa bir zamanda ¢ok fazla sayida
kisiden bilgi alinmas1 agisindan zaman ve maliyet tasarrufu saglar ve bu nedenle tercih
edilen bir yontemdir. Gozlem yontemi; belirli bir isin gereklerini yerine getirmede
kullanilan goérev ve odevleri tanimlama yontemi gozlem olarak adlandirilmaktadir.
Calisanlarin normal bir isgiliniinde islerini nasil yaptig1 ¢alisilan ortamda gozlemlenerek
belirlenir. Isin nasil yapildiginin sozle ifadesi zor olan durumlarda daha gok bagvurulan
bir yontemdir (Senol ve digerleri, 2007, s.170). Miilakat (goriisme) yonteminde ise
isletmenin mevcut durumunu belirlemek adina analistlerin isi yapan kisilerle yiiz yiize
yaptiklar1 goriismenin sonucunda ¢alisanin yaptig1 isi nasil tanimladigi, gorev, yetki ve

sorumluluklarin neler oldugu, is ve islemleri yerine getirirken karsilasilan engeller ve
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orgiitsel yapiya iliskin ne tir sorunlarla Karsilasildigina dair bilgiler elde edilmeye
calisilir (Kog ve digerleri, 2012, 5.262-263).

Is Tasarimu: Is ve insan unsurunu en iyi sekilde bir araya getirmek icin isin iceriginin,
isle ilgili 6dillerin ve isin vasiflarinin diizenlenmesi, isin organizasyondaki diger islerle
iliskilerini belirleme siirecine is tasarimi denir (Taslak ve digerleri, 2014, s.292). Is
tasarimi, iretkenligi elde etmek amaciyla endiistri miithendislerinin bir ¢aligma alani
oldugu kadar isgdrenleri giidiileyip tatmin saglama alani olmasi agisindan insan
kaynaklar1 uzmanlarinin bir ¢alisma alanidir. lyi tasarlanan islerle sikayetlerin, isgoren
sabotajlarinin ve isten ayrilmalarin sayisi diisiiriilebilir. Is tasarmmi, is analiz ve
performans degerlendirme geribildirim toplantilarinin sagladig: bilgilere dayandirilarak
yerine getirilen bir faaliyettir. Is tasarimi orgiit ici degisik durumlar izlenerek farkli

bicimlerde gerceklestirilebilir (Tuncer, Ayhan ve Varoglu, 2014, s.389).

Calisanlarin motivasyonlarint arttirarak yaptiklart isten daha fazla verim almak
i¢in yapilan is tasarimimin farkli yontemleri vardir. Is basitlestirme, is genisletme, is
zenginlestirme, is rotasyonu, siire¢ yenileme ve kalite gruplari bu yontemler arasinda

yer almaktadir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012, s.217).

Is Basitlestirme: Bu yontem Taylor’un “Bilimsel Yonetim” hareketine dayanmaktadir.
Zaman ve hareket etiitleri ile insanin makine etkilesimi esas alinarak verimliligi
artirmak amaciyla isboliimii yapilarak isgiicii standartlastirilir ve hiyerarsi kullanilir. Bu
yontemde insan faktdriine pek 6nem verilmez (Kog ve digerleri, 2012, 5.267). Isin
sadece birkag¢ islevden olusan en kiiglik pargalara ayrilmasi is basitlestirme olarak
adlandirilir. Uzmanlasma olmadan da avantajli sekilde faydalanilan bir yontemdir
(Taslak ve digerleri, 2014, s.292). Bu siiregte ¢alisanlar ayni isi devamli yaptiklarindan
dolay1r verimlilik dereceleri artar. Bazi zamanlar aynmi isi stirekli yaptiklari icin
sikilabilmektedirler ve bu nedenle verimlilik diisiisii olmaktadir. Bu tiir monotonluk ve
bikkinlik durumlarinda yonetimdekilerin performans Ol¢tim kriterleri yardimiyla bu
verim disiikliglinii en kisa siirede ¢ozmelidirler (Tengilimoglu ve digerleri, 2012,

s.217).

Is Genisletme: Bir isin, calisanin daha ¢ok ve farkli isi yapabilecek sekilde yeniden
organize edilmesi olarak tamimlanmaktadir. Yatay zenginlesme olarak da
adlandirilmaktadir. Bu yontemle isin yapilma siiresi uzamaktadir ve teknolojik yapilarla

degisiklikler olusmaktadir. Calisan isiyle yap1 benzerligi olan isleri bir araya getirerek
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yaptig1 isin kapsamini genisletmektedir ve bdylece monotonlugu azaltip motivasyonu
arttirmak amaclanir. Sonug olarak isgorenin basar1 duygusu tatmasi saglanir (Kog ve
digerleri, 2012, s.267). Ornek vermek gerekirse daktilograflik yapan bir memurun
islerine faks ¢ekme, misafir kargilama gibi gorevlerin eklenmesidir (Taslak ve digerleri,
2014, s.292) veya kuruma gelen postalar1 alan ¢alisanin bu postalar1 gerekli birimlere

iletmesidir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012, s.217).

Is Zenginlestirme: Calisanin kendi isiyle ilgili planlama, orgiitleme ve denetleme
yetkisinin verilmesidir. BOylece c¢alisanlarin sorumluluk diizeyleri ve bunun sonucu
olarak da iiretim siirecindeki etkileri arttirilmis olur ve isini yapan calisan yonetici gibi
diistiniir ve hareket eder. Buradaki amag igsgdrenin gelistirilmesi, isine daha bir adapte
olmas1 ve isini severek yapmasidir (Ko¢ ve digerleri, 2012, s.268). Yatay ve dikey
olarak yapilabilmektedir. Yatay is zenginlestirme, bireye yaptig1 isin Oncesini Ve
sonraki adimini da planlama-orgiitleme yetkisinin verilmesidir. Dikey is zenginlestirme
ise calisana yaptigi isle ilgili verilen yetki ve sorumlulugunu arttirmak olarak

adlandirilmaktadir (Taslak ve digerleri, 2014, s.292).

Is Rotasyonu: Isgorenin yaptig1 degisik faaliyetlerin sayisim arttirmak ve motivasyonu
saglayarak isin daha verimli olmas1 amaciyla sistematik sekilde ¢alisan1 bir isten baska
bir ise gondermektir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012, s.217). Kisaca calisanlarin
periyodik olarak islerini degistirmesidir. Buradaki amag calisanlarin is ylikiinii azaltmak

ve is doyumunu arttirmaktir.

Siire¢ Yenileme: Giiniimiizde hizla degisen ve yenilenen is sistemleri igin is
siireglerinin yeniden tasarlanmasi, teknolojinin yakindan takip edilmesi ile sirketlerin
stirdiirtilebilir rekabet iistiinliigiinii saglayarak rakiplerinin 6ntinde olabilmesine imkan

saglamaktadir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012, s.218).

Kalite Gruplar: Isle ilgili sorunlar1 belirlemek, tartismak, iyilestirme Onerileri
gelistirmek amaciyla diizenli ve goniillii olarak bir araya gelir. En fazla 10-12 kisilik bir
isgéren grubundan olusur. Bu bireyler ayni boliimlerden veya is merkezinden gelirler ve
birbirlerini tanirlar. Bazi sorunlar olabilir. Bu sorunlar: kalite, {iretim hizi, is giivenligi,
sosyal katilim ya da isle ilgili herhangi bir konu olabilir. Sorunlar1 belirlemek, veri
toplamak, analiz etmek ve ¢6ziim olusturmak amaciyla neden-sonug analizleri, beyin

firtinas1, denetim semalari, 6rnekleme calismalar1 vb. araglarindan yararlanirlar. Grup
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calismalarini yonetime sunarlar ve yoneticiler tarafindan onay alindiginda uygulamaya

konulur (Kog ve digerleri, 202, 5.268).

Biitiin isgorenler isletmeye dahil edilir. Boylece galisanlarin isletmeye olan

bagliliklarinda ve motivasyonlarinda artislar saglanir.

2.8. Insan Kaynaklar1 Tedariki ve Secimi

Insan kaynaklar1 tedariki, isletmenin simdiki ve gelecekteki insan giiciiniin
aranmas1 ve isletmeye gelmelerinin saglanmasina yonelik faaliyetler biitiinii olarak
adlandirilmaktadir. Ihtiyag duyulan pozisyona ait is gereklerinin belirlenmesi insan
kaynaklar1 bulma ve se¢me siirecinin ilk asamasini olusturur. Bir sonraki asamada ise

personel kaynaklar arasindan se¢im yapilir (Oriicii, 2013, 5.298).

Isletmede bulunan insan Kaynaklarmin Kkalitesi, daha c¢ok isgdren bulma
asamalarina baglidir. Isgoren secimi siirecinde yeterli sayida ve uygun ozelliklere sahip
adayin bulunamamasi, bazi bos islerin doldurulamamasina veya isin gerektirdigi
ozellikleri tasimayan isgdrenlerin ise almmasina neden olabilir. Ise alman isgdrenin
gerekli vasiflara sahip olmamasi verim diislikliigline neden olur. Bunun yaninda egitim
ve licret maliyetlerinin olusmasi, is giicii devrinin ve is kazalarinin artmasi, motivasyon
ve is tatmininin diismesi, isletmenin denetim maliyetlerinin artmasi gibi bazi olumsuz

sonuglara yol acacaktir (Barutgugil, 2004, s.257).

Isletmede ise alim esnasinda yanlis secilen isgoren genelde bir siire sonra isin
niteliklerinin kendisine uymadigini diisiinerek isten ayrilir. Bu durumda isletme, isgoren
bulma ve se¢me konusunda ikinci bir maliyet ve zaman kaybina katlanmak zorunda
kalmaktadir. Isletmenin hedeflerini benimseyen ve is icin gerekli olan nitelikleri
gosteren personel bulmak zordur. Insan kaynaklari boliimiiniin énemli bir ¢alisma
alanin1 olusturan siiregte, var olan personel gereksinmelerinin saptanmasi, bu
gereksinimin uygun yollar ve araglarla ilan edilmesi, basvurularin alinmasi,
goriismelerin gerceklestirilmesi ve uygun adaylarin ise yerlestirilmesi yer almaktadir.
Bir “problem ¢ozme ve karar verme faaliyeti” olarak, personel alma ve sec¢im siireci,
problemin teshis ve tarif edilmesi (personel gereksiniminin tespit edilmesi),
alternatiflerin tespit edilmesi (personel arastirma ve bulma), uygun alternatiflerin
secilmesi (personel secimi) seklinde gerceklestirilebilir. Bu sathada amag, en isabetli

kararin verilmesi, yani ise en uygun personelin secilmesidir. Bunun igin, personel
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saglama siirecinin biitliin agsamalarina gerekli 6zenin gdsterilmesi gerekir. Bu nedenle ise
alma iglevinin amaci, kurum caligsmalari i¢in gereken ve gelecege doniik planlama ve
diizenlemelerde anlatilan nitelik ve nicelikteki is giiclinii uygun gorevlere

yerlestirmektir (Kiziloglu, 2012, s.38-40).

2.8.1. Isgoren Bulma (Tedarik)

Bir pozisyonda bosalan ya da yeni agilan pozisyonlara isgdren adaylarini bulmak
amaciyla yapilan faaliyetler isgéren tedariki olarak ge¢mektedir. Organizasyonun
temelde potansiyel ¢alisanlarini saptamak ve organizasyona ¢ekmek amaciyla yiiriittiigi

uygulamalar ve faaliyetlerdir.

Firma stratejilerinin farkliligindan dolay: ise almanin 6nemi degisebilmektedir.
Biitiin firmalar personel politikalari, ise alma kaynaklari, calisan davranmislar1 ve
Ozellikleri alanlarinda karar alirlar. Personel politikalar1 doldurulmas1 gereken
pozisyonlarin 6zelligini etkiler. Ise alma kaynaklar1 da bir orgiite ulasan is

basvurularinin tiirlerini etkiler (Oriicii, 2013, 5.298-299).

Isletmeler agik pozisyonlara istenilen niteliklere sahip isgdren adayimni isletme ici
ve dis1 kaynaklara basvurmak yoluyla bulabilirler. iki ydntemin de iistiin ve zayif
yonleri vardir. Isletme i¢i kaynaklara bagvurmanm en 6nemli avantajlarindan biri
isletmeyi, ogiit kiiltliriinii, diger calisanlar1 taniyan, politikalar1 bilen kisilerden
yararlanmaya olanak tanimasidir. Olusan personel ihtiyacinin hizli bir sekilde ve en
ucuz maliyetle karsilanmasinin yaninda personele zamani geldiginde isletme igindeki
kariyerini gelistirme firsati sunarak orgiitsel bagliligi arttiric1 bir etkiye sahiptir. I¢
kaynaklardan faydalanmanin en zayif yonii de isletmeye bakilan farkli agilara sahip bir
durum kazandiracak bir personel bulma ihtimalinden isletmeyi mahrum ederek
personelle ilgili olan sorunlarin diger alanlara aktarilmasidir. isletme dis1 kaynaklardan
faydalanildiginda belirli sartlar etkili olabilmektedir. Isletmenin biiyiimesi, yeni
uzmanliklara ihtiyag duyulmasi, personel arasinda rekabet olusturmak isletmeye
dinamik bir boyut olusturmak, i¢ kaynaklardan personel bulma alternatifinin saglanmasi

bu kaynaklara 6rnek verilebilir (Taslak ve digerleri, 2014, 5.292-293).

Isgéren Bulma Islevini Etkileyen Faktorler: Isletmeye uygun nitelikteki adaylarin ise
basvurmasin1 saglamada etkili olan bazi faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler

isletmeden, ¢evreden ve kisilerden kaynaklanan faktorlerdir.
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a) Isletme Politikalari: Faaliyetlerin yerine getirilmesinde yéneticilere rehberlik
eden ortak hareket planlar: ve politikalar: olarak adlandiriimaktadir. ilgili olunan
konularda ilke ve kurallar koyarlar ve iggéren bulma islerini etkileyen isletme
politikalart “i¢ kaynaklara basvurma, iicret, istthdam ve insan kaynaklari

planlar1”dir.

b) Cevresel Kosullar: Ulkenin ekonomik durumu, issizlik orani, nitelikli isgdren
arzindaki artis veya azalis, rakip isletmelerin eleman arayislari ve sosyal
baskilar1 vb. igletme dis1 faktorler iggéren bulmayi olumlu ya da olumsuz

etkilemektedir.

isgoren Bulma Yontemleri: Bu konuda tek ve etkili bir yontemden soz edilemez.
Orgiitlerin isgorene bakis acis1 ve yapilacak isin yapis1 yontem segmede etkili olabilir.
Son zamanlarda en ¢ok kullanilan isgdren bulma yontemleri arasinda isyerine yapilan
kisisel bagvurular, iggérenlerin tavsiyeleri, duyurular, 6zel danigmanlik firmalarindan
faydalanma, egitim kurumlar1 ve farkli meslek kurumlariyla temaslar kurma yollari

sayilabilir (Simsek ve digerleri, 2013, s.208).

2.8.2. Isgéren Secimi

Organizasyonda bos olan veya bosalacak gorevlerde ¢alisma amaciyla isletmeye
basvuran adaylar i¢inden isin gereklerine en ideal kisileri se¢mek isgdren secimi olarak
tanimlanir. Isletmelerde en 6nemli fonksiyonlardan biridir; ciinkii sirkete yon verir ve
sirketi basartya ya da basarisizhiga ulastirir. Isletmenin personeli ve disariya karst
gosterilen insan kaynaklari politikalar1 agisindan iyi bir se¢im sistemine sahip olmasi
onemlidir. Isgdéren secimi tarafsiz ilkelere dayali olmalidir. Ayn1 zamanda isletmenin
gelecegini de giivence altina almalidir (Sabuncuoglu ve digerleri, 2011, 5.326). Insan
kaynag1 saglama, iyi bir se¢imin ilk ve en Onemli kosuludur. Bagvuru saglama isi,
orgiitlerin dis diinyayla en fazla temas ettikleri alanlardan biri olarak diisiiniilebilir.
Yapilan biitiin is, is ortaminin ileride birlikte calismayi isteyecegi bireyleri tespit etmek
ve bu insanlarin ilgisini ¢ekmek olmaktadir (Kiziloglu, 2012, s.41). Isgéren bulma,
atama yapilacak gorevler agisindan gerekli olan mesleki yetiskinlik ve is deneyimlerine
uygun igsgéren adaylarinin bulunmasi ve bu kisilerin isletmede ¢alismalar1 agisindan
tesviklendirilmeleri seklindeki girisimlerini icermektedir. Insan kaynaklar1 planlamasi
neticesinde olusan personel agigini karsilamak icin gerekli bilgi, yetenek, beceri ve

motivasyona sahip adaylar1 arastirmak ve isletmeye ¢ekebilmek amaciyla agiklanabilen
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personel saglama siirecinin ana hedefi ise dogru ise dogru personelin segilmesidir

(Caligkan, 2011, s.44).

Gelismis ve basariya ulasmis sirketlere bakildiginda en belirgin 6zellikleri ¢ok
iyi bir insan kaynag alt yapisina sahip olmalaridir. Bu tiir kurumlara girmek ¢ok gii¢ ve
detaylidir. Isletmeden ayrilma ya da ¢ikarilma orani oldukca diisiik olmaktadir. Bu da
insan kaynaklar1 yonetiminin basarisin1 ortaya koymaktadir. Bir isletmede calisan, ise
giren, isten cikartilan kisi sayisinin yogun olmasit o isletmede insan kaynaklari
uygulamalariin yetersiz oldugunu ve calisan memnuniyetsizligi, stres, ¢atisma gibi
problemlerin var oldugunu gostermektedir. Bu nedenle secim siireci sirketlerin ve
yoneticilerin lizerinde durmalari, atlamamalar1 gereken bir konudur (Giiriiz ve Yaylaci

2007, s.108).

Secim siirecinde se¢imle gorevli olan birey, basvuran adaylarin mesleki ve
egitim diizeyine, diploma ve sertifika gibi belgelere dikkat eder. Ayrica adaylarin teknik
becerilerini arastirir. Bu amagla adaya sinav yapilir ve aday deneme siirecine sokulur.
Bu deneme siirecinde adaylarin genellikle is kazasi yaptiklari, araglar1 koti bir sekilde
kullandiklar1 bilinmektedir. Teknik vasiflara agirlik verilmektedir ve aranan se¢im
stireci igle personel arasindaki teknik kabiliyet ve beceriyi arayan; ama isin teknik
vasiflar1 artis gosterdikge bu yonde bile daima basarisiz olan, kat1 bir anlayisla disa
kapali, giinii ve modas1 ge¢mis, 6nemi kalmayan i¢ kaynaklara doniik bir uygulamadir

(Sabuncuoglu, 2005, 5.98).

Insan kaynaklar1 acisindan oneminden bahsedecek olursak su sekilde

siralayabiliriz (Kog ve digerleri, 2012, 5.274-275);

e Rasyonel ve etkili bir sekilde se¢im siireci tiim kurulusun faaliyetlerinde yer

almaktadir.

e Orgiitlerdeki islerle o isi yerine getirecek ¢alisan arasindaki uyum islerin etkili

olmasini saglamasinin yaninda ¢alisanin is doyumunu da yiikseltecektir.

e (alisanlar arasinda olumsuz tartismalarin olmasi ve bu durumun c¢alisma

hayatinda yaratacagi stresi onleyecektir.

e Saglikli ve giivenilir ¢alisma kosullar1 devamli biiylime, organizasyonlarda

sosyal biitiinlesme gibi ¢alisma hayatinin niteligi gelisme gdsterecektir.
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Isgoren Secim Siireci ve Asamalari: Isgoren segim siirecinin tiimiinde her isgdrenin

aliminda test uygulama zorunlulugu bulunmamaktadir. Isgéren adaylarmin sayisina,

isletmenin bulundugu iskoluna, biiyiikliigiine ve alinmasi diisliniilen personelde

aranacak yeteneklere gore bazi degisimler yapilabilir. Ornegin basvuran sayisi ¢oksa

test yontemi uygulanabilir ya da az sayida bagvuru varsa goriisme yontemi kullanilabilir

(Sabuncuoglu ve digerleri, 2011, s.328). Orgiitlerde se¢im siireci alt1 asamadan

olusmaktadir. Bunlar;

a)

b)

On Kabul: Bu asamada adaylarm sundugu ilk bilgilerdir ve adayn isin
gerektirdigi temel yeterlilikleri saglayip saglamadigi konusunda karar verirken
on eleme i¢in kullanilir. Basvuru formlari, tavsiye mektuplari 6n kabul
araclaridir (Oriicii, 2013, s.307). Ise basvuran adaylarda yas, askerlik, cinsiyet,
egitim gibi kosullarin bulunup bulunmadigi saptanir (Senol ve Tekin, 2007,
s.174). Biitiin isgoren adaylarmin ayni form iizerinden degerlendirilmelerine ve
isletme tarafindan belirlenen Onemli nitelikler agisindan tiim adaylarin
karsilastirilabilmelerine firsat veren is bagvuru formlariyla adaylar hakkinda
ayrintili bilgi elde edilmesi amaglanir (Alkan, Babacan, Bozkurt, Bulut, Eris ve
Onaran, 2012, s.480).

Ise Alma Testlerinin Uygulanmasi: Personel se¢iminde en ¢ok basvurulan
yontem, adaylarin smav siirecine tabi tutulmalaridir. Smavlar yazili degil test
seklinde yapilmaktadir, daha ¢ok soru yoneltme seklinde olmakta ve bdylece
adayla ilgili genis bir bilgi taramasi1 yapilmaktadir. Yetenek testleri adaylarin
zihinsel ve mekanik yeteneklerini ortaya koymaktadir. Adaylar agisindan
diisinme, anlama, kavrama, mantigin1 kullanma gibi konular Onemlidir.
Mekanik yetenek testler ise adaylarin el becerisi, gorme ve isitme olmak {izere
duyu organlarinin sahip oldugu kapasite ortaya konulmaya ¢aligilir. Kisilik ve
ilgi testleri kisilerin bir konuya odaklanmasimi, motivasyon kapasitelerini,
kisiliklerini ve tercih ettikleri calisma diizeni ile konusunu tespit etme
amacindadir. Basar1 testlerinde ise kisinin aldig1 egitim ile neleri bildigi, neler
yapabilecegi ortaya konulmaya calisilir ve acik pozisyonun ihtiyag duydugu
niteliklere uygunlugu yazili, sozIlii veya uygulamali olarak arastirilmis olur

(Taslak ve digerleri, 2014, 5.294).
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¢) Goriismeler: Adaylarla karsilikli olarak yapilir. Is ile ilgilidir ve adaylarin genel
kiiltiir diizeylerini 6lgme amacgh yapilmaktadir. Gorlisme Oncesi yapilan
hazirliklarin nerede, ne zaman, kim veya kimlerce yapilacagi, hangi goriisme
seklinin segilecegi onceden belirlenmelidir. Hazirlik siirecinde goriisme oncesi
basvuru formlar1 bir degerleme ve elemeye tabi tutulur. Eleme neticesinde
goriisiilmesi disiiniilen adaylarla telefonla goriisiilerek ya da mektup yazilarak
davet edilir ve randevu verilir. Goriismelerin en verimli vakti sabah saatleridir,
pazartesi ve cuma giinleri goriisme yapmaktan kagimilmalidir (Kiziloglu, 2012,
s.64). Bu siire¢ zarfinda hangi sorularin, neden ve nasil sorulacagi
belirlenmelidir, goriismeciler bilgilendirilmelidir, goériisme yer ve saatleri
adaylara ve diger ilgili bireylere bildirilmelidir. Gorlisme yeri hazirlanarak
goriisme formlarr diizenlenmelidir Iyi bir 6n hazirhk, gériismenin basarili
olmasini saglayacaktir. Yapilan basari, yetenek ve motivasyon testlerinde yeterli
bulunan adaylar uygun bir tarih ve saatte miilakat i¢in cagrilmaktadir. Bu siirecte
en cok dikkat edilen konular olarak ise, is yerine ve diger ¢alisanlara uyumlu
olup olmayacagi, kisiliklerin degerlendirilmesi, terfi alip alamayacag:
sOylenebilir (Taslak ve Kara, 2014, s.294). Gorlismeler ayr1 bir odada ve sessiz
bir ortamda olmalidir, gériismeci ve adayin oniinde not alabilecekleri birer masa
olmalidir, goriisme odasinda telefon bulunmamali ya da telefon goriismesi
yapilmamalidir. Goriisme Oncesi beklenecekse bekleme salonu olusturmali ve
odada cay, kahve vb. gibi seyler de ikram igin bulundurulmalidir (Kiziloglu,
2012, s.65). Adaylar onceki asamalar1 gegmis olsa bile goriisme asamasindaki
tutum ve davramislari karar siirecinde daha c¢ok belirleyici olmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi bu asamada aday1 eleyebilir veya bir sonraki agamaya

gegcmesine karar verebilir (Kog ve digerleri, 2012, 5.278).

Goriismeler standart gorlisme, serbest goriisme, baskili goriisme, grup
goriismeleri, sorun ¢ozme goriismeleri, sirali goriisme, komisyon goriismesi
olarak yedi baglik altinda incelenmektedir. Bu goriismeler asagida kisaca

aciklanmistir (Taslak ve digerleri, 2014, 5.295-296).

e Standart goriisme, onceden belirlenen sorular vardir ve goriisme siireci
planlanmistir. Bir guruba ayni sorular yoneltilerek tarafsiz bir

degerlendirme yapilir.
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e Serbest goriisme, adaylar 6nceden planli olmayan bir goriisme siireci
icinde kendilerini 0zgiirce ifade edebilme firsati bulurlar. Karsilikli bir

diyalog kurulur, adaylarin soruya yaklagimi dl¢iilmeye calisilir.

e Baskih goriisme, adayin kendisini baski altinda hissetmesini saglayacak
nitelikte stresli yapilan goriismede tahammiil giicii, stresli ortamlarda
gbrev yapip yapamayacagi, sinirsel dengesini koruyup koruyamayacagi

Olciilmeye calisilir.

e Grup goriismesi, adaylar1 aym1 anda karsilastirmali  olarak
degerlendirerek zaman kaybint Onlemek ve girisim, uyum, liderlik
kapasitelerini belirlemek icin yapilir. Ya goriismeci adaylara yoneltilen
sorularda en dogru yaklasimi sergileyene bakar ya da goériismeci yerine
gorevlendirilen baska bir gozlemci tarafindan adaylarca belirlenen

konular tizerindeki tartismalar gozlemlenir.

e Sorun cézme goriismeleri, gegmiste karsilasilan isletme sorunlari igin
daha oOnce olan sorunlardan olusan oOrnekler verilerek adayin soruna

gelistirdigi ¢oziimler ele alinir.

e Siral goriisme, aday sayist sinirl ise bu yontem uygulanir. Adaylar

sirayla goriismecilerle tek tek goriisiir.

e Komisyon goriismesi, adaylarin her biri komisyonla goriisiir. Komisyon
tiyelerince tek tek verilen puanlarin ortalamasi adaym goriigme puani

olarak saptanir.

d) Referanslarin Kontrolii: Adaym kisiligi, giivenilirligi, gecmis yasantisi
hakkinda bagkalarindan alinan yazili ve s0zlii beyanlar referans olarak
tanimlanmaktadir. Adaylardan 6zel ve is referansi olarak iki tip referans talep
edilebilir. Ozel referanslar, aday1 yakindan taniyan kisiler tarafindan verilir ve is
deneyimi olmayan kisilerin ise almmas1 igin rica niteliginde olmaktadir. Is
referanslar1 ise adayin onceki islerinde yoneticisi tarafindan verilir ve kisinin
performansini sorgular (Simsek ve digerleri, 2013, s.210). Adaylar tecriibeli ise
is referanslar1 6onemlidir. Gerektigi takdirde verilen bilgilerin dogrulugu kontrol
edilebilir. Referans bilgileri 6znel olabilir. Bu nedenle verilen bilgilere ¢ok fazla

glivenilmemelidir. Bu bilgiler aday1 olumsuz gostermez, aksine ¢ok olumlu
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imajim1 yaratmaya caligir. Ancak kisinin onceki ¢alistig1 birkac¢ kurulusta ilgili
kigilerle yapilan goriismelerde olumlu ya da olumsuz benzer bilgiler elde

edilmesi halinde ortak bir yargiya varmak miimkiindiir (Caliskan, 2011, s.46).

Saghk Kontrolii: Is teklifinin yapilmasi kararmin verilmesinden once bu
asamada adaylarin saglik durumlarinin isin niteligine uygun olup olmadig:
aragtirilir. Adaylardan saglik kuruluslart tarafindan saglik raporlar1 getirmeleri
istenir (Kog¢ ve digerleri, 2012, s.279). Bu siirecin yapilmasindaki amag, adayin
o is icin gerekli fiziksel ve diisiinsel sagliga sahip olup olmadigmi
anlayabilmektir. Bu asamada adaylar isletmede calisan hekimler veya diger
saglik kurumlarinca o iste calisabilmek icin saglik raporu almalidir. Se¢gme
stireci i¢inde, son segme kararinin alinmasindan 6nce ya da is i¢in uygun goriilen
adaya is teklifinin yapilmasi ile birlikte saglik ve fiziksel kontrol agamasi
giindeme gelmektedir. Biitlin adaylar1 saglik kontroliinden gecirmenin isletmeye
getirecegi maliyet sebebiyle genellikle segcme slirecinin sonunda yer alan bir
asamadir. Saglik kontrolii, adayin is i¢in fiziksel ve zihinsel yonden uygun olup
olmadigin1 saptamak agisindan Onemlidir. Isletme agisindan saglik kontrolii
yapilmasinin diger bir amaci, is¢i saghig ve is giivenligi ile ilgili olarak sosyal
giivenlik konusunda gelecekte ortaya c¢ikabilecek problemlerin ¢6ziimii igin
temel bir bagvuru kaynagi olusturmaktir. Saglik durumu isi yapmaya uygun olan
adaylar saptandiktan sonra se¢im siirecinin diger asamalaria gecilir (Caliskan,

2011, 5.47).

Yonetici ile Goriisme ve Son Kararin Verilmesi: Adaylar basvuruda
bulunduklar isin yoneticisi ile goriistiiriiliir. Adaylarin ise alinip alinmayacagina
iliskin karar, adaydan sorumlu olacak birim yoneticisine birakilir. Burada
yonetici, adayimn teknik bilgi yoniinden ise uygun olup olmadigini sorgular ve
son karar1 verir (Simsek ve digerleri, 2013, s.210). Personel segme siirecinde
saglik incelemesini de basariyla gecen adaylar son bir kez daha goriismeye
cagrilir. Bu goriisme ilgili boliim yoneticisinin ve dnceki asamalarda basarili
olan adaylarin katitlmiyla gergeklestirilir. Isgdéren secim siirecinin amaci,
kurumun aradigi 6zelliklere uygun adaylar1 belirleyerek ise alinmalara karar
vermektir. Bu karar verilirken adaylarin isgéren segme siirecinin tamamindaki
performanslar1 g6z oniine alinir ve her bir aday i¢in ise alinma veya alinmama

yoniinde karar verilir (Alkan ve digerleri, 2012, s.483). Seg¢me siireci
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tamamlanarak son se¢me karar1 alindiktan yani isletme ve is i¢in en uygun aday
belirlendikten sonra, siireci sona erdirmek i¢in bazi prosediirler yerine
getirilmektedir. Oncelikle, isletme acisindan basarili bulunan ve is i¢in uygun
goriilen adaya is teklifi yapilmaktadir. Bazi isletmeler, adaya sozlii olarak is
teklif etmekteyken, bazilar1 da ilk teklifi yazili olarak yapmay1 benimsemektedir.
Bu asamada, iizerinde anlagilmasi gereken dnemli konular arasinda ise baslama
tarihi ve ticret gibi konular yer almaktadir. Bu konular, yazili hale getirilerek
sozlesme imzalanmaktadir. s, baz1 vasiflar gerektiriyorsa, adaym bu vasiflari
tasidigin1  kanitlayacak sertifika, ehliyet, diploma gibi belgeleri isletmeye
sunmasi gerekmektedir (Sen, 2008, s.20).

Secme Siirecinin Degerlendirilmesi: Se¢cme siirecinin dogru olup olmadigmnin
denetlenebilecegi en dnemli alan, isgorenin ise girdikten sonraki performansidir. Se¢gme
stireciyle igsgoren performansi arasinda yakin bir iliski vardir ve bu iligki daha 6nce
gecerlilik olarak da tanimlanmistir. Se¢me silirecinde ise alinan isgdrenin sonraki is
performansini 6ngdérmesi temelde birden fazla se¢me aracinin kullanilarak aday

hakkinda ¢ok yonlii bilgi edinilmesini saglar (Tuncer ve digerleri, 2014, s.384-385).

2.8.3. Ise Alistirma (Oryantasyon)

Ise yeni giren isgorenlerin en kisa zamanda iiretken bir konuma gelmesi ise
alistirma olarak adlandirilmaktadir. Ise alistirmanin olabilmesi igin ¢alisanin yetenekleri
ve kisiligi ile isin gereklerinin arasinda uyum olmasi gerekmektedir. ise alistirma
programlariyla yeni ige alinanlarin bilgi gereksinimleri karsilanarak isi sevmeleri ve is
ortamina daha c¢abuk adapte olmalar1 saglanir. Boylece isten alinan verim arttirilmis
olur (Senol ve digerleri, 2007, s.175). Bu asama, ise aliman bireyin gerekli olan
dokiimanlar1 insan kaynaklari boliimiine birakmasi ve ise baslanilan zamanda ilgili
boliimde gorev almak iizere isletmeye gelmesi ile baslar. Ise yeni baslayan bireylere is
yerini ve kosullarini tanimasi bakimindan bir ise alistirma (oryantasyon) egitiminin
uygulanmasi gerekir. Ortalama bir hafta ile on beg giin arasinda degisen alistirma siiresi,
kisinin tecriibesiz olmasi durumunda otuz giine kadar uzayabilmektedir. Bu siire
icerisinde ige yeni baglayan isgdren tek basina sorumluluk alincaya kadar bir egitimci
veya tecriibeli bir boliim gorevlisi ile birlikte ¢alisir. Ise alman isgdrenlere alistirma

egitimi yaninda isbasi egitim, konferans, seminer, kurslar gibi egitimler de
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verilmektedir. Bu durumda insan kaynaklari se¢im siireci tamamlanmis olur (Subasi,

2008, 5.98).

Ise alistirma programlari personelin isletmeyle bir biitiin olmasina olanak
verecek kadar uzun siireli olmalidir. Bu siire alt1 aydan bir yila kadar siirebilmektedir.
Daha kiiciik ¢apli isletmelerde 6rnegin bankalarda bu siirenin ii¢ ay civarinda oldugu
gozlenmektedir. Programim amaci yeni personelin bilgilendirilmesi ve kendilerini

isletmenin bir parcasi gibi hissetmelerini saglamaktir (Simsek, 2009, s.359).

Isletmenin tamtimu béliimiinde; Orgiit yapisi, yonetim basamaklari, iiriin gesitleri,
tiretim siireci, iiretim politikalari, disiplin sistemi, isletmenin tarihsel gelisim seyri,
imaj1, giivenlik sistemleri ve giivenlik 6nlemleri gibi konular hakkinda bilgiler verilir

(Simsek, 2009, s.360).

isgiiren haklar1 béliimiinde; iicret yontemleri, ddeme giinleri, izinler, ¢aligma saatleri,
mola siireleri, sigorta diizenlemeleri, emeklilik haklari, egitim olanaklari, iyilestirme ve

gelistirme konulari yer alir.

Tamstirma boéliimiinde; yeni yoneticiler ile isgorenler, calisma arkadaslariyla,

egitimcilerle ve danigmanlarla tanistirilir (Senol ve digerleri, 2007, 5.176).

Ise Ahstirma Programimmm Icerigi: Program biitiin is alanlarini icermelidir ve
isgorenlerin sorularinin cevaplar1 yazili dokiimanlarda bulunmasi saglanabilir.
Sonrasinda isgdrenlere yapacaklar1 isin tanimlarini iceren bir dokiiman verilir.
Calisanlarin isleriyle ilgili 6grenmeleri gereken unsurlar belirtilerek isgorenlerin
performans degerlendirmesiyle ilgili bilgiler sunulur. Basarilar1 sonucu terfi
imkanlarindan da bahsedilmesiyle motivasyon saglanir. Isletmenin sundugu yazil

dokiimanlarda su bilgilere rastlamak miimkiindiir:
I.  Isletmemize hosgeldiniz.

II.  Isletmemiz hakkinda genel bilgiler (Orgiitsel yap1, isletme felsefesi, isletmede
neler yapildig: gibi).

. Isletmedeki mali ve o6zliik haklarimiz (Ucretler, 6deme periyodu, kesintiler,
mesai tcretleri, sigorta 6demeleri, yillik izin, tatiller, hastalik izinleri, hamilelik

izinleri, isgérene Verilecek odiiller gibi).
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IV. Isletme politikalar1 (Deneme siiresi, zaman kullanimi, ise baslama-bitis saatleri,

istirahat-yemek siireleri, kilik kiyafet, personel dolaplari, giivenlik ile dogal

afetler, is tanimlari, yetki ve sorumluluklar gibi).

V. Kariyer programlart (Terfi, esit is olanaklari, egitim firsatlari, personel

gelistirme ve degerlendirme programlari, kariyer siireci gibi).

Bu asamalardan sonra calisanlar departmanlarda gezdirilir, diger calisanlarla

tanigtirilir ve kaynagmalar1 saglanir (Kog¢ ve digerleri, 2012, s5.285-286). Calisanlarin

kendi boliimleri yaninda diger boliimlerini de tanimalar1 saglanir ve bdylece oOrgiitsel

biitiinliik olusturulur. Sonug olarak programin basariya ulagsmasi daha ¢abuk olur.

Ise Alistirma Programimin Faydalari: Programm orgiite sagladigi faydalar ile

isgdrenin ise uyumunu saglayacak ¢oziimler iiretilebilir. Orgiitsel yapiya, isgdrene ve

yoneticiye olmak iizere ii¢ boyutlu fayda saglamaktadir.

a. Isletmeye Saglanan Faydalar

Biitiin ¢alisanlar 6nemli bir organizasyonda ¢alistiklarini diisiiniirler.

Iyi bir oryantasyon siireci ile orgiitte deger sistemi olusmasina yardimci

olunur.

Orgiitiin amag ve dnceliklerinin isgdrenler tarafindan anlasilmasi saglanir.
Isletmede takim anlayisinin yerlesmesi hizlanr.

Kalite ve verimlilikte artis saglanir.

Tiiketici beklentileri hizl1 bir sekilde karsilanabilir.

Gerekli standartlarin olusturulmasi saglanir.

Kaynaklar daha etkin sekilde kullanilabilir (Kog ve digerleri, 2012, s.286).

b. Yonetici Faydalar

Politika ve stireglerle ilgili biitiin bilgiler calisanlara aktarilir.
Calisanlarin isleriyle ilgili standartlari iyi anlamasi saglanir.
Oryantasyonda yonetici rolii desteklenir.

Y Onetici motivasyonunu arttirir.
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e (Calisanin performansi tutarli olur.

e Organizasyondaki iletisim ile ilgili piiriizlerin yok olmasina yardimer olur

(Kog ve digerleri, 2012, 5.286).

c. lIsgorene Faydalar
e isletmenin beklentilerini ¢ok iyi anlarlar.
e Calisanlar orgiitsel yapi i¢inde kendi pozisyonlarinin degerini anlarlar.
e Hizli 6grenmeleri i¢in gerekli bilgileri alirlar ve tiretkenlikleri artar.
e Takim iiyesi olunmasi daha hizli sekilde olur.
e Isgorenlerin motivasyonlar artar (Kog ve digerleri, 2012, 5.286).

Tim bu programlar etkin sekilde orgiitsel biitiinliilk halinde planlandiginda
calisan motivasyonunun artmasit sonucu verimlilik artis1 gozlenir ve kalict olmasi

saglanabilir. Caliganin 6rgiite baghiliginda ve uyumunda da artis saglanir.

2.8.4. Isgoren Egitimi

Isgorenlerin, isin gereklerine gore hareket etmeleri ve verimli calismalar
yapabilmeleri i¢in  gerekli etkinlikleri yapmalar1 isgdren egitimi olarak
adlandirilmaktadir (Senol ve digerleri, 2007, s.176). Baska bir tanima gore egitim, “Bir
seyin nasil yapilacaginin 6grenilmesidir.” (Ivanovi¢ ve Collin, 2006, s.62). Calisanlar
icin etkili egitim programlari, herhangi bir orgiitiin basarisi i¢in giderek daha 6nemli

hale gelmistir (Long ve digerleri, 2013, s.101).

Orgiitlerin sahip olduklar1 insan kaynaklarmin egitimi ve gelistirilmesi drgiitsel
ve bireysel acidan etkinligin ve verimliligin saglanmasinda 6énemli bir siirectir. Bu siire¢
bireylerin yasam boyu Ogrenmelerini ve mesleki gelisimlerini etkilemektedir.
Isgorenleri egitmenin amaci, isgdrenlerin kapasitelerinden biitiiniiyle faydalanmak ve bu
kapasiteyi daha da arttirmaktir. Boylece isgdrenin egitimi sonucunda bilgi ve becerileri

gelisir, organizasyonun performansi artar (Kog ve digerleri, 2012, s.289).

Isgoren egitimi egitilen c¢alisanlara ve isletmeye Onemli faydalar saglar.

Yararlarin bazilari sunlardir (Simsek ve digerleri, 2013, s.211):
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e  Uretim miktari artar ve kalitesi yiikselir,

e Uretim, ydnetim ve isgdren maliyetini diisiiriir,

e Isletmelerin karar verme ve sorun ¢dzme yetenegini arttirir,

e (Calisanlarin kendilerine olan giivenini arttirir,

e (Calisanlarin yeniliklere karsi olan direnglerini diistiriir,

e (Calisanlarin bagar1 giidiilerini destekler,

e s tatmini saglar,

e Yonetici ve yonetilenler arasindaki iligkilerini diizenler ve gelistirir.

Isgoren egitim yontemleri; is basi ve is dist olmak iizere iki sekilde
uygulanabilmektedir. Is basinda egitim dendiginde isgdreni calisma ortamindan
uzaklastirmadan yapti181 isin basinda egitmeyi amaclamasi akla gelir. Is disindaki egitim
yonteminde ise egitilecek olan kisi belirli bir siire isten alinip isletme disinda bir yerde
egitime tabi tutulur. Isgdrenler bilgi, beceri ve yteneklerini is basinda yapmalarmi

miimkiin olmadig1 durumlarda kullanilir (Simsek ve digerleri, 2013, s.211).

Calisanlar isgiicii piyasasindaki degerlerini ve kazanma giiclerini artiran yeni
bilgi ve becerileri egitim ile kazanirlar. Egitim ile calisanlar daha ¢ok basari

gosterebilirler ve terfi edebilirler (Kog ve digerleri, 2012, s.288).

Egitimin Amaclari: Orgiitiin temel amagclara ulasmasindaki islevlerinde hizmet ici

egitimin genel amagclari su sekilde siralanmaktadir:
e (alisani, gorevini daha verimli yapacak bir konuma getirmek,
e (alisanlara faaliyetleri nasil yapacagi hakkinda bilgi vermek,
e (Calisanlarin ekip olarak nasil ¢calisacaklarini 6gretmek.

Hizmet i¢i egitim disinda egitimin ekonomik, toplumsal ve bireysel amaglar1 da
bulunmaktadir. Egitimin temel ekonomik amaci tiretimi ve verimliligi arttirmaktir.

Egitimin ekonomik amaglar1 sdyledir:
e Calisanlara gerekli bilgi, beceri ve tutumlarin asilanmasi,

e Isletmede kontrol ve denetim yiikiiniin hafifletilmesi,
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Biiyiik sorunlara yol acan is kazalarinin azaltilmasi ve bu durum igin is

giivenligi 6nlemlerinin alinmasi,

Isteki hata oranlarmin azalmasi igin bakim, onarim yapilmasi ve bunlarin

maliyetlerinin diistiriilmesi,
Malzeme ve hammadde israfinin yapilmamasi adina ¢aligmalar yiiriitiilmesi,

Yeniliklere ¢alisanin uyumunun saglanmasi i¢in isgiicii devrinin ortaya ¢ikardigi

maliyet kayiplarinin azaltilmasidir.

Egitim sadece lretimi arttiran bir etken olarak degerlendirilmemelidir. Egitim

isletmeyi biitlinlestiren, dayanismay1 saglayan gorevler de yiiklemektedir. Egitimin

toplumsal ve bireysel amaglarini siralamak gerekirse:

Calisanlarin motive edilerek calistiriimasi,
Calisanlarin gliven duygusunun arttirilmasi,

Calisanlarin  bilgi ve yeteneklerinin arttirilarak onlara terfi olanaklarinin

verilmesi,
Calisanlar arasinda iletisimin saglanmast,
Calisanlara basarili olmanin yollarinin aktarilmasi ve is tatmininin saglanmasi,

Orgiit amaglaryla bireysel amaclarin biitiinlestirilmesi (Oriicii, 2013, s.329-

320).

Isgoren Egitim Ilkeleri: Iyi bir sekilde hazirlanmis egitim programinin uygulamaya

konmasinda isletmenin ve isletmede calisan isgorenin karsilikli yararlar1 vardir. Egitim,

isgorenin yapmakta oldugu isi daha iyi yapmasinm saglar ve onlarin daha iist gérevlere

terfi etmesine imkan saglar. Egitim faaliyetlerinin yiiriitilmesi sirasinda asagidaki

prensiplere uyulmalidir (Ertiirk, 1996, s.250-251):

a)

b)

Motivasyon: Egitim goren calisan egitim sirasinda tesvik edilirse daha ¢abuk
ogrenerek egitim faaliyeti basarili olur. Egitim alan c¢alisan egitimini bitirerek
isine dondiigii zaman tesvik edilmelidir ve hatta baz1 maddi imkanlar da temin
edilmelidir.

Egitim Sirasinda Ara Degerlendirmeler: Egitim faaliyetleri devam ederken

ara degerlendirmeler yapilarak egitime katilan ¢alisanin Ogretilen konuyu iyi
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Ogrenip 6grenmedigi kontrol edilmelidir. Gerekli goriiliirse egitim programinin

daha bagarili olmasi amaciyla programda gecikmeden diizeltme yapilmalidir.
1) Egitim-Yarar Tliskisi

Egitimin hedefi isi yapma bakimindan belirlenmis hedefler ulasmaktir. Egitim
faaliyetlerine katilan kisilerin bazi hedefleri vardir. Onlar da isi daha iyi yaparak daha
fazla ticret almak, daha yiiksek bir goreve terfi etmek vb. isterler. Egitim programina
katilan ¢alisan basarili oldugu siirece bu beklenilen faydalar1 elde edemezse isletmeye

yararli olmaz (Ertiirk, 1996, s.250-251).
2) Pratik Calisma

Belirli bir igin 6gretilmesi ya da belirli yeteneklerin kazandirilmasi i¢in yapilan
egitim sirasinda teorik bilgilerin arasina pratik caligmalar da katilmalidir. Pratik olarak
islerin ¢alisana yaptirilmasi egitim faaliyetlerinin verimliligini arttirir ve teorik bilgilerin

daha iyi anlasilmasini saglar (Ertiirk, 1996, s.250-251).
3) Isi Tiim Olarak veya Parcalar Halinde Ogretmek

Ogretim teknigi bakimindan bir isi biitiin olarak 6gretmek miimkiin olabilir.
Isleri pargalara bolerek kisim kisim dgretmek de miimkiindiir. Ogretilecek is basit ve
fazla karisik degilse hepsi birden agiklanarak ogretilebilir. Is ¢ok karmasiksa hepsini
ogretmek zor olacagindan is pargalara boliinlir ve sonra da bu parcalarin her biri
sirastyla kolaydan zora dogru dgretilir. Sonunda isin tamami dgretilmis olur (Akmut ve

digerleri, 2003, s.368-369).
4) Kisisel Farkhihklar

Egitim gruplar1 halinde yapildigindan bu gruplarin igindeki kisilerin zeka,
yetenek ve diger yonlerinin birbirinden farkli olabilecegi diisiiniilerek hareket edilmeli

ve egitim programi buna gore ylriitiilmelidir (Ertiirk, 1996, s.250-251).

Egitim Tiirleri: Yeni calisanlar1 ise alistirmak, basarilarii arttirmak ve siirekliligini
saglamak icin egitimler verilmektedir. Bu egitim tiirlerinin i¢ine sosyallestirme egitimi,
degisikliklere uyum egitimi, bilgi yenileme egitimi ve iist diizey gorevlere hazirlama

egitimleri girmektedir (Akmut ve digerleri, 2003, s.368-369).

Sosyallestirme egitimi, ise yeni baslayan calisanlara verilen ve ¢alisanlarin ise, isin

gereklerine, is arkadaslarina, isyeri iklim ve kiiltiiriine alismalarina yardimct olan kisa
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stireli egitimleri kapsamaktadir. Son yillarda organizasyonlarin biiylimesi ve gelismesi
cevresel degisikliklere hizli bir sekilde uyum saglamasi sonucu daha verimli ve kaliteli,
ayrica diisiik kaliteli mal ve hizmet iireterek rakip firmalarla rekabet sartlarinda iist
seviyelerde yer almasini saglamaktadir. Bilim ve teknolojide olusan degisiklikler
isletme i¢indeki farkli yontem, islem ve tekniklerin degistirilmesini gerekli kilmaktadir.
Bu amagla verilen egitimlere degisikliklere uyum egitimi denmektedir. Okullarda
verilen kuramsal bilgilerin uygulamada kullanimlar1 smirli olmaktadir. Bu kullanim
alanlarin1 daha da genisletmek ve unutulan bilgileri tazelemek, sorunlarin ¢6ziimiinde
var olan tekniklerin yaninda yeni tekniklerden faydalanilmasina olanak saglamasi bilgi
tazeleme egitimi ile miimkiin olmaktadir. Bazi isletmelerde kariyer sistemi
benimsenerek personelin iist diizey goreve atanmasi i¢in alt gorevinde deneyim
kazanmis olmasi ve iist diizey gorev i¢in hazirlanmasi istenir. Bu amaglar dogrultusunda
verilen egitime iist diizey gorevlere hazirlama egitimi denir (Akmut ve digerleri,

2003, 5.368-369).

Egitimin Isletmeye Faydalari: Egitimin etkili verimli olmasi disinda birgok faydasi

bulunmaktadir. Bunlar (Oriicii, 2013, 5.320-321):

e Performans Artisi: Calisanlarin bilgileri arttig1 siirece islerini daha verimli
sekilde yapacaklardir. Boylece performans artisi olacaktir ve hedeflerine ulasan

calisanlar ortaya ¢ikacaktir.

e lislem Maliyetlerinin Azalmasi: Calisanlar gelistikce calisanlarm hata orami
azalacaktir. Tekrarlanan islerin sayisi da azalacak ve daha tliretken bireyler

olacaklardir, boylece ¢alisan maliyetlerinde bir diisiis meydana gelecektir.
e Diisiik Isgiicii Devir Orani.

e Daha Memnun Miisteri: Calisanlar daha miisteri odakli oldugu takdirde
miisteri ihtiya¢ ve isteklerini daha iyi bilirler ve miisteri memnuniyet

derecesinde artis meydana gelir.

e Diisiik Is Stresi: Calisanlar islerine gereken Onemi vererek islerini yaptiklarinda
streslerinde azalma olacaktir. Ciinkii isyerindeki stresler genellikle islerin

diizgiin yapilmadigindan kaynaklidir.

e Yeni Calisanlarin ise Alinmasindaki Kolaylik.
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Is Ilerleme Firsatlarmin Artmasi: Hangi calisan terfi etmeli sorusuna cevap
arar. Egitim calisanin yiikselme ile ilgili hedeflerini gergeklestirme imkani

vermektedir.
Yiiksek Moral.

Cahisanlar Arasindaki Iliskinin Artmasi: Calisanlar arasindaki beseri iliskiler

arttirildig: takdirde giiven ortami olusturulur ve iligkiler daha saglikli olur.

Daha Fazla Profesyonel Calisan: Profesyoneller islerini yapabildiklerinin en
lyisini yapma c¢abasinda olurlar. Bunu da ancak etkili bir egitim ile

gerceklestirirler.
Yiiksek Seviye Is Kalitesi.

Artan Gelir.

Egitimde izlenen Ilkeler: Organizasyonlarda etkili egitim planlarinin uygulanmasi

amaciyla uyulmasi gereken bazi ilkeler mevcuttur. Bunlari kisaca agiklamaya ¢aligalim.

a)

b)

d)

Egitimin Siirekliligi: Egitim faaliyetlerinin basariya ulasmasi igin sarf edilen
cabalar devamli olmalidir. Daha ¢ok endiistride hizli degisen ve gelisme
gosteren isletmelerin teknolojik sartlara uyum saglayarak kendini siirekli
yenilemesi gerekmektedir. Egitimde devamlilik saglandigi takdirde calisanlara
ani bir degisim oldugunda yeni kosullara uyma olanagi olusur.

Egitimde Firsat Esitligi: Egitim faaliyetlerinden egitim ihtiyact olan biitiin
calisanlarin faydalandirilmasidir. Egitimin belirli baz1 kesimlerin tesiri altinda
birakilmamasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Planh Bir Egitim: Egitim faaliyetlerinin belirli bir plan ve program dahilinde
olusturulmasidir.

flgili Kisilerin Etkin Katihmi: Egitim programimin basarili bir sonug vermesi
istendiginde egitimi alan kisiler etkin katilmalidir. isteki etkinligin artmas1 i¢in
kisilerin gelismesinin saglanmasi gereklidir. Egitim faaliyetlerinin alinmasi
kararmi alan isletmeler basta konuyla ilgili politikalar1 belirlemelidir (Oriici,

2013, 5.323-324).

Isgoren Egitim Siireci: Burada onemli olan konu hangi calisana hangi egitimlerin

hangi amagla verilmesi gerektigidir. Egitimi bir siire¢ olarak diislindiiglimiizde bu
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siirecin asamalar1; egitim ihtiyacinin belirlenmesi, analizi, egitim tasarimi ve

planlanmasi, gelistirme, uygulama ve degerlendirmedir.

4.Asama
Degerlendirme
3. Asama
Uygulama )

2. Asama
— P
Egitim Tasarimi ve Planlama F
1.Asama P
Egitim Ihtiya¢ Analizi )

Sekil 3. 1sgoren egitim siireci

Kaynak: Kog, H., Topaloglu, M., (2012). S.289. Isletmeciler I¢in Yonetim Bilimi.
Seckin, Ankara.

Egitim faaliyetleri sonucunda kisinin bireysel ve mesleki gelisimi saglanir.
Boylece bireylerin orgiitlerine kars1 olan bagliliklar1 artar ve sonug olarak da yiiksek

performans gosterirler.

1.Asama-Egitim Thtiya¢ Analizi: Egitim ihtiyacinin ve amaglarinin belirlenmesi igin
orgiitsel diizeyde, faaliyetler diizeyinde ve bireysel diizeyde analizler yapilmalidir.
Orgiitsel diizeyde yapilacak olan analizlere bakildiginda isgiicii maliyetleri, drgiitsel
iklim, iretilen ¢iktilarin miktar1 ve kalitesi gibi orgiitsel etkinligi etkileyen konulara
bakilmalidir (Taslak ve digerleri, 2014, 5.298). Orgiitsel analizlerde isgiicii maliyeti,
ciktinin miktar1 ve kalitesi gibi farkli etkinlik oOlgiitleri dikkate alinir ve egitim

gereksinimi olan alanlar belirlenir (Akmut ve digerleri, 2003, s.369).
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2.Asama-Egitim Tasarim ve Planlamasi: Egitim programlari, yontem ve teknikleri
birinci asamada gergeklestirilen ihtiyag belirleme analizine uygun sekilde
tasarlanmalidir (Taslak ve digerleri, 2014, s.298). Bir egitim planinda igerik olarak
bulunmasi gereken maddeler sunlardir (Kog ve digerleri, 2012, 5.290):

e Programin adi,

e Egitimcinin ya da egitimcilerin adi,

e Egitimin tarihi ve stiresi,

e Egitimin igerigi,

e Hangi arag ve gereclerden yararlanilacagi,

e Kullanilacak egitim yonteminin neler oldugu,
e Egitimin yeri.

Egitim programlar1 olusturulurken birtakim dikkat edilmesi gereken noktalar
bulunmaktadir. Bunlar (Oriicii, 2013, 5.324):

e Egitimlerin yillik olarak planlanmasi ve uygulamasina énem verilmelidir,

e (Calisan egitimlerinde kurum iginden bir egitici segilerek calisanlar icinden

kendini gelistirmis sef konumundaki kisilerden egitici yetistirilmelidir,

e Egitimin diizeyine dikkat edilmeli, is saatleri disinda genellikle sabah saatlerinde

yapilmalidir. Ancak calisanlarin yorgun olmamasina dikkat edilmelidir,

e Gerekli motivasyon kosullar1 olusturularak egitimin neden gerekli oldugu en iyi

sekilde anlatilmalidir,

o Aktif katilim saglanacak sekilde 6gretim yontem ve teknikleri kullanilmalidir.
Modern ara¢ gereclerin kullanilmasi, ortamin arada havalandirilmasi gibi

faktorler katilimi arttirabilir.

3.Asama-Egitimin Uygulanmasi: Egitim programimin planlanan sekilde ytirtitiilmesi
uygulama asamasidir. Egitimci egitim faaliyetlerinin belirlenmis sekilde gereksinimleri
karsilayip karsilamadiginin incelemesi gereklidir. Bu kisimda belirlenen egitim yontem
ve araclar1 uygulanir. ihtiyaclarin maliyeti, siirenin belirlenmesi, katilimin saglanmasi

gibi konular dikkate alinmalidir. Calisanlarin egitimi beceri ve yetenege dayali olurken
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yoneticilerin egitimi kavramsal bir igerige sahip olmalidir (Ko¢ ve Topaloglu, 2012,

5.290-291).

4.Asama-Egitimin Degerlendirilmesi: Egitim siirecinde en son gergeklestirilen konu
egitimin degerlendirilmesidir. Degerlendirmede kimlerin gorev alacagi konusu
onemlidir. Degerlendirme egitim oOrgiiti tarafindan da yapilabilir. Ayrica egitime
katilanlar da bu degerlendirmeyi yapabilmektedir. Degerlendirme siirecinde ele alinan
degerlendirme tiirleri olarak 6n degerlendirme, ara degerlendirme, son degerlendirme ve
izleme degerlendirmesi olarak dért sekilde olmaktadir. On degerlendirme, egitime
katilanlarin durumunu gormek adina yapilmaktadir. Ara degerlendirmede egitim
sirasinda egitimin akisi, yontem ve araglarin uygunlugu saptanmaya calisilir. Son
degerlendirmede egitim hedeflerine ne kadar ulasildign belirlenir. Izleme
degerlendirmesinde ise egitim ile kazanilan bilgi, beceri, davranislarin zaman i¢indeki
etkileri izlenir (Taslak ve Kara, 2014, 5.298-299). Degisimin olusmasinin saglanmasi
icin calisanlarin 6grenmeye ve degismeye istekli olmalar1 gerekmektedir. Neyi, nasil
yapacaklarini bilmeleri ve degisim sonrasinda ddiillendirilmeleri gerekmektedir (Pynes,
2009, s.323).

Isgoren Egitim Yontemleri: Egitim yontemleri 6grenme ¢iktilarinin gelistirilmesi ile
ilgilidir. Egitim yonteminin duruma en uygun olanmin secilmesi gerekmektedir.
Boylece kalite ve egitimin kullamilabilirligi artar. Isgdren egitiminde kullanilan

yontemler ¢ok cesitlidir (Oriicii, 2013, 5.332).

a) Is Basinda Egitim: Isyerinde calisanlarin ya da iist kademede bulunanlarin
giinliik olarak bulundugu pozisyonda ne is yaptiginin gosterilmesi is basi egitim
olarak adlandirilmaktadir. Yoneticiler belirli zamanlarda astlarina hedefler
gostermelidir, onlara yetki ve sorumluluk vermelidir, en iyi ¢6ziim yontemlerini
bulma firsatlarin1 vermelidir. Bdylece astlarin goriis acis1 gelisir, kendilerine
giivenleri artar, sorunlara bir {ist gibi hareket etme aliskanlig1 olusur. Yoneticiler
iyi bir yetistirici olmak icin kendine ve astlarma giivenmelidir (Oriicii, 2013,
5.333).

Is basinda egitim dort asamada gergeklesir. Bu asamalar;
e Isgorenlerin is basinda egitime hazirlanmast,

e (Calisanlara yapilacak islerin gdsterilmesi,
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e Gosterilen igin iggdrene yaptirilmasi,
e (Calisanin yaptig1 islerin egitici tarafindan izlenmesi.

Is basinda egitimin olumlu sonug verebilmesi igin gérevli egiticilerin yetenekli,
istekli ve dnceden egitim almis olmasi gereklidir. Egitim esnasinda ¢aliganlarin katilimi
saglanmali ve uygulamalar hakkinda goriisleri alinmalidir (Senol ve digerleri, 2007,

5.176).

Is bas1 egitim yontemleri i¢inde geleneksel egitim yontemi, ise alistirma egitimi
(oryantasyon), is degistirme yoluyla egitim (rotasyon), monitorlerce uygulanan egitim
ve staj yoluyla egitim yer almaktadir. Bunlardan kisaca bahsedelim. Geleneksel egitim
yontemi egitim yontemleri i¢cinde en eskisidir. Kolay ve ucuz olmasi nedeniyle sirketler
tarafindan uygulanmaktadir. YOntemin amaci organizasyona yeni gelen calisanin
tecriilbe sahibi olan ustabasindan egitim almasidir. Basit islerin egitiminde etkili bir
yontemdir. Ise alistirma egitimi (oryantasyon) yonteminde, yeni calisanin ise ve
isletmeye yabancilasmasinin Oniine ge¢mek, sosyal kaynasmayi saglamak ve
becerisizlik duygusunun yok olmasini saglamak amagclari arasinda yer almaktadir. Yeni
ise giren c¢alisana organizasyonda uzun zaman calisacagi diisliniilerek orgiitiin yapisina
ve ortak amaglara, kurallara, is giivenligi ve saglik kosullarina, ¢alisana saglanan sosyal
olanaklarina, igletmenin esas sorunlartyla ilgili bilgileri aktarmak amaclar1 arasindadir.
Is degistirme yoluyla egitim (rotasyon) yeni bir tekniktir ve etkilidir. Calisanin
yetismesi ve gelismesi amaciyla cesitli islerde belirli araliklarla c¢alistirilmasi bu
yontemin en belirgin 6zelligidir. ilerleyen zamanda iist gorevlere terfi edecek bireylerin
isletmede bulunan farkli gorevleri daha yakindan tanimasini saglamak, teknik ve
yonetsel becerilerini geligtirmek amaglar1 arasindadir. Monitorlerce uygulanan egitim
yontemi ile kalifiyeli is¢i, usta, ustabasi ya da teknisyenlerin arasindan segilen monitor
ad1 verilen kisilerin is¢i egitimine yoneltilmesi yoluyla calisanlar en iyi sekilde
yetistirilecegi diisiiniiliir. Staj yoluyla egitimde ise organizasyonlar kendi ¢alisanlarinin
cocuklarina ya da farkli egitim kurumlarindaki basarili 6grencilere staj yoluyla farkli
alanlarda ve yerlerde egitim sunarlar. Staj ile ileride terfi alacak olan kisilerin gorevlere
iligkin calisma ortami kosullarini tanima, islerin 6grenimi ve mesleki sorumlulugu

tasimay1 6gretme yapilabilir (Sabuncuoglu ve digerleri, 2011, s.334-335).

b) is Disinda Egitim: Calisanlarin islerini yaptiklarini yerin disinda kurum iginde

veya kurum disinda yapilan egitime is dis1 egitim denir. Bu egitimle iggdrenlere
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igleriyle ilgili kuramsal bilgiler verilir. Boylece ¢alisanlarin diisiinsel
yeteneklerinin gelismesi saglanir. Kurum disinda yapilan egitim, egitilecek
calisanlarin kurum disina gonderilmesiyle yapilan egitimdir (Senol ve digerleri,
2007, s.177). Teorik derecedeki bilgilerin etkin bir sekilde aktarilmasinda,
diisiinsel yeteneklerin gelismesinde, bigimsel bir sekilde 6grenme olanagi
saglamasinda, ¢alisanlarin  6grenme arzusunun ve egitim  bilincinin
gelistirilmesinde ve pedogojik metodlart bilen, uzman egitimcilerden
faydalanma olanagi bulmasinda yardimecr olur (Oriicii, 2013, s.334). Is dis1
egitim yontemleri i¢inde konferanslar, grup tartigmalari, seminerler, inceleme
gezileri ve kurslar da yer almaktadir. Konferanslar, farkli konularda
calisanlarin bilgi diizeylerini gelistirmek ve arttirmak adina belirli zamanlarda
isletmeler konferans diizenlerler. Klasik bir egitim yontemidir. Faydali ve
gerekli konularda genis dinleyici kitlesine sahiptir (Sabuncuoglu ve digerleri,
2011, s.333). Grup tartismalar1 konferans seklinde yapilabilmektedir. Sayilar
8-12 kisiden olusur. Bir yoOnetici baskanlifinda toplanip yonetsel sorunlar
tartisma teknigidir. Burada amac bilgi arttirmak ve belirli davranislar
kazanmaktir. Grup yoneticisi becerikli olmalidir. Her konu grup tartismasina
elverisli olmayabilir (Oriicii, 2013, 5.334-336). Firmalar yiiksek ve orta kademe
yoneticilerini organizasyon disinda farkli organizasyonlarca diizenlenmis
seminer galismalarina gonderirler. Bu seminerlerin konulari ¢ogu zaman giincel
olmaktadir. Inceleme gezileri son yillarda egitim igerigine almmustir. Benzer
isletmelerde olan c¢alisma teknikleri, kosullari, farkliliklari, benzerlikleri ve
teknolojik gelismeleri ¢alisanlarin bilgilerini arttirmaktadir. Kurslar, c¢aligma
saatleri diginda is¢i, ¢irak, monitorler veya orta ve iist yoneticilerin seviyesinde
farkli konularda c¢esitli egitimler verilir (Sabuncuoglu ve digerleri, 2013, s.333-
334).

Ornek Olay Calismalar: Calisanlarin dnemli kararlar1 nasil aldiklarmi, bu
kararlar1 nasil uyguladiklarint veya belirli sorunlart nasil ¢ozdiiklerinin
anlatildigi 6zel bilgilerin incelenmesi yontemidir. Grup tartigmasi yontemine
benzemektedir. Egitilecek ¢alisanlar sorunlari inceleyip bunlardan cesitli ilkeler
cikarmaya elverisli kisilerse bu yontemden fayda saglanabilir (Oriicii, 2013,
5.338-340).

Rol Oynama Yontemi: Bireyleri gergek is hayatina alistiran, digerleriyle beseri

iligkileri gelistirmesini saglayan, isbirligini asilayan, sorunlara c¢oziimler
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aramaya yonelten bir yontemdir. Bu yonteme katilanlar o an i¢in iglerinden
geldigi gibi davranirlar. Isgorenin de durumlara karsi anlayisi ve hosgoriisii
gelisir (Sabuncuoglu ve digerleri, 2013, s.333-334).

e) Evrak Sepeti Teknigi (In Basket Training): Egitime katilanlar gerekli
bulduklar1 her tiirlii bilgiyi masalarinin lizerindeki evrak sepetinde bulurlar.
Evrak sepetlerinin igindeki evraklarin benzer olmasi saglanir, bdylece

karsilastirmalarda kolaylik saglanir.

Bu yontem egitime katilanlarin analiz, sentez ve yazi yazma yeteneklerinin
gelismesine olanak saglar. Malzemeler de olabildigince gercek¢i olmali ve egitim
amacima hitap etmelidir. Ileri derecede uzmanlagsma imkani yaratir. Yéntem yapay
kosullar arasinda diizenlendiginden ve kisisel ¢alismaya agirlik verdiginden insan

iliskilerini gelistirme yonii zayif olmaktadir (Oriicii, 2013, 5.338-340).

Isgoren Degerlemesi: Isgorenlerin gosterdikleri basar1 neticesinde onceden belirlenen
standartlara gore puanlanarak derecelendirme yapilmasidir. Degerleme baz1 Orgiitlerde
lic ayda bir, bazilarinda ise yilda bir yapilmaktadir. Calisanlara eksik yonlerini
hatirlatmak, iicretlerini belirlemek, terfiler i¢in gerekli nitelikleri saptamak, verilecek
egitim gereksinimlerini belirlemek, is tasariminda yanliglik olup olmadigini belirlemek

amaciyla yapilir.
Calisan degerlemesinde dort 6zellik bulunmalidir. Bunlar;
e Caligsanlarin isle ilgili davraniglarinin gézleminin yapilmasi,
e Degerleme sistemini basit, kolay ve anlasilir sekilde olusturmak,
e Islerin basar1 kriterlerini 6nceden belirlemek,
e Degerlendirme sonuclarini ¢alisanlara aktarmak.

Calisan degerlemesinde bireysel degerlendirmede kullanilan iki yontem vardir.

Bunlar kisaca agiklayalim.

a) Boyutsal Ayirma Yontemi: Degerlendirmeyi yapan gorevliye Onceden
hazirlanmis ¢izelge verilir ve bu gizelgeye gore calisanlari degerlendirmesi

istenir (Senol ve digerleri, 2007, 5.177).
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b) Kontrol Listesi Yontemi: Calisanin isiyle ilgili konular arasindan g¢alisan igin
uygun olanlar isaretlenir ve her ifadeye uygun puanlamasi yapilir, sonrasinda bu

puanlar toplanarak degerleme puani elde edilir (Senol ve digerleri, 2007, 5.178).

Bireysel degerleme yontemlerinin aksine grup degerleme yontemlerinde ¢alisan
grubun diger tiyeleriyle karsilastirilarak puanlamasi yapilir. Her isgdrenin basart puant
kendi kisisel basarisi tarafindan degil de grubun diger iiyelerinin basarisi tarafindan
belirlenir. Calisan degerlemesinde grup degerlendirmede kullanilan iki yontem vardir.

Bunlar kisaca agiklayalim.

1) Siralama Yontemi: Degerleyen kisi tarafindan grubun tiim {iyeleri en iyiden en
kotiiye dogru siralanmir. Uretim departmaninda on kisiden olusan bir takim
diisiiniilsiin. Cizelgenin en basma takimin en basarili ¢alisanin adi yazilir.
Listenin en sonunda da takimin en basarisiz ¢alisaninin adi yazilir. Kalan sekiz
liye alt alta siralanir. Yontem basit ve pratiktir; ancak siralar arasindaki basari
dereceleri ¢ok acik ve net ortaya konamaz (Simsek ve digerleri, 2013, s.215-
216).

2) Puan Dagitim Yontemi: Degerleyene grup iiyelerine dagitilmak icin 100, 200,
300 gibi belli olan bir puan verilir. Degerleyen bu puanlar1 grup iiyelerinin

basarisina gore dagitimini yapar (Senol ve digerleri, 2007, 5.179).

3) Zorunlu Dagitim Yoéntemi: Grup normal ¢okluk dagilimma goére siralanir.
Buna gore % 10’u ¢ok iyi ve ¢ok kotii, % 20’si iyi ve kotii, % 40’1 orta olarak
degerlendirilir (Simsek ve digerleri, 2013, s.216).

4) Faktor Karsilastirma Yontemi: Diger yontemlerden farkli bir yontemdir;
¢linkli pazardaki iicret oranlariyla isletmede olusan iicret diizeyini sistematik
bicimde birbirine baglar. Yontem uygulanirken 6nemli isler tespit edilir ve bu
islere iliskin faktorler karsilastirilir. Onemli islerin faktdrlere gore parasal
degerlerine bakilarak isin toplam parasal degeri bulunur (Taslak ve digerleri,

2014, s.300).
2.9. Performans Degerleme
Performans degerlendirme, orgiitte ¢alisan personelin performanslarini adaletli

olarak degerlendirebilmek amaciyla olusturulan bir sistemdir. Bir kurulusta isgérenler

hangi kriterlere gore degerlendirildiklerini bilmediginde, motivasyonlarinda ve orgiite
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olan giivenlerinde azalis olmaktadir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012, s.210). Insan
kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevlerinden birini olusturan isgéren degerlemesi,
personelin isinde gosterdigi basariyi, isin gereklerine ve 6nceden belirlenen standartlara
gore degerlendirme siireci olarak ifade edilmektedir. Amag basarili ve basarisiz olan
isgorenleri birbirinden ayirmaktir (Simsek ve digerleri, 2015, s.298). Isletmenin birey
ile yaptig1 is anlagmasinin sartlarinin hangi Slgiide gerceklestigini, calisanin ilgi ve
yeteneklerini ne olgiide ise yansittigini bireyin igindeki basarisi, gorev tanimindaki
durumlara erisip erismedigi, kariyer planlamasinin hangi seviyede olacagi ve hangi
Olclide sagladigi performans degerlendirmeyle belirlenmis olacaktir. Bu bilgiler
sayesinde yoneticiler bireylerin terfi edilmesi, kariyer planlamasinin yapilmasi,
ticretinin arttiritlmasi, gérevinin degistirilmesi gibi kararlara ulasabilirler (Bayraktaroglu
2006, s.103). Performans degerlendirmeden beklenen amag performansi en yiiksek
seviyeye cikararak verimliligi arttirmaktir. Performans degerlendirme sonucunda
gereken alanlarda egitimler verilmektedir. Performans degerleme sistemi, isle ilgili
olmali, standartlara sahip olmali ve kabul edilebilir kriterlere dayanmalidir. Isletmeler
acisindan en iyi sonug veren bir degerleme sistemi, bir bagka isletmede ayni 6lciide

basarili sonug vermeyebilir (Ozgen ve digerleri, 2011, 5.156).

Herhangi bir oOrgiitiin performans yoOnetimi programlarinin basaris1 ya da
basarisizligi, is hedefleri ve tutumlari ile uygulamalar1 ve operasyonlarindan sorumlu
olanlarin becerilerine baghdir. Degerlendirme siirecinde ¢alisanin performansi hakkinda
bilgi toplamak ig¢in birgok yontem vardir. Bu bilgiler ¢alisanlarin organizasyonel
ihtiyaclart i¢in kullanilir (Long, Ajagbe ve Kowang, 2013, s.100). Calisanlarin
performanslarin etkileyen i¢ ve dis etkenler vardir. Calisanin zamanini kotli yonetmesi,
isinden memnun olmamasi, beklentilerinin yetenekleri dogrultusunda olmamasi,
yoneticileri ile anlasamamasi, isyerinde adaletsiz davramiglarin olmasi i¢ faktorlere
ornek verilebilir. Calisanin isini gergeklestirmek i¢in dogru ekipman veya araclar
bulamamasi, is tasariminin yanlis olmasi, motivasyon etkenlerinin olmamasi, yonetim
desteginin eksik olmasi, ¢alisanin becerileriyle isinin uyumsuz olmasi dig faktorlere

ornek verilebilir (Dia, 2012, 5.355).

Performans degerlendirme kisaca, en az {i¢ aydir gorev yapan isgérenin is
tanimlarinda anlatilan yetki ve sorumluluklarini hangi 6lgiide yerine getirdiklerinin veya

bunlar dogrultusunda eksikliklerinin belirli kriterler {izerinden doénemsel olarak
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degerlendirilmesine yonelik ¢aligmalarin tamamidir. Performans degerlemenin amaclari

asagidaki gibi siralanabilir (Savas, 2005, s.7):

o lsgorenin, gorevleriyle ilgili gergeklestirmesi gereken hususlart agikhiga
kavusturmak, hedefleri belirlemek ve bunlari nasil bagaracagini saptamak,
iireticit ve yaratict 1 ortamima katkisimi {ist seviyelere tasimak, kendi
degerlendirmesi ile amirlerinin degerlendirmesini kiyaslama imkani elde etmek,

e Sektordeki ilerlemelere paralel olarak daha verimli, gelismelere agik, bilgili
isgorenlerle calisarak, performans standartlarinin en {ist seviyede oldugu bir
ortam olusturmak,

e Biitiin calisanlar1 sirketin benimsedigi vizyon ve misyonlara uygun sekilde
standartlara ulagtirmak,

e Isgorenin, performanslar1 dahilinde amirleriyle diyalog halinde bulunarak bilgi
almasini saglamak,

o lsgorenin is basindaki performansimi 6lgmek, kariyerini planlamak, simdiki ve
gelecekteki gorevleriyle ilgili 6zelliklerini, egitim gereksinimlerini, kabiliyet ve

becerilerini tespit etmektir (Kiziloglu, 2012, s.26-27).

Performans degerlendirme farkl sekillerde adlandirilmaktadir. Ornegin, basarim
degerlemesi, isgéren  boylandirmasi kullanilan terimlerden bazilaridir

(http://www.mevzuatdergisi.com, 2016). Performans degerlendirmeleri ile performans

problemlerinin ¢6ziimlenip agiga kavusmasi, hedeflerin saptanmasi, odiillerin ve
disiplin yaptirimlarinin uygulanmasi ve isten atilmalarda bir takim kararlar verilebilir.
Isveren agisindan performans degerlendirmenin 6neminden bahsedilecek olursa, her
girisimci, amacma ulasma derecesi hakkinda bilgilenmek ister. Isgdéren acisindan
bakacak olursak g¢alisan, her seyden once ¢aligmasinin karsiligini gérmek ister (Akin,
2012, s.34-35).

Kurumlarin yapisinin birbirlerinden olduk¢a farkli olmasi, gérev dagiliminin
niteligi, gorevde basarili kabul edilebilmek igin gerekli olan 6lgiitler, farkli performans
degerlendirme sistemlerini gerekli hale getirmektedir (Akm, 2013, s.27). Firma
performanslarinin 6l¢iilmesi dogrultusunda karlilik, biiylime ve personel devir hizi

hakkinda bilgiler edinilebilecektir (Daud, 2006, s.8).

Performans degerlendirmenin kurum ve calisanlar agisindan bir¢ok yarari vardir.

Bunlar1 siralayacak olursak;
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Isgoren acisindan bireysel psikolojik bir ihtiyag, kurum diizeyinde ise
motivasyona yonelik bir ihtiyagtir,

Isgorenler ile yoneticileri arasindan iyi bir iletisim kurulmasi ve iletisimin
gelistirilmesine yardimci olur,

Isgorenlerin daha yakindan taminmasimi saglayarak kariyer yonetimine katkida
bulunur,

Performans degerlendirmenin hedefi, ¢alisanin kendi ¢alismalar1 hakkinda bilgi
sahibi olmasinin saglanmasidir,

Isgorenlerin kendilerini tanimalarimi ve eksikliklerini gidermelerini saglar,
Isgorenlerin ne derece egitim ihtiyaci oldugunu belitler,

Calisanlarin hedeflerine ne derece ulastiklarini gézlemlemelerini saglar,

Kisiyi yeni atilimlar ve yeni arayislar i¢in hazirlar (Tengilimoglu ve digerleri,
2012, 5.211),

Ustlerinin, yaptiklar1 performanslariyla ilgili diisiincesini bilmesini ve "fark
edilme, taninma" ihtiyacinin karsilanmasini saglar,

Performanslar1 konusunda sorumluluk almalar1 yoniinde c¢alisanlar1 tesvik eder
(Esen, 2007, s.19),

Ucret standartlarin1 belirlemek ve basari artislarin1 ddiillendirme ile tesvik
etmek,

Yiikselme ve bagka ise gegme (transfer) i¢in kaliteli personeli segme,

Isgorenin ise devamii sonlandirmak ya da suan ki durumlarma bakilarak
basarisiz olanlar1 se¢mek,

Isgiicii planlamasi yapmak amaciyla personel envanterini hazirlamak

(http://www.mevzuatdergisi.com, 2016),

Yoneticiler agisindan kogluk ve yonlendirme yapilacak performans: diisiik
calisanlar1 belirlemelerine yardimci olur, bireysel verimliligi artirir, takim
caligmasinin artmasini saglar, Yyoneticilerin kendilerini degerlendirmelerine
yardimci olur,

Sirket acisindan kurumsal hedef ve amaglarin ¢alisanlarca 6grenilmesini saglar,
yonetim bilgi sistemine yardimci olur, is yerinde saglam diyaloglarin
kurulmasina yardimeci olur, sirketin orgiitsel verimliligini artirir, 6rgiit genelinde
egitim ve gelisim gereksinimlerinin tespit edilmesini saglar, insan kaynaklar1

sistemlerinin denetiminde kaynak saglar (Esen, 2007, s.19-20).
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Performans degerlemenin faydalar1 yaninda birtakim zararlar1 da vardir. Bunlar

(http://www.mevzuatdergisi.com, 2016):

e Adil bir performans degerleme sistemi yoktur, bu durum g¢alisan motivasyonunu
azaltir,

o Elestiriyi kabul etmeyen calisan diisiiniildiigiinde, giinliik ¢alismalarda verimi
azaltir,

e Calisan, plan1 iyi yapilmayan sistemlerle ilgili olumsuz deneyimleri varsa
degerlendirme islemine siipheyle yaklasabilir,

e Degerleme yapan insanlar birgok zaman kotii puan vermekten kagindiginda bu
durum sorunlara yol acabilmektedir,

e Degerlemeyi etkileyen tarafli ya da irk¢i1 davranislar da olabilmektedir,

e Degerleme programlarinin uygulanmasi bir yandan vakit alirken bir yandan da

cok pahali olabilmektedir.

Performansta geri doniisiim saglandiginda, calisanlara ge¢misteki performanslari
hakkinda nitel ya da nicel bilgiler vermektir. Calisanlarin, i tamimlarinda ve s
analizlerinde belirlenen standartlara hangi oOlclide yaklastigina dair geri bildirim

olusturarak ¢alisan performansi arttirilmaya c¢aligilir (Kaya ve Kesen, 2014, s.101).

2.9.1. Performans Degerlemede Karsilasilan Sorunlar

Performans yonetimi ¢ok dnemli bir insan kaynaklar1 sorunudur. Amaci, bireysel
performanst ve potansiyelini maksimize ederek genel verimliligini ve etkinligini
arttirmaktir (Sze, 1995, s.17). Isgoren degerlendirmesi yapilirken degerlendirme
siirecinde bazi sorunlarla karsi karsiya kalinabilmektedir ve bu sorunlara tutarh
coziimler getirildigi takdirde istenen sonuglara ulasilabilecektir. Bu sorunlar (Deadrik
ve Gardner, 1999, s.22);

e Degerlendirmeyi kimin yapacagi sorunu,

e Degerlendirmeye personelin kendisinin, yaptig1 is miktarinin veya her ikisinin
birden konu olacagi sorunu,

e Degerlendirmeye konu olanlarin karsilagtirilmasinin hangi durumlara gore
yapilacagi sorunu,

e Degerlendirmenin objektif olma sorunu,

e Degerlendirmede gereksiz esneklik sorunu,
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e Degerlendirmenin personel agisindan olumsuz etkisinin olmasi sorunu,

e Degerlendirme yapacak amirlerin, basarili bir degerlendirme yapabilecekleri ast
say1s1 sorun,

e Degerlendirmenin hizmetlerinin hangi zamanda yapilmasinin daha dogru olacag:

sorunu.

Performans degerlendirme sistemi bazi nedenlerden dolayr basarisiz

olabilmektedir. Bu nedenler (Deadrik ve Gardner, 1999, s.22);

e Ust yonetimin sozleriyle ve davramslariyla performans degerlendirme sistemine
destek vermeleri,

e Orta kademe yoOnetimin, sistemin gerceklestirilme c¢alismalarina dahil olmamasi
ve bu nedenle hedef koymanin zaman kayb1 oldugunu diisiinmeleri,

e Yonetici ve calisana yeterli egitimin ve devamli rehberlik hizmetinin
yapilmamasi,

e Uygulama sonuglarma gore sistemin etkinliginin  Olgiilmemesi  ve

giincellestirilmemesi.

2.9.2. Performans Degerlemede Yapilan Hatalar

Performans degerleme siirecinde yapilan hatalar sunlardir:

(http://www.mevzuatdergisi.com, 2016).

Halo Etkisi (Halo Effect): Calisanin ¢ok iyi oldugu alana goére yani diger alanlardaki

seviyesi dikkate alinmadan degerlendirmenin yapilmasi.

Boynuzlama Etkisi (Horns Effect): Halo etkisinin tersidir. Yani ¢alisanin 6zellikle

zayif oldugu faktorlere gore degerlendirilmesinin yapilmasidir.

Merkezi Egilim (Central Tendency): Calisanin giicli ve zayif oldugu alanlarin
degerlendirilmesinden kaginilarak, biitiin degerlendirmelerin ortalama olarak toplanip

degerlendirilmesidir.

Miisamaha Etmek (Leniency): Degerlendiricilerin ¢alisana hak ettiginden fazla puan
vermesidir. Fazla hosgorili  davranarak oldugundan fazla yiiksek puanla

degerlendirmektir.
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Tolare Etmemek (Severity): Degerlendiricilerin ¢alisana hak ettiginden daha az puan

vermesidir.

Benzerlik Hatas1 (Similar-to-me): Baz1 degerlendiricilerin, ¢alisana, yasam Oykiisii,
hareketleri vb. nedenlerle kendilerine benzettikleri i¢in ona yiiksek puan vermeleri

durumudur.

Farkhihk Etkisi (Contrast Effect): Degerlendiricilerin ¢alisana bireysel performans
degerlendirme Olgiitlerinden ayr1 birbirleriyle iliskili olarak degerlendirilmesi

durumudur.

2.9.3. Performans Degerleme Yontemleri

Isgorenlerin  performans seviyelerinin  saptanmas: icin kullanilan birgok
performans degerleme yontemi vardir. Bu yontemlerden bazilari performans
degerlemenin ilk kullanilan geleneksel yontemlerindendir ve bazilar1 da geleneksel
yontemlerin eksik yonlerinin tespit edilmesinden sonra onlarin gelistirilmesiyle olusmus

modern yontemlerdir (http://www.mevzuatdergisi.com, 2016). En ¢ok kullanilan

performans degerleme yontemlerinden kisaca bahsedelim.

Grafik olciim yontemi en eski ve en ¢ok kullanilandir. Degerlendirmeci, is
niteligi, teknik bilgi, takim ruhu, dakiklik ve girisimcilik gibi 6l¢iitleri birden bese kadar
puan  vererek en iyi ve en  koti  kriterleri  saptamaya  calisir

(http://www.mevzuatdergisi.com, 2016). Siralama yonteminde birinci derecedeki iist

konumda olan ydneticiler, calisanlarin basarilarina gore siralamasini yaparlar.
Karsilastirma yapilirken tiim ¢alisanlar, igbirligi, tutum, kisisel girisim gibi bir ya da
daha fazla nitelik agisindan en iyi olandan en zayif olanina dogru siralanir. Bu
yontemde calisanlar biitiin olarak ele alinir. Boylece ¢alisanlar arasinda en iyi ve en
kotii segilerek ise baslanir (Sabuncuoglu ve digerleri, 2011, $.337). Ikili karsilastirma
yonteminde calisanlarin birbiri ile karsilagtirllmasi i¢in olusturulan 6zel bir
degerlendirmedir. Tablonun ilk siitununa ve ilk satirina herhangi bir sira ile ¢alisanlarin
isimleri yazilarak isimlerden olusan satir ve siitiin bir matris haline getirildikten sonra
her satirdaki kisinin siitundaki diger kisi ile karsilastirmasi yapilir. En ¢ok segilen
personel en basarili personel olarak kabul edilir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012, s.211-
212). Zorunlu dagihm yonteminde grafik Olglim yontemindeki olumlu degerleme

egiliminin engellenmesi amaciyla degerlendiriciye hangisinin yiiksek puana sahip
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oldugu kolay kolay kestirilemeyecek bazi ifadeler verilir. Yontem, diisiik maliyetli,
kolay ve pratiktir. Davramigsal beklenti skalalar1 yonteminde kisiden farkli
performans boyutlarinda beklenen kritik olaylar1 iceren alternatif davranislar
belirlenmektedir. Bu davranislar skalada degerlendirilmektedir. Ancak degerlendirici bu
davranislar1 gézlemleme derecesine gore degerleme yapmaktadir. Kritik olay
yonteminde degerlendirmeci, g¢alisanlarin islerini yiiriitirken yaptiklar1 fazla olan
olumlu ve olumsuz davranislarii tespit eder buna kritik olaylar adi verilir

(http://www.mevzuatdergisi.com, 2016). Amaglarla degerleme yonteminde amaclara

gbre yonetim diisiincesinin basar1 degerlemesine uygulanmasidir. Yontem belirli
cizgilerle kisilik veya kisisel nitelikler yerine amag¢ ve sonuglarin gerceklestirilme
derecesine bakilir ve degerleme yapilir. Takima dayall de@erleme yonteminde son
zamanlarda organizasyonlar yonetim teknikleri acisindan takim bazli olarak
calismalarini yiiriitmektedirler. Isletmede belirli bir donemde olusturulan takimlarin
ortaya koydugu basarilar, siire¢ iyilestirmeleri, miisteri memnuniyetleri gibi kriterlere
gore Olclimler yapilir. Takim iiyeleri ddiillendirilir ve kisinin takim ¢aligmasina katkisi
degerlemeye alinir (Sabuncuoglu ve digerleri, 2011, s.338). 360 derece performans
degerlendirme yonteminde ise karma degerleme yapilan bu yontem degerlemede ¢ok
sayida insan ve Olgiitiin kullanilmasindan dolay1 bu isimle kullanilmaktadir. Biitiin
yoneticilere ve c¢alisanlara kendilerini ve birbirlerini degerlendirme olanag:i sunmaktadir

(http://www.mevzuatdergisi.com, 2016). Giiniimiizde ABD ve Bati1 Avrupa iilkeleri ile

Tirkiye’ de en ¢ok iizerinde durulan uygulamalardan biridir. Bu yontemde c¢alisanin
performansi su faktorler neticesinde degerlendirilir (Tengilimoglu ve digerleri, 2012,

5.212-213);

e s arkadaslari,
e Yoneticiler,

e Astlar,

e Miisteriler,

e Kendisi.

Yoneticiler etkin ve nesnel performans degerleme sistemi kurarak calisanlarin
performanslarin1 birbirinden ayirt etmelidir. Bu durum calisan1 ise motive ederken

saglikli ve iyi bir 6rgiit yapisinin kurulmasina olanak saglayacaktir.
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2.10. Ucret ve Ucret Yonetimi

2.10.1.Ucretin Tanim ve Niteligi

Harcanan emek ya da yaptirilan is sonucunda igverenin calisana para veya mal
olarak 6denmis oldugu bedel olarak tanimlanan kavram ficrettir. Kisaca gorev ve
sorumluluklarin yerine getirilmesi karsisinda hak ettikleri paradir. Ucret, bir gecim
kaynagidir ve calisan ile onun yasam sartlarini bir maliyet unsuru olarak isletmelerin
karlilig1 ve ulusal gelirin en 6nemli unsurudur. Bu nedenle devlet ve toplumu yakindan
ilgilendirmektedir ve devlet zaman zaman {icret yOnetimine miidahale etmektedir
(Oriicii, 2013, 5.403-404). IK profesyonelleri ve hat yoneticiler, idare performansi,
ticretlendirme politikas1 idaresi, egitim gibi tiim 6nemli uygulamalar1 saglamak igin
calismak zorundadir ve c¢alisan iliskilerini etkin bir sekilde yiirtitmelidir (Long ve
digerleri, 2013, 5.100). Isletme icinde veya disinda adil bir 6deme sistemi olusturmak ve
emegin karsiligini tam olarak vermek organizasyonlarda {icret yonetiminin amaclari
arasindadir. Adil bir ticret sistemi isletmelere bazi faydalar saglamaktadir. Bunlar

(Simsek ve digerleri, 2013, 5.217):

e Nitelikli calisanlar1 organizasyona ¢ekmeyi saglar,

e (Caliskan ve verimli ¢alisanin 6rgiitte kalmasini saglar,
e (Calisanin igten gelen bir istekle ¢aligmasini saglar,

e (alisanin moralini yiikseltir,

e Isgiicii devir hizin1 en az dereceye indirir.

Organizasyonlarin bir diger amaci da isletmeye rekabet giici kazandiracak
calisanlarin igletmede kalmalarini saglayarak isletme karliligini arttirmaktir. Bunun yolu
da adil bir iicret ddenmesinden ge¢mektedir. isgoérenin hak ettigi iicreti verme durumu
olduk¢a onemlidir. Bir yonetici etkili bir {icret sistemi planlamali, gelistirebilmeli ve

yonetebilmelidir (Oriicii, 2013, 5.403-404).

Organizasyonlarda {icretin nasil belirlenecegine iliskin {icret politikalarin

olusturma agamasinda dikkat edilmesi gereken hususlardan asagida bahsedilmektedir:

e Isletmelerin kullandig1 sistemler “esit ise esit iicret” ilkesi dogrultusunda
olmalidir.
e (Calisanlarin verimliligine dikkat edilmelidir.

e (Caligma sartlar ve siireleri dikkat edilmesi gereken diger bir 6nemli durumdur.
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e s piyasalarindaki arz ve talep durumu ile egitimi arastirilmalidir.

e Ucret calisan1 memnun etmeli, enflasyona kars1 koruma saglamalidir (Simsek ve
digerleri, 2013, 5.217).

e Ucretler bilimsel yontemlerle belirlenerek taraflarca antlasma saglanincaya
kadar tartisilir. Sonrasinda iicret 6denmeye baslanir ve donem sonuna kadar
ticret konusunda herhangi bir tartisma ¢ikmasi 6nlenmis olur.

e (alisan giderlerini denetleyecek is gorme standartlar1 saptanir.

e Organizasyondaki biitiin ¢alisanlara nesnel bir sekilde aralarinda hicbir ayrim
gozetmeden iicret politikasi olusturulur.

e Isletmenin iicret politikas1 degisen cevre kosullarina kolayca uyum saglamalidir
(Senol ve digerleri, 2007, 5.181-182).

e Ucret diizeni, iicret disinda gériinmeyen birtakim ¢ikarlar saglanmasina imkan
vermelidir.

e Karisik hesaplamalar ve vergilendirme yontemleri tercih edilmelidir.

e Kamu kesimi ile 6zel kesim {icret diizeyleri karsilastirilmalidir.

e Ucret sistemi biitiinliik dogrultusunda olmalidr.

e Cografi dagilimlar birbirinden farkli olan bolgelerde 6nemlidir.

e Ucret sisteminde kidem yaninda bilgi, beceri, terfiyi arttiracak sekilde olmalidir.

Ucret yaninda terfi ve yiikselmeler iicretin yardimci unsurlari arasinda yer
almaktadir. Bu durumlar isgorenin ilgisini ¢ekmekte ve isgoreni ise g¢ektigi Olcilide
isgorenin ekonomik giivenliklerinin artmasina katkida bulunmaktadir. Tesvik ya da
odiiller icsel veya dissal olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. I¢sel 6diil ve tesvikler (Oriicii,

2013, 5.405-406);

e Karar almalara katilma,

e Daha fazla is 6zgiirliigli ve daha fazla yonlendirme hakkina sahip olma,
e Sorumluluk sayisin arttirma,

e Daha farkly, ilging kilinmis is olma,

e Bireysel biiyiime i¢in firsatlar taninmis olma,

e Islerin ve uygulamalarin cesitliligi.

Digsal tesvik ya da odiiller dogrudan iicretlendirme, dolayli {icretlendirme ve
finansal olmayan iicretlendirme olmak iizere iice ayrilmaktadir. Alt bilesenleri ile

birlikte asagida siniflandirilmistir (Oriicii, 2013, 5.405-406):
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e Dogrudan ticretlendirme (Temel ticret ya da maas, fazla mesai ya da tatil primi,
performans bonosu, kardan pay verme, hisse senedi opsiyonlart).

e Dolayl iicretlendirme (Koruma veya himaye altinda tutma programlari,
calisiilmayan zaman i¢in 6deme, hizmetler ve diger yan 6demeler).

e Finansal olmayan iicretlendirme (Tercihli ofis doseme, istege bagli Ogren
saatleri, istege bagli is gorevleri, isletmenin konaklama imkanlarindan
faydalanma, kredi kartlari, isletme imkanlari ile ulasim, etkileyici is tinvanlari,

kendi ¢aligma ekibini tercih edebilmesi) .

Fazla ¢alisma ticreti, personelin yasal olarak belirlenen giinliikk ¢alisma siiresi
disinda yaptig1 ¢aligmalarina karsilik verilen iicret olarak tanimlanmaktadir. Primler,
personelin yapmasi gerekenden daha fazla ¢aligma ya da iiretim yapmasi durumunda
0zendirme olarak Odenen icrettir. Hafta tatili {icreti, i kanunu kapsamina giren is
yerlerinde ¢alisanlarin hafta tatillerinde ¢alismalarina karsilik verilen ticrettir. Genel tatil
ticreti, i kanunu kapsamina giren is yerlerinde calisanlarin bayram ve genel tatil
giinlerinde ¢alismalar1 neticesinde verilen tcrettir. Yilik izin tcretleri ise is kanunu
kapsamina giren is yerlerindeki c¢alisanlarin yillik izin kullanmalari durumunda

kendilerine 6denen ticret olarak tanimlanmaktadir (Caliskan, 2011, s.24).

Ucretin hem isgdren hem de isletme agisindan biiyiikk dénemi vardir. Ucret

isgoren agisindan ekonomik ve toplumsal yoniine sahiptir.

Ucretin Ekonomik Yénii: Calisanin gegindirmekle sorumlu oldugu kisilerin biitiin
gereksinimlerini kargilama derecesini belirler. Calisan yiyecek, barinma, egitim, tatil

gibi gereksinimleri licretle karsilar.

Ucretin  Toplumsal Yénii: Calisanin iicret diizeyi, onun toplumsal konumunu

belirlemede, kendine giivenini saglamada, sayginlik kazanmada belirleyici bir etkendir.

Ucretin ¢alisan agisindan énemi yaninda isverenler ve isletmeler agisindan da
onemi bulunmaktadir. Ucretin isletme agisindan birbirine zit iki grevi vardir (Senol ve

digerleri, 2007, s.181):

Ucretin birinci islevi, calisanlarda galisma istegi olusturarak verimli olmalarin
ve organizasyonlarda kalmalarini saglamaktir. Bu nedenle {icretlerin yiiksek tutulmasi

gerekmektedir.
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Ucretin ikinci islevi, maliyetleri diisiik tutmaktir. Biitiin organizasyonlarin en
onemli amaci kar elde etmektir. Isletmenin bu amaclarima ulasabilmeleri acisindan

calisanlara iglerinin karsilig1 olarak verdikleri ticreti diisiik tutmalar1 gerekmektedir.

2.10.2.Ucret Sistemleri

Isletmelerde esnek bir iicret yapisinin kurulmasi ve calisanlarin basar1 ve
verimlilik gostermesi neticesinde organizasyon ve ¢alisan acgisindan optimal bir fayda
elde edilmesi hedeflenir. Giiniimiiz isletmelerinde bazi tcret sistemleri tam olarak
uygulanmaz. Isletmelerde uygulanan iicret sistemleri, isletmede aymi diizeydeki
calisana, is verimlilikleri dikkate alinarak uygun bir iicret belirlemeye yonelik
calismalardan olusmaktadir. Genel siniflandirma diislintildigiinde ticret sistemleri
zaman esasina dayali, akord esasina dayali, kideme dayali, parca basi, performansa
dayali, primli, kara katilim, beceriye dayali, esel mobil, ekip bazli, asgari iicret,

yetkinlik bazli, 6neri-6diil sistemidir (Sabuncuoglu, 2005, s.266).

Zamana dayah iicret sistemleri yillardir kullanilan en basit yontemdir.
Isgorenlere verilebilecek iicret, saat, giin, hafta, ay gibi belirli bir zaman kavramina gére
belirlenmektedir (Oriicii, 2013, 417). Zamana dayali iicret sistemleri, yapilmas istenilen
is miktar1 tam olarak bilinemedigi, 6nceden belirlenemeyen cesitli gecikmeli ya da is
duraklamalarinda, isgoren verimliliginin bireysel olarak tam o&lgiilemedigi durumlarda
faydalidir (Simsek ve digerleri, 2013, 5.218). Akord esasina dayah iicret sistemi, en az
ticretin garanti edilmedigi ve en az licretin garanti edildigi akord sistemi olarak iki gruba
ayrilmaktadir. Bu sistemin temelinde birim basma iicret 6demesi vardir. Belirlenen
zaman i¢inde yapilan parga ya da elde edilen iiretim miktar1 sayist ne kadar fazla olursa
ticret tutar1 da o derece fazla olmaktadir. Kideme dayah iicret sisteminde calisanin
emeklerinin karsilig1 olarak Odenen iicret, yapilan isin miktari, kalitesi ve niteligi
dikkate alinmadan g¢alisanin Orgiitteki kidemi dikkate alinarak belirlenir. Genellikle
kamuda uygulanir; ancak 6zel sektor i¢in “taban {icret” eklenecek bir deger olarak
diisiiniildiiglinde calisanlarin organizasyona karsi olan bagliliklarinda kayda deger bir
etkisi vardir (Kog ve digerleri, 2012, s.313). Kisaca yapilan iicretlendirme sisteminde
tamamen isletmede gecirilen silireye gore licretlendirme yapilir. Parca basi iicret
sistemi, direkt parca basi iicret sistemi ve Taylor parca basi ticret sistemi olmak iizere
iki gruba ayrilmaktadir. Direkt parca basi iicret sisteminde g¢alisanin giinliik iiretim

miktari, ig degerlendirme ve is analizi ¢calismalariyla belirlenir. Taylor parca basi ticret
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sisteminde calisanin saatte ve giinde kag¢ parga iiriin Uretebilecegi zaman analizi
yardimiyla belirlenir. Belirlenen {iriin miktarindan fazla iiretildiginde parca basina daha
yiiksek bir fiyat, altinda iiretildiginde par¢a basina daha diisiik bir fiyat 6denir (Senol ve
digerleri, 2007, s.183). Performansa dayah iicret sisteminde calisanin yaptigi iste
gosterdigi performans dikkate alinmaktadir. Ucret, iiretilen {iriin veya hizmet miktarina
gore odenmektedir. Uretim isletmelerinde iiretilen birim bas1 iiretime gore
ticretlendirme esas almir. Pazarlama isletmelerinde de satilan {iriin basina
ticretlendirmeyi esas alir. Hizmet isletmelerinde ise verilen hizmet sayisina gore
ticretlendirmeyi esas almaktadir (Kog¢ ve digerleri, 2012, s.314). Primli iicret sistemi
degisik sekillerde uygulanabilmektedir. Isletmenin karliligini arttirmak ve calisanlarn
verimli, etkin c¢alismalarini saglamak hedefleri arasinda yer alir. Calisanlarin iste
gosterdigi fazla hizmet, verimlilik, basar1 sonucunda c¢alisana verilen prim olarak
adlandirilan ticretlendirme sistemidir (Sabuncuoglu, 2005, s.266). Bu sistemin giinlimiiz
isletmelerinde en ¢ok rastlanan tiirleri, paylasim prim iicretleri olarak adlandirilan
Halsey, Rowan, Bedau, Karma ve Emerson iicret sistemleridir. Halsey iicret
sisteminde islerin yapilabilmesi amaciyla gerekli olan bir siire tespiti yapilmaktadir.
Calisan belirli bir isi, belirlenmis standarda uygun siirede bitiriyorsa saat basina
(glindelik, haftalik, aylik) tespit edilen kok iicrete hak kazanir. Rowan iicret sisteminde
tasarruf edildigi zaman prim verilmektedir ve ¢alisan primin tamamini almaktadir.
Halsey ticret sistemine benzerdir (Simsek ve digerleri, 2013, s.220). Bedaux iicret
sisteminde Halsey sisteminde oldugu gibi zamandan saglanan tasarrufa prim
verilmektedir; ancak bu prim isin tamamlanmasina katkist olan memur ve iscilere
paylastirilir. Hesaplama ise Halsey sistemindeki gibi yapilir (Senol ve digerleri, 2007,
5.183). Karma iicret sisteminde calisanlarin verimliligini arttirmak adina karma bir
{icret sistemi uygulayan isletmeler vardir. Isletme calisanlar1 ile isletme arasinda
isbirligi ortaminin kurulmasi, bu ortam i¢inde de iiretimle ilgili sorunlarin asilmasi ve
tiretimde olusan verimlilik artiglarinin ¢alisanlara dagitilmasi islemlerini ifade eden
Scanlon Plan1 bu sisteme 6rnek olarak verilebilir(Simsek ve digerleri, 2013, 5.220-221).
Emerson iicret sisteminde her is i¢in standart bir zaman belirlenir. Her 6deme derecesi
i¢cin Once calisanlarin iglerini kag saatte yaptiklar1 kaydedilir. Daha sonra is saatlerinin
toplami, standart zamana boéliinerek iscinin etkinlik yiizdesi saptanir. Kara katihm
iicret sisteminde calisana normal iicretlerine ek olarak isletmenin karindan belli bir
oranda pay verilir. Bu pay her calisanin kidemine, isletmede yaptig1 ise ve basarisina

gore saptanir (Senol ve digerleri, 2007, 5.183-184). Beceriye dayal iicret sistemi,
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calisanlarin edindikleri her yeni beceri ve Ogrendikleri her ek ise iicret 6denmesini
saglayan bir sistemdir. Calisanlar edindikleri yeni beceriler icin gelir elde ederler. Bu
sistem galisanlarin bireysel gelisimleri ve Orgiite yarar saglayan biitiin faktorlerinin
odiillendirilmesi tizerine kurulmustur (Kog ve digerleri, 2012, s.314). Esel mobil iicret
sistemi, ticretlerdeki diisiikliigii gidermek amaciyla ticretlerin ayni diizeyde yiikseltildigi
bir sistemdir. Ucretler yiikseltilirken iilkedeki hayat pahalilig1 endeksi dikkate almir
veya yeni bir indeks olusturulur (Senol ve digerleri, 2007, s.184). Ekip bazh iicret
sisteminde is ekibinin bir arada ¢aligmasi sonucu ortaya ¢ikarilan kazanimlarin ekip
tiyelerine dagitilmasi sayesinde ekibin basartya odakli girisimler cesaretlendirilir ve
takim ruhuyla birlikte olusan kazanimlardan yararlanilir. Bu sistemin temelinde ekip
amaglarmin detayli bir sekilde belirlenmesi ve bu amaglarin basariya ulagmasi
sonucunda parasal 6diil ekip iiyeleri arasinda paylasilmasi yer almaktadir (Oriicii, 2013,
s.425). Asgari iicret sistemi, calisanlarin ticretlerinin toplu sozlesmelerle belirlendigi
ticret sistemidir. Yurirliikteki is kanununa gore asgari iicret, isveren ve hiikiimet
temsilcilerinden olusan bir kurul tarafindan en ge¢ iki yilda bir toplanir, sézlesmeli
calisanlar i¢in belirlenir (Senol ve digerleri, 2007, 5.185). Yetkinlik bazh iicret sistemi
bir gorev, rol, fonksiyon veya Orgiitiin tamaminda performansi tanimlayan davranislar
bigimidir (Oriicii, 2013, 5.427-428). Oneri-6diil sistemi, problemlere yakin olanlarmn
daha etkili ¢ozlimler tiretebilecegi ve bu ¢oziimlere yapilan katkinin 6diillendirilmesidir.
Sistemin igerigine bakildiginda isletmelerin ¢ikarlar1 6n plandadir (Sabuncuoglu, 2005,

5.277).

Tiim bu amaglar neticesinde uluslararas1 diizeyde ¢aligmalar yapan isletmeler
tilke disinda gorev yapan caligsanlari i¢in 6zel ek 6demeler yapabilirler. Bu ek 6demeler;
gorev primi ya da tesviki, yiyecek ve diger hizmetlerin 6denek saglama, ev tutma
yardimi, vergi esitleme, vergi koruma, uzun-kisa donem performans tesvikleri gibi

ddemelerdir (Oriicii, 2013, 5.428-429).

2.11. Odiillendirme

Odiil yonetimi, disaridan verilen o6diillerin performansi artirma beklentisini
icerir. Yoneticiler agisindan isin pratik yoniine bakildiginda rekabet ortaminda, iiretimin
kalitesini ve miktarini siirekli olarak artirmak, buna karsilik ticrete ayrilan gider dilimini
smirlamaktir. Diger yandan, ¢alisanlarin beklentileri ve adil olmak zorunlulugu isleri

daha da zorlastirmaktadir. insan kaynaklar1 yéneticilerinin yaptig1 is, orgiitleri stratejik
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hedeflerine ulasirken, tek tek elemanlarinin da hedeflerine ulasmalarini saglayacak odiil
yonetimi sistemlerini kurmaktir. Odiil yonetiminin ii¢ temel hedefi vardir (Karivai,

2014, 5.41):

e Uygun elemanlan sirkete gekmek ve sirkette tutmak,
e (Calisanlarin performans diizeyinin devamini artirmak,

e Yasal yiikiimliiliikleri yerine getirmek.

Bu hedefler belli bir biitce i¢inde saglanmaya calisilir. Ucretler, piyasa
kosullarina gore iyi durumda olmalidir. Ayrica insanlarin o isyerinde caligmak
istemelerini saglamalidir ve performansin devaml olarak artirilmasi ile ilgilidir. Ancak,

bu siire¢ oldugundan ¢ok daha karmasiktir (Karivai, 2014, s.41).

Orgiitler agisindan bakildiginda ddiiller elemanlari giidiilemek amaciyla verilir.
Ancak ddiillerin hangi kosullarda giidiileyici oldugu kism1 6nemlidir. Beklenti kuramina

gore, giidiilenmenin olabilmesi i¢in su kosullar gereklidir (Ergin, 2002, 5.161-172):

e Insanlar, iyi bir performans gostermenin, belli &diillerin elde edilmesini
saglayacagina inanmalidirlar.

e Performans ile ddiiller arasindaki baglantidan emin olmalidirlar.

e Isletmede odiiller, iyi performans gosterenlere degil de, drnegin yoneticinin

yakin oldugu kisilere verilirse, biitiin sistem ¢okmektedir.
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BOLUM I11

KARIYER TATMINIi VE iS PERFORMANSI

3.1. Kariyer Kavrami, Onemi ve Kapsam

Son zamanlarda is hayatinda en ¢ok kullanilan kavramlardan birisi de kariyerdir.
Genel anlamda kariyer, kiginin ¢alisma yasaminda herhangi bir is alaninda stireklilik
saglamasi, tecrilbe ve yetenek kazanmasidir. Giinliik yasamda kariyer ise meslek
edinerek bu meslekte ilerlemek, basarilar elde etmek, bireyin is yasami boyunca
tistlendigi roller ve bu roller ile ilgili tecriibeler anlamlarinda kullanilmaktadir (Pilavct,
2007, s.6). Bazen kisinin kendini bir uzmanlik alanina adayarak bu alanda gelisimini
sirdiirmesi veya aralarinda iliski olmayan degisik islerde c¢alismasi anlaminda

kullanilmaktadir.

Kariyer kavrami eski zamanlardan beri kullamilmaktadir. 1970’li yillardan
itibaren isletmecilik, personel yoOnetimi ve sonrasinda insan kaynaklarinda c¢okca
kullanilan konulardan biridir (Ko¢ ve Topaloglu, 2012, s.294). Kariyer sozciigii
Fransizca “carriere” kelimesinden dilimize gec¢mistir. Fransizca’da kelime, meslek,
diplomatik kariyer, bir meslekte asilmasi gereken asamalar, yasamda segilen yon, araba
yarigina ayrilmis etrafi ¢evrili alan gibi ¢esitli anlamlarda da kullanilmaktadir (Yumusak

ve Coban, 2012, s.2).

Bir kisinin kariyeri, sadece onun sahip oldugu isler degil, isyerinde kendisine
verilen is rolline iliskin beklenti, ama¢ ve isteklerini gergeklestirebilmesi igin
egitilmesiyle sahip olunan bilgi, beceri, yetenek ve calisma istekleri ile o isletmede
ilerleyebilmesi anlamina gelmektedir (Pilavci, 2007, s.6). Kariyer rehberligi eylemler
tasarimi uygun yetkinlik kapsaminda aday saglamaya odaklanmistir, bu yiizden kariyer
rehberlik hizmetlerinin iyilestirilmesi uyum amaciyla yiriitiilen faaliyetlerin kalite
degeri icin gerekli olan isgilicii piyasasimnin ihtiyaglarin1 gelistirmektedir (Pellicera,

Llamas-Botiab ve Garcia-Palmac, 2014, s.56).

Kariyer kavramini biraz daha netlestirmek icin kariyerle ilgili sunlar sdylenebilir

(Cakarer, 2013, 5.197):

e Kariyer kelimesi yalnizca iist departmandaki veya hizli ilerleme olanaklar

bulunan isleri yapan kisilerle ilgili degildir.
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Kariyer sozcigl yalmizca dikey hareketlilikle ilgilenmez. Yani Orgiitteki
hiyerarsik ylikselmenin yaninda yatay hareketlilikle de ilgilenir.

Kariyer sozciigii bir organizasyonda veya bir faaliyet alaninda ise alinma ile es
degerde degildir.

Organizasyonlarin, ¢alisanlariin kariyeri iizerinde tek yonlii denetime sahip
oldugu diisiincesi onceden kabul edilmekte iken artik kabul edilmemektedir
(Budak, 2013, s.324-325).

Kariyer kavrami iyi bir performansi siirdiiren ve gerekli yeteneklere sahip olan
bireyler igin olusturulmus bir pozisyon gelisimidir (Oriicii, 2013, 5.346).
Kariyerin ise gore daha uzun vadeli bir igerigi vardir. Kisisel ve organizasyonel

hedeflerle dogrudan baglantilidir (Cakirer, 2013, 5.197).

Birey calisma hayatina basladigi ilk giinden beri bazi ihtiyaglarina cevap

bulmak, bazi beklentilerini gergeklestirmek, gelecege yonelik planlarini yaparak

hiyerarside yiikselmek, basarili olmak ve kariyer yapmak ister. Tiim bunlar1 yapabilmek

icin isletmesinde daha fazla gii¢ ve prestij kazanmahdir. Kisiler bir¢ok segenek

arasindan kendi bilgi ve becerilerine en uygun olan isi ve igletmeyi seger. Boylece

kariyerinde de ilk adimi atmis olur. Is ve birey agisindan uygun is, orgiitiin verimli

olabilmesi i¢in 6nemli bir adimdir.

Ise yeni baslayan bireyin isyerinden ve is arkadaslarindan birtakim beklentileri

vardir. Bu beklentilerin gerceklesmesinin ne derece dogru ve miimkiin oldugu

konusunda herhangi bir fikri yoktur. Calisanin oldugu kadar isyerinin de g¢alisandan

beklentileri vardir. Tablo 1’de bireysel ve orgiitsel beklenti drnekleri gosterilmektedir.

Tablo 1. Bireysel ve Orgiitsel Beklentilerin Karsilastiriimasi

Bireyin almayr umduklari ve orgiitiin Bireyin vermeyi umdugu ve orgiitiin de
karsilayabilecegi beklentiler almay bekledikleri

1. Maas 1. Diiriist bir tam isgiinii

2. Kisisel gelisim firsati 2. Orgiitsel sadakat

3. lyi bir ig igin taninma ve onay 3. Inisiyatif, giriskenlik

4. Giivenlik ve gevresel faydalar 4. Orgiitsel normlara uygunluk

5. Arkadaslik, cevre destegi 5. Is etkinligi

6. Acik ve dogru ¢aba 6. Ogrenme ve gelisme igin esneklik ve

goniillilik
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Kaynak: Budak, G., (2013). S.325-326). Yetkinlige Dayali Insan Kaynaklari

Y 6netimi. Baris, Izmir.

Calisanlarin bu siirecte nasil yer alacaklarii iyi bilmeleri gerekmektedir. Bu

nedenlerle kariyer hedefi vermeden once isteksizlik sebepleri arastirilmalidir.

Tablo 2.1’e gore insanlarin i¢inde bulundugu donem ile kariyerleri arasinda
baglantilar bulunmaktadir. Gereken O©nemi gosteren firmalar kriz yaratabilecek
durumlarda basa ¢ikmak igin 6nlemler gelistirmektedir. Calisanlarin motivasyonu igin
yapilmast gerekenlerin yapilmasi organizasyon agisindan her zaman kolay degildir.
Tabloda ihtiyaglarin siralanmasi ve isteki tatmin yontemleri gosterilmektedir. Calisan
ithtiyaclarmin tatmininde vizyon sahibi olmanin yaninda maddi olanaklara ve belli bir

motivasyon sisteminin kurulmasina ihtiya¢ vardir.

Tablo 2. ihtiyaclar ve Iste Tatmin Yontemleri

Birey ihtiyaclarimin siralanmasi Isteki tatmin yontemleri
Temel ihtiyaglar Para, fiziksel ¢aligma kosullari
Givenlik ihtiyaglar Fiziksel c¢alisma kosullari, emekli ayligi,

hastalik 6demeleri, sosyal giivenlik tasarruflar
Ait olma ihtiyaci Calisanlarla arkadaglik kurma, grup normlarina
uyma, sirketin sosyal aktiviteleri

Saygi, takdir, veya ego tatmin ihtiyaci Isin iinvani, statii sembolleri (biiro, kendi ara¢
park yeri vb.) otorite pozisyonu

Kendini gerceklestirme ihtiyaci Kendini gostermek icin tatmin edici bir is,

yaratici olma firsati

Kaynak: Budak, G., (2013). S.327). Yetkinlige Dayali Insan Kaynaklari Y&netimi.

Baris, Izmir.

Kariyer hedefleri hem kisisel degerler, ilgiler ve yeteneklerle uyusmali hem de
calisam1 memnun edecek sekilde olusturulmalidir. Ancak degerler ve ilgi alanlar
zamanla degisebilir, bu nedenle kariyer planlanirken esnek olunmalidir. Diger yandan
bir kisim bireyler kendileri i¢in kariyer hedefleri koymakta zorlanabilirler. Bazi
durumlarda ¢alisanlar 6z benliklerinin farkinda degildirler ve calisma ¢evrelerini

tantyamazlar. Calisanlar kariyer hedeflerini belirlerken yukaridaki hususlara dikkat
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etmelidirler. Boylece kariyer hedeflerini ve degerlerini daha saglikli ve gergekei
bigimde ortaya koymus olurlar (Dolgun, Ciftci, Colak, Serinkan, Kagnioglu ve Ozler,
2007, s.140). Kariyer degerleri ¢alisanlarin nasil bir kariyere ulagsmay1 diistindiiklerini
ifade eder. Bu beklentilerin 6ngoriilen kariyer yolu ile alakali olmas1 gerekir (Tiirkay ve

Eryilmaz, 2010, s.182).

Kariyer bagliligi, bir bireyin kariyerine iliskin tutumu veya bireylerin mesleki
kariyerlerine yonelik psikolojik tepkisi olarak tanimlanabilir. Kariyer bagliligi bireyin
kariyerine yonelik hedeflerini igerir (Carson ve Bedeian, 1994, s.240). Kariyerine bagh
olan kisiler ¢alisma kosullar1 ya da calistig1 kisilerden ve kurulusundan bagimsiz olarak
kariyerleri ile ilgilenir. Kariyer baglhiligi yiiksek olan bireyleri motive eden etmen
kariyer beklentileri ya da hedefleridir. Bireylerin kariyerlerine baglilig1 organizasyona
bagliligin1 zorunlu hale getirmektedir. Bu iki baglilik birbirinden ayri olarak ortaya
cikabilir. Yani, kariyerine bagli bir kisi organizasyonuna bagli olmayabilir
(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007, s.3). Bireylerin kariyerlerine baglhliginda ii¢c neden
bulunmaktadir (Kiesler, 1971, s.21):

e Kariyer bireyin gelecegidir, bireyler vizyonlar1 dogrultusunda Kariyerlerine bagh
olurlar,

e Kariyer bireyin statiisiiniin gelismesidir, ayrica statii semboliidiir. Birey bu
sembolii is disinda da kullanir.

e Kariyer bagliligi basarma duygusunun bir uzantis1 seklinde diisiiniilebilir,

basarma ihtiyaci yiiksek insanlar i¢in kariyere baghlik énemlidir.

Kariyerlerine tam anlamiyla bagl bireyler bagli olmayan bireylere oranla daha

yiiksek diizeyde kariyer basaris1 gostermektedir.

3.1.1. Geleneksel Kariyer

Personel ve Orgiit arasindaki psikolojik sozlesme, isverenlerle personel
arasindaki karsilikli beklentidir. Geleneksel yaklasima gore psikolojik s6zlesmenin
vurguladigr durum, eger personel organizasyonla beraber kalip yliksek seviyedeki is
performansin1  korursa organizasyon onlara siirekli bir is ve ylikselme firsati
saglamasidir. Maas zamlar1 ve statii, sirketteki dikey hareketlilik ile dogrudan
baglantilidir. Ayrica personel ve igverenler arasindaki psikolojik sézlesme degismistir.

Bu durum i¢in sirketin organizasyon yapisinin degismesi neden olarak gosterilebilir.
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Ciinkii organizasyonlarin kuruluslarinda daha az yonetim kademesi vardir, otorite
dagitilmis bir haldedir. Bundan fazlasi personelin sorumluluklari bir proje veya miisteri
verilerine en azindan fonksiyonel verilere gore diizenlenmis durumdadir. Baska bir
neden de bolgesel ve kiiresel rekabette birlesmeler, personel transferi gibi faktorlerden
dolay1 sirketlerin is giivenligini garanti edememeleridir. Is giivencesi yerine sirketler,
personeline simdiki ve gelecekteki isverenleri ile ¢alisabilme becerilerini artiracaklari
egitim programlari ve is tecriibeleri konusunda firsatlar olusturabilir ve buna dair
giivence verebilir. Ornegin mavi yakali is terimi her zaman iiretim isi anlamma
gelmistir. Ancak teknoloji bu anlam1 degistirmistir. Daha az beceri ve egitim gerektiren
geleneksel montaj hatti igleri yurtdisina gonderilmistir. Giiniimiiziin mavi yakali is¢ileri

Ozellestirilmis iiretimin daha ¢ok i¢indedir (Noe, 2009, s.401-402).

3.1.2. Cok Yonlii Kariyer

Gliniimiiz kariyerleri ¢cok yonlil kariyer olarak bilinmektedir. Cok yonlii kariyer,
kisinin i¢inde psikolojik basar1 hedefi 1ile kendini yonlendirmesi olarak
tanimlanmaktadir. Cok yonlii calisanlar kariyerlerini yonetmek i¢in biiyiik sorumluluk
iistlenirler. Ornegin bir miihendis United Way Agency’deki bir yonetim pozisyonunda
bir yil c¢alismak i¢in miihendislik pozisyonundan maagh izne ayrilabilir. Bu
gorevlendirmenin amaci miihendisin yonetim becerilerinin gelistirilmesi ve yonetim
isini miihendislikten daha ¢ok sevip sevmedigi kisisel olarak degerlendirmesini

saglamaktir (Budak, 2013, s.327-329).

3.1.3. Yasam Dénemleri ile Kariyer iliskisi

Bireyler yagamlarinda zaman zaman bunalima girebilmektedir. Bu zamanlarini
iyl tanimali ve bu donemlerinde yasamlarina ve caligmalarina yon vermelidirler.
Bunalimli dénemler, isinden, yoOneticisinden, arkadaslarindan, diger insanlardan ve

ailevi sorunlardan kaynaklanabilmektedir.

Kariyerlerin evrimi konusunda en ilgin¢ yaklasimlardan biri Daniel Levinson’a
aittir. Bireyin yasam donemleriyle ilgili arastirmalarinda bireyin yasam donemlerini
kariyer ile iligkilendirmis ve bir model gelistirmistir. Buna gore birey, olgunlasma
stiresinde 6 asamadan gegmektedir. Kariyer-yagsam donemlerini agiklamaktadir (Conley

ve Muncey, 2005, s.50).
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Aileden Ayrilma (16-22 Yas): Bireyin ailesinden uzakta kendi kendine yetebildigi, tek
basina yasamini slirdiirmeyi 6grendigi donemdir. Birey maddi ve manevi ag¢idan kismen
de olsa anne-babasina bagimli durumdadir. Ozgiiven saglamak igin bagimsizlik
girisimlerinde bulundugunu 6ne siirmektedir. Kariyerindeki kii¢iik bagsarilarini ailesiyle

paylasabilmekteyken basarisizliklarinda ailesine geri doner.

Yetiskin Diinyasina Gegici Kabul (22-29 Yas): Bireyin egitimini tamamladigi ve
gelecek icin arayislara basladigi donemdir. Bu dénemde birey yasam bi¢imi, kariyer ve
yasayacagl yer konusunda segenekleri arar ve disiinceleri dagiiktir, bu nedenle
yasamla ilgili se¢im ve karar sorunlar1 bireyi zorlar. Birey yasaminda ve kariyerinde
doyum arayist igindedir. Temel sorular ise “Nasil bir es, nasil bir i, nasil bir yasam

tarz1?”dir. Bu donem karisikliklarla doludur.

Gegis Donemi (29-32 Yas): Gegis doneminde birey yasaminin gelismesini Onceki
donemde olan kariyer hedeflerine, kisisel gelismesine ve yaptig1 tercihlere bakarak ilk
kez degerlendirir. Bu ilk degerlemeye gore gelismesinde tatmin olursa ayni1 dogrultuda
hayatina devam eder. Eger tatmin olmadiysa radikal degisiklikler yapar. Kariyer
kirilmalar1 sonucunda is degistirme, farkli alanlarda kariyer arayislari, yeni bir bolgeye
tasinma veya bosalmalar goriiliir. Kisaca yasamda kargasalar olusur. Kurulu olan
diizenin degistirilmesi agisindan bir sans ve kacgis olarak degerlendirilmektedir. Radikal

degisiklikler yapilabilir ve bu nedenle karmasik bir donemdir.

Yerlesme (32-39 Yas): Toplumsal iligkiler ve arkadagliklar kesintiye ugrar veya en aza
iner. Birey yasaminin ortalarina geldiginin farkina varmistir. Gelecekteki gorev yerleri
icin giiclenmek ve iistlerince kabul edilmek istediginde tiim giiciinii is hayatina adar. Bu
acidan bakildiginda birinin adami olmaya caligir. Birey 6zel hayatini ihmal ettiginden

ve tiim giiclinii isine verdiginden sikintili bir donemdir.

Potansiyel “Orta Yas Krizi” Donemi (39-43 Yas): Bu donemde birey hayatini ikinci
kez degerlendirmektedir. Yaptig1 iste doyuma ulastiysa isine bagliligi artacaktir. Bu
yillarda bagarili igler yapmasit miimkiindiir. Degerlemeleri sonucunda ilk hayalleri ve
beklentilerinin karsilanmadigi diisiincesine vardiysa orta yas krizi kaginilmaz olacaktir.
Bireyin duygular1 ¢ok karisik oldugundan ruhsal dengesini bozabilir. Bu nedenle tiim
hayatin1 ve kariyerini tehlikeye sokabilecek davranislari ilk degerlendirme doneminden
daha belirgin bi¢cimde sergileyebilir; ¢linkii yasamin sonlarina yaklastiginin farkindadir,

bu ac¢idan neyi kurtarabilecekse bunu kar sayacagindan riske girme egilimi yiiksek olur.
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Yenilenme (43-50 Yas): Birey orta yas krizini basariyla atlatmistir ve bir yenilenme
donemine girmistir. Kariyerinde ve yasaminda doruga ulasabilecegi bir donemdir. Daha
once ihmalliklerde bulundugu sosyal baglarmi gii¢lendirir ve kendini gelistirir.
Yoneticinin  bireylerle iligkilerini gelistirmeyi ve azaltmayr yeniden Ogrenmesi
yasamindaki sorunlardan biridir. Bu dénemde emeklilik krizi travmatik bir siiregtir.
Yasam rutini birden farklilasir ve birey farkli bir donemi deneyimlemek durumunda
kalir. Kendini hazir hissetmiyorsa sikinti yaratan bir durumdur (Budak, 2013, s.327-
329).

Kariyer tatmini kisisel olarak bireylerin kariyer hedef ve beklentilerindeki
basarisin1 kapsamaktadir. Burada bireylere sunulan veya verilen kaynaklar ve maddi

olarak desteklerinin 6nemi bulunmaktadir (Conley ve Muncey, 2005, s.50).

Organizasyonlarca en degerli kaynaklarindan biri isgiiciidiir ve kuruluslar
yatirimlarinin ¢ogunu isgiiglerine yapmaktadir (Giirkan ve Kogoglu, 2013, s.591).
Organizasyonlar bu kaynagi etkin kullanabilmeleri, onlarin istek, arzu ve c¢alisma
heveslerine baghidir. Bu nedenle organizasyonlar c¢alisanlariin daha verimli
calismalarini istiyorlarsa onlarin kariyer tatminleri ile ilgilenmeli ve kariyer tatminlerine

onem vermelidirler (Kumudha ve Abraham, 2008, s.49).

3.1.4. Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini Holland ve Super tarafindan ortaya atilmistir. Ayrica Kariyer
sec¢imi teorisinin dayanak noktasidir. Holland’a gore kariyer tatmini bireylerin deneyim,
yetenek, deger ve basarilaridir. Super’e gore bireylerin kariyer tatmini; islerindeki
degisiklik, organizasyondaki herhangi bir yeniligin uygulanmasinda veya is
sorumluluklarinda olusan herhangi bir degisimden etkilenmedir (McGinley, 2009, s.14).

Kariyer tatminini is sartlari, 6diillerin esit sekilde dagilmamasi, is yiki, stres,
bireylerin 6zel ve is hayatlar1 arasindaki c¢atigmalar olumsuz olarak etkilemektedir
(Dobson, Allen ve David., 2007, s.218). Calisanlara isyerlerinde, etnik, cinsiyet vb.
konularda ayrimcilik yapilmasi kariyer tatminini azaltan etmenlerdir (Yap, Mark,
Charity-Ann ve Wendy 2010, s.588). Kariyer tatmini bireysel ve organizasyon
performansi i¢in 6nemli oldugu gibi ise gelme ve isgiicii devir oranini da azaltan bir

durumdur (August ve Waltman, 2004, s.178).
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Bireylerin ¢calisma yasaminda yer almasinin nedenleri farkliliklar gosterse de asil
neden ihtiyaglarin karsilanmasi ve tatmin edilmesidir. Baslangigta zorunlu
gereksinimlerini saglayacak bir gelir igin calisan birey, zamanla farkli beklenti ve
gereksinimler igerisine girebilir. Bu ihtiyaclarin tatmini i¢in ¢aba sarf edilmelidir ve
kariyer de bireyin calisarak edinebilecegi iist diizeydeki gereksinimler arasinda
bulunmaktadir. Kariyer tatmini kisinin kariyerinde etkili oldugu hedeflere ulagsmanin
derecesinden duyulan memnuniyet olarak adlandirilmaktadir. Kisinin kariyer tatmininin
bes temel alandaki hedeflere ulasmaya bagli oldugu ifade edilmektedir. Bunlar (Yiiksel,
2004, 5.305-306);

e Mesleki basarilar

o Genel mesleki hedefler

o Gelire iligkin hedefler

e Meslekteki ilerlemeler
e Yeni beceriler edinmedir.

Kisinin bu temel hedeflere ulagsmadaki basarisi kariyer tatmininde belirleyici
olmaktadir. Organizasyon agisindan bakildiginda, isgdrenlerin kariyer tatminini
etkileyen etmenlerin belirlenmesi, isgiicliniin etkin bir sekilde ¢alistiritlmas1 ve orgiitsel
amaglarin gerceklestirilmesine yonelik isgorenlerin motive edilebilmeleri i¢in dnemlidir
(Yiiksel, 2004, 5.305-306).

Kariyer tatmini bireysel olarak kisilerin kariyer hedef ve beklentilerindeki
basartyr yakalamalaridir. Burada kisilere sunulan veya verilen kaynaklarin maddi
anlamda desteklerin énemi bulunmaktadir. Ise gelme ve isgiicii devir oranini da azaltir.
Kariyer tatmini bireysel ve orgiit performansi i¢in énemlidir. Kuruluslar i¢in en 6nemli
kaynaklardan biri isgiliciidiir ve oOrgiitler en fazla yatirimlarini isgili¢lerine yapmaktadir.
Organizasyonlarin sahip olduklar1 isgiiciinii etkin ve verimli kullanmasi igin onlarin
istek, arzu ve caligma heveslerinin olmasi gereklidir (Giirkan ve Kocoglu, 2013, s.590-
591).

Kariyer Tatminini Etkileyen Faktorler: Bireysel farkliliklardan dolayr kariyer
tatminini etkileyen faktorler ¢alisandan galisana degismektedir. Kariyer tatmini tizerinde
etkili olan faktdrler i¢ tatmin ve dis tatmin olarak ikiye ayrilmaktadir. I¢ tatmin
faktorleri, isin kendisi ile ilgilidir. D1 tatmin faktorleri ise isin kendisi ile ilgili degildir.
Kariyer tatmininin ana faktorleri ¢alisanin kendisi (demografik degiskenler, yetenek ve

kisilik ozellikleri), is (isin Ozellikleri ve i¢ Odiller) ve orgiitsel 6zellikler olarak
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gecmektedir. (Chen, 2008, s.57). Oriicii ve digerleri (2006) ise Kariyer tatminini
etkileyen etmenleri; orgiitsel faktorler (licret, yiikkselme firsatlari, isin dogasi ve niteligi,
politika ve prosediirler, calisma sartlar1), grup faktorleri (caligma arkadaslari,
yoneticilerin tutum ve davrams sekilleri), bireysel faktorler (kisinin ihtiyag ve
beklentileri, isle ilgili ¢ikarlar), kiiltiirel faktorler (inanglar, degerler, tutumlar) ve ¢evre
faktorleri (ekonomik, sosyal ve devlete ait faktorler) olmak iizere bese ayirmuistir.
Nguyen, Taylor ve Bradley (2003), kariyer tatmini iizerinde etkili olan faktorleri, iicret,
kariyer firsatlari, ¢alisma ortami ve is giivenligi olarak siralarken, Opkara (2002),
kariyer firsatlari, ¢alisanlar arasinda bulunan iliskiler, isin kendisi, yonetim ve tcret
olarak siralamaktadir.

Organizasyonlarda kariyer tatminini, yas, cinsiyet, irk, egitim, orgiitsel baglilik
gibi ¢esitli kisisel unsurlar ile ig-aile dengesi, is motivasyonu ve kisi-orgiit uyumu gibi
diger etmenleri etkilemektedir. Ayrica gorev ¢esitliligi, kariyer yolu ve 6zerklik gibi
cesitli is ozelliklerini etkileyebilmektedir. Yaptig1 isten tatmin olan g¢alisanlar daha
tiretken ve basarili olacaktir. Boylece herhangi bir kurum yaptig1 isten tatmin olan

isgorenlerle daha basarili ve tiretken olabilecektir (Soysal ve Tan, 2013, s.47-48).

Kariyer tatminini etkileyen faktdrleri kisaca agiklayalim. Isgoren ile {ist
arasindaki iletisim kanalinin agik olmasi ve iletisimin taraflarca istenilen bir sekilde
gergceklesmesi kariyer tatminini arttiran faktorlerden biridir. Ayrica isgérenler
birbirleriyle ne kadar ¢ok iletisim halinde olursa o derece islerinden memnun
olmaktadirlar. Diger bir faktor ise yOnetim tarzidir. Motivasyon kaynaklarindan biri
olan ticretin yetersiz oldugu orgiitlerde yonetim tarzinin iyi olmasi iggérenlerin tatmin
diizeyini arttiracaktir. Hayat goriisii kendine yakin kisilerle yer alan isgorenlerin kariyer
tatmini artacaktir. Takdir edilmek insan1 basariya gétiiren yollardan biridir ve olmasi
gerektigi zamanda ve yerde takdir edilen isgbrenin tatmin duygusu da artacaktir.
Ucretin calisanin ihtiyaglarini karsilayip karsilamamasi da kariyer tatminini etkileyen
durumlardan biridir. Bu nedenle ¢alisanin beklentisine, performansina ve piyasadaki
ticret sistemine gore adil bir sekilde verilmesi gereklidir. Adil bir terfi sistemi olan
igsyerlerinde terfi etme olanagina sahip olan isgérenin isine olan baglilig1 artacaktir
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.4-6). Tim bu etmenler de organizasyonun kar marjini

arttiracaktir.
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3.2. Is Performansi Kavrami ve Onemi

Isletmelerde karsilasilan en énemli sorunlardan biri ¢alisanlarin yapmasi gereken
islerin nasil ve ne Olglide saglandiginin veya isgérme yeteneklerinin ne oldugunu
belirlemektir. Yoneticiler kendi yonetimlerinde bulunan calisanlarin yeteneklerini ve
yapilmasi gereken isler lizerindeki basarilarini bilmek isterler. Organizasyonlarda insan
kaynaklarindan en yiiksek verimin elde edilebilmesi i¢in calisan yetenek ve becerileri
degerlendirmeye alinmali, ¢alisanlar izlenmelidir ve onlarin isteki verimlerini 6lgmenin
disinda ¢alisanin basarisi dlgiilmek istenir. Calisanin isinde sagladigi basar1 ve gelisme
yeteneginin sistematik degerlendirmesinin yapilmasidir. Yatirim yapmak ise kisiyi
gelistirmeye yonelik olarak egitimler verilerek ve var olan 6zellikler arttirilarak olur.
Sonug olarak meydana gelen basar1 durumu ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini
belirlemek adina bir performans degerleme calismasina gereksinim duyulmaktadir

(Ozdemir, 2002, s.4).

Is performansi, c¢alisanlarca kontrol edilen ve organizasyonun hedeflerine
ulagsmasina katkis1 bulunan her tiirlii faaliyet ve davranis olarak da tanimlanmaktadir
(Begenirbas ve Turgut, 2014, s.136). Is ortaminda bulunan bireyler, yaptiklar1 islerle
ilgili bagkalarinca kendilerine verilen is rollerine uygun davranislar gosterirler.
Genellikle durumsal kosullar tarafindan sinirlanmaktadir. Organizasyonlarin basarisi
acisindan biiylik 6nem tasiyan bu kisiler arasi farklar1 belirlemek amaciyla is ortaminda

bazi dlgiitler gelistirilir ve bu 6l¢iitler kriter olarak adlandirilir (Yelboga, 2006, s.201).

Is hayatinda o&rgiitlerin  etkililigini saglayabilmeleri igin calisanlarin is
performanslarin1 yiiksek seviyede tutmalari gerekmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
performanslarini etkileyen degiskenlerin ortaya ¢ikarilmasi agisindan birgok arastirma
yapilmig ve bu konu biitiin insan kaynaklar1 kararlarinda etkili olmustur (Celik ve

Turung, 2010, s.222).

3.2.1. Performans Tanimi

Rekabetin Onemli kaynaklarindan biri olan insan kaynaklarinin igletme
performansinin arttirilmasinda etkisi vardir. Belirlenen kosullara gore bir isin yerine
getirilme seviyesi ya da isgorenin davranig bi¢cimi performans olarak tanimlanabilir
(Glirbliz ve Yiiksel, 2008, s.178). Bagka bir tanima gore bir isi yapmak, bir olay1 icra

etmek ya da yerine getirmek performans olarak adlandirilmaktadir (Ozmutaf, 2007,
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s.42). Bireyin isini yerine getirmek amaciyla harcamis oldugu tiim ¢abalar karsisinda
elde ettigi basar1 diizeyi performansin bir baska tanmimidir. Performans, belirlenen
kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi ya da isgdrenin davranis bigimi olarak da
tanimlanabilir (Glirbiiz ve Yiksel, 2008, s.178). Performans gerceklestiginde birey
odiillendirilirse kariyer tatmini diizeyi artar. Bu durum, daha sonra gosterilecek ¢abanin

niteligini ve seviyesini de etkilemektedir (Y1ldiz, Saver ve Kapu, 2014, 5.236).

Performans stratejik bir konu olarak algilanip yonetilmelidir. Bir kurulustaki
insan kaynagini en yiiksek seviyeye ulastirmak amaciyla motive edilmesi dogrultusunda
performans kullanma, amaglar, 6l¢iitler, geri besleme ve taninmaya yonelik olarak insan
yonetimi i¢in gelistirilmis sistematik bir yaklagim olarak adlandirilan kavram

performans yonetimidir (Hume, 1998, s.35).

Kisi ve kurumlarin gelecege dair performanslarini belirleyerek uygun
motivasyon ve yonlendirmelerle gelecekteki performanslarini arttirmak performans
yonetimin amacidir (Senol, 2003, s.13). Is performansimin artirilmasinda ekonomik ve
sosyal motive edicilerin 6nemli bir yeri oldugu goriillmektedir (Y1ildiz ve digerleri, 2014,
5.236).

3.2.2. Performans Boyutlari

Bir firmada performans ydnetimi agisindan iki ana etkenden bahsedilebilir. 11k
boyut organizasyonun tamamini kapsayacak sekilde algilanan orgiitsel performans,
diger boyut ise bireysel performanstir (Barutgugil, 2004, s.47). Bir kurulusta performans
artis1 veya azaligi, orgiitsel ve bireysel boyutta degerlendirilme yapilmasi gereken bir
kavramdir. Bireyler ¢alisma hayati boyunca bazi konularda proje, sunum vb. faktorlerde
calisma yapmalar1 gerektiginde takim halinde hareket etmektedirler. Bu durum, takim
performansindan s6z edilmekle birlikte takimdaki her bireyin performansinin

oldugunun gostergesidir (Ozmutaf, 2007, s.43).

Bir bireyin performansi, sahip oldugu ozellikler ve yeteneklerine inang ve
degerlerine baghdir (Morillo, 1990, s.270). Kisaca bireysel performans degisime ve
etkiye agik bir Ozellige sahiptir. Calisanlarin  performansini degerlendirme ve
gelistirmesi agisindan tiim yoneticilere ¢ok 6nemli gorevler diismektedir. Bu gorevlere
yeterince Oonem vermeyen yoneticiler ve takim liderleri kisa siireli sonuglar elde

edebileceklerdir (Barutgugil, 2004, s.391).
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Performans degerlendirme, calisan agisindan da 6nem tasimaktadir. Calisanlar
tim iyi niyetlerini ve ¢alisma giiglerini ortaya koyarlar. Diisiik performansli, ise karsi
ilgisiz bir kisiyle ayn1 dogrultuda degerlendirildigini gordiiglinde, moral bozuklugu
yasayacak ve giderek calisma istegini kaybedeceklerdir. Bu nedenle performans
degerlendirme, calisanin igse yoneltilmesini, 6zendirilmesini ve organizasyona duydugu
giivenin arttirilmasini saglayan bir arag olarak da gériilebilir (Cohen, 1992, 5.192). Iki
onemli amaci olan performans degerlendirmenin amaglarindan biri is performansi
hakkinda yoneticilere bilgi vermesidir. BOylece yonetici, yonetsel kararlar alirken
yardimc1 olmaktadir. Performans degerlendirmesi sonucunda elde edilen bilgiler
arasinda ticret artiglari, ikramiyeler, egitim, disiplin, terfi, kariyer planlamasi ve yonetsel
etkinliklere iligkin kararlar yer almaktadir ve herhangi bir gruba karsi ayrimcilik
yapilmasini engelleyen yasal standartlara uygun olarak diizenlenmistir. Diger bir amaci
da isgdrenlerin is tanimlarinda ve is analizlerinde belirlenen Olgiitlere hangi ol¢iide
yaklagtigina dair geri doniisiim olusturmaktir. Bu geri doniisiimiin faydali olmasi
isteniyorsa isgorenlere pozitif bir sekilde yaklasilmali ve mesleki egitimle
desteklenmelidir. Ciinkii bircok c¢alisan bu tarz geri doniisiimlerden hoslanir ve
calisanlarin Ozgiivenlerinde artis olusur. Ayrica calisanlarin organizasyon icindeki
kariyerlerinin hangi yonde ilerlediginin goriilmesi saglanir (Altas ve Kuzu, 2013, s.32-

33).

Orgiitiin amaclarina ulasabilmesi icin bireyin kullandig1 yetkinlikler bireysel
performans olarak tanimlanabilir (Biite, 2011, s.278). Bu yetkinlikler, sadece ise yonelik
gorevleri degil, ise yoOnelik olmayan gorevleri ve davranislart da kapsamaktadir.

Yetkinlik kisinin isletme amaclarin1 gergeklestirme derecesidir (Mc Grath, 1995, s.251).

Bireysel performansi olusturan {i¢ unsur bulunmaktadir (Fitz-Enz ve Philips,
2001, s.104):

e Odaklanma-Calisan ne yapacagini bilmelidir.
e Yetkinlik-Calisan bunu yapabilecek becerilere sahip olmalidir.

e Adanma-Calisan katkida bulunmaya istekli olmalidir.

Yiiksek bireysel performans bu ii¢ unsurun bir arada olmasi gerektiginden farkli
durumlarda odaklanma, yetkinlik ve adanma unsurlarindan farkli bilesenler olacaktir

(Fitz-Enz ve Philips, 2001, s.104). Bu unsurlar kisaca agiklayalim.
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Odaklanma: Odaklanmay1 saglamada ilk adim bireysel performansi arttirmaktir. Is
tizerinde nasil hazirlik yapilacagi bilindigi takdirde gercek performansa ulasilir. Bunun
icin de kimin, neyi, ne zaman yapacagini belirleyen gelistirilmis bir yontem elde
edilmelidir (Biite, 2011, s.178). Ulasilmak istenen hedefleri i¢eren yazili bir anlasma

yapilmasi odaklanma ydnteminin temelini olusturmaktadir.

Yetkinlik: Performansin arttirilarak yetenek, beceri, yontem ve bilgi yetkinlik olarak
adlandirilmaktadir ve dogustan gelen bir kavramdir. Daha farkli sekilde sdylenecek
olursa kisilik, yetenek, motivasyon, ilgi gibi 6zellikleri kapsayan ve gozlemlenebilen
davranslar dizisidir. Isgorenlerin 6rgiit, departman ve kisisel seviyede elde edecegi
sonuglar i¢in kurumsal inang¢ ve degerler sistemiyle uyumlu bir sekilde sahip olduklar
veya gelistirdikleri beceri, bilgi ve tutumlarla gergeklestirdikleri davranislar da yetkinlik
olarak adlandirilmaktadir (Biite, 2011, s.178).

Adanma: Isgorenlerin &rgiitiin amaclarina ulasmay1 saglamak igin kendi amaglariyla
orgiit amaglarint uyumlu hale getirmesi ve isletmesinde uzun siire kalma ihtiyacini
hissetmesi siireci adanma olarak adlandirilmaktadir. Isgoren iliskilerinin ydnetiminde
calisanlarin giivenini ve isletmeye bagliligini olusturmadan uzun donemli iligkiler
gelistirilemez. Isletmeye baghlik ise kisinin bulundugu orgiitte isletmenin amaglarini,
hedeflerini ve degerlerini benimseyerek bu etkenlere ulasmak amaciyla sorumlu
hissettigi durumlar ve ¢alistig1 kurumla ¢ikar iliskisinin olmadig1 psikolojik faktorlerdir.
Giiven ve baghlik kazanilan kavramlardir, bagislanmaz (Dogan, 2005, s.318).
Calisanlarin isletmelerinde yiiksek bireysel performans isteniyorsa bu ii¢ etken birlikte

var olmalidir.

Bireysel performanslar arasinda stratejilerin saptanmasi, liderlik vasiflarinin
ortaya ¢ikarilmasi, katilimcilik saglanmasi, iletisim becerilerinin olusturulmast,
motivasyon arttirllmasi, stres yonetiminin yapilmasi, performans degerlendirme yer
almaktadir. Organizasyonun misyonu diisiiniildiigiinde gelecekte olmak istenilen yer
degerlendirmeye alinan noktadir. Firmalarda misyonun gergeklestirilerek vizyona
ulagilmast SWOT ya da paydas analizi gibi analizlerle uygulanabilecek stratejilerin
saptanmas1 esasina dayanmaktadir. Hangi pozisyonda olursa olsun isletmede ¢alisanlar
misyonu ve vizyonu iyi bir sekilde algiladigi zaman gergeklestirilecek stratejiler,

politikalar, programlar, biitgeler hedeflenen seviyede olacaktir. Calisanlar isletmenin
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misyon ve vizyonunu sahiplendigi zaman performanslar artis gosterecektir (Kogel,

2003, 5.43).

Bireylerin veya gruplarin amagclarina ulagsmalar1 agisindan yardimeci olan ve
onlara rehberlik eden birey lider olarak tanimlanmaktadir ve bireysel performans bu
dogrultuda artis gostermektedir. Lider calisanlarin siirekli gelismelerine yonelik
faaliyetlerde bulunur ve memnuniyete yonelik bir performans olgiimleme sistemini
hayata gegirmektedir. Temel olarak distintildiigiinde yonetim/liderlik otokratik,
katilimer ve ekstrem demokratik yonetim anlayislart olmak iizere iige ayrilmaktadir.
Baskici, insanlar1 makine gibi goren otokratik yonetimdir; ¢alisanlar1 bagimsiz kilan,
gercekei olmayan hareketleriyle bireyi olumsuz etkileyen ekstrem yonetim anlayisidir;
katilimc1 yonetim anlayisi ise demokratik sartlar altinda ve verimlilik sayesinde
motivasyonu en iist seviyeye cikararak performansi maksimuma ulastirir (Ozmutaf,

2007, s.44).

3.2.3. Performansi Etkileyen Faktorler

Orgiitlerde Karsilasilan durumlara gére farkli derecelerde performansi
etkileyebilecek faktorler ii¢ baslik altinda toplanabilir. Bunlar, yonetimden kaynaklanan

unsurlar, bireyden kaynaklanan unsurlar ve diger unsurlardir.

3.2.3.1. Yonetimden Kaynaklanan Unsurlar

Bireysel performans kisilerle baglantili olarak goriinse de Oziinde yonetim
anlayis1 ve liderligin uygulama sekli, orgiit iklimindeki algilanmasi ile ilgili bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Baska bir soyleyisle, rasyonel sekilde yOnetme siireci
kuruluslarda uygulanamiyorsa yoneticilerin veya calisanlarin performans artigini
saglamalarindaki c¢abalar1 etkisiz kalacaktir. Bu acgidan bakildiginda, Onceden
belirlenmis yonetim faktorleri {ist yonetimden baslayarak tiimiinde uygulanmalidir. Bu
acidan bakildiginda Onemli yonetim faktorleri arasinda misyon ve vizyonun
belirlenmesi, stratejilerin  saptanmasi, liderlik, stres  yonetimi, performans
degerlendirme gosterilebilmektedir. Orgiitlerde {ist yOnetimin misyon agisindan
bakildiginda kendini tanimlamasi yani varlik nedenini sorgulamasiyla yonetim
faktorleri belirlenmektedir. Gelecekte olunmak istenen nokta da bu degerlendirme
icerisinde yer almaktadir. Misyonun gerceklestirilmesi ve vizyona ulasilmast SWOT

analizi gibi uygun tekniklerle yapilabilmektedir. Kurulustaki ¢alisanlarin kademelerine
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bakilmaksizin misyonu ve vizyonu iyi algilamalariyla politikalar, planlar, programlar,
biitgeler de belirlenen hedefe ulasacaktir (Kogel, 2003, s.128-134). Lider, bir orgiitte
yoneticinin liderlik vasiflarina gore tanimlanan, kisilerin veya gruplarin amaglarina
ulasmalar1 agisindan yardimer olan kisidir (Ozmutaf, 2007, s.44-45). Lider veya
yoneticiler personellerinin gelismelerine yonelik olarak zaman harcayan kisiler olarak
da tanimlanabilir. Bu baglamda lider veya ydnetici, memnuniyetine gore bir performans
Olglimleme sistemini uygulamaktadir. Performansi az olan bireylerin iletisimine
bakildiginda mesaj1 alic1 veya gonderici olarak diisiik seviyede gerceklestiginde orgiitsel
performansi da olumsuz olarak etkilenecektir. Genel kabul gormiis bir iletisim siirecinin
calisanlarca devamli gelistirilmesi gerekmektedir. Bireylerin motivasyon diizeyleri
acisindan  bakildiginda liderligin ve iletisimin performansa etkisi oldugu
diistiniilmektedir. Var olan teknolojinin modern ve yeni olmasi ve bu teknolojiden en
verimli sekilde yararlanilmas1 c¢alisanlarin performansina gore belirlenmektedir.
Motivasyon, insan davramiglarmi belirli amaglar dogrultusunda harekete gegiren,
devamlilik saglayan dongiisel siirecler olarak tanimlanir. Ancak uygulamada bu siirecin
Sekil 4°teki gibi kolay islememesinin nedeni birey ihtiya¢ ve amaglarinin farkli olmasi
disinda birey tatminini saglayan ¢ok farkli etmenlerin olmasidir. Ihtiyaglar bir kere
karsilanmakla bitmemesi ve yeni ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasi gibi bir ¢ok faktoriin
motivasyon siirecini daha da karmasik bir yapi haline getirmektedir. Bir kurulusta
liderler caligmalara katilim gosteriyorsa, etkili ve dogru iletisimi saglayacak oOrgiit
kiltirtinii  olusturuyorsa, ¢alisanlarla empati kurabiliyorsa bu siireg olumlu
sonuglanabilecektir. Liderin gorevi amagclarin basarili bir sonu¢ verebilmesi igin
calisanlari motive etmek yerine calisanlarin basar1 saglamasina yonelik firsatlar

saglamalidir ki ¢alisanlar motive olabilsinler (Ozmutaf, 2007, s.44-45).

Bir kurulusta performansi etkileyen unsurlardan bir digeri strestir. Stres,
algilanan ¢evresel tehditlere bireyin fiziksel ve ruhsal bir tepki vermesi olarak
aciklanmistir (Nahavandi ve Malekzadeh, 1998, s5.534). Stres bir yere kadar performansi
olumlu etkilemektedir; ama bir noktadan sonra olumsuz yonde etkilemektedir. Asiri
stres kirtlma noktasindan sonra dikkat azalmasina yol agmaktadir. Kisilerin zihinsel
yeteneklerini negatif yonde etkilemektedir. Bu nedenle Orgiitsel ve bireysel
performansin olumlu yone yonlendirilmesi agisindan stres iyi yonetilmelidir (Isikhan,
2004, 5.62-63).
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Performans Diizeyi

A

> Stres
Sekil 4. Stres performans arasindaki iligki

Kaynak: Ozmutaf, N.M., (2007). S.48. Orgiitlerde Bireysel Performans Unsurlar1 ve
Catisma. Cukurova Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 8, Say1 2. Adana.

Zaman baskist c¢alisanlarin rahatsizlik duydugu durumlardan biri olarak
calisanlar1 gerilime, huzursuzluga, acelecilige, paniklemeye gotiirecek. Sonug olarak
davramisimizi ve alacagimiz kararlari da olumsuz yonde etkileyecektir. Zaman
yonetimini dogru yapamamak, zamani verimli kullanamama, isleri biriktirerek siirenin
bitmesine yakin hizla yapmaya c¢aligma gibi durumlarda zaman baskist yasanir (Hume,

1998, 5.44-46).

Is yiikii y&netimiise performans: etkileyen faktorlerden  biridir  ve
calisanlarin lizerindeki is ylikiiniin c¢ok fazla olmasi ya da az olmasi performansi
olumsuz yonde etkiler. Uzun g¢alisma saatleri, dinlenme igin yeterli zaman olmamasi,
dikkati azaltan etkenler oldugu i¢in zaman baskisi olusturur ve ¢alisanin hata yapma
ihtimalini arttirir. Buna karsin is yiikiiniin az olmas1 durumunda da bos zamanlar ortaya

¢ikar (http://www.uteddergi.com/tr, 2016).

Bir kurulusta biitiin ¢alisanlarin etkinliginin degerlendirilmesini, gelistirilmesini
olumlu olarak etkileyen ve performans yonetiminin de 6nemli bir parcasi olarak kabul
edilen performans degerlendirmesi etkilidir. Degerlendirme kapsamina dahil edilenler
arasinda yoneticinin yoneticiyi, personelin calisani, ayni diizeydekilerin birbirini, alt
diizeyleri, bireyin kendini degerlendirmesi yer almaktadir. Ogrenme ve gelisme
ihtiyaglarinin saptanmasi, var olan performansin ilerlemesine katki saglamak, oOnceki

performans degerleriyle gelecekteki yiikseltilebilecek performans diizeyini saptamak,
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kariyer planlamalarin1 degerlendirmek, performans hedeflerini olusturmak, yeni
maaglar1 ve artislar1 degerlendirmek performans degerlendirilmesinde ana amaglar
igerisinde yer almaktadir (Hume, 1998, s.44-46). Bireyler ve yoneticiler kendi

performans durumlarin1 daha net anlarlar ve performans artisi i¢in ¢aba sarf edebilirler.

3.2.3.2. Bireyden Kaynaklanan Unsurlar

Bireyin kendi kisisel durum ve ozelliklerinden kaynaklanan unsurlar bireyin
performansina etki etmektedir. Yas, cinsiyet, egitim seviyesi, medeni durum gibi
sosyo-demografik 6zelliklerin yaninda bireyin kiiltiirel yapisi, uzmanlik alani ve iicret

diizeyi algis1 bu unsurlar arasinda yer almaktadir.

Bir kurulusta yer alan kisinin geng¢ veya yasli olmasit performansini
etkileyebilecek bir unsurdur. Yasin performansa etkisi kiiltiirden kiiltiire farklilik
gostermektedir. Ornegin ABD’de geng yastaki insanlara sirketlerde hizli bir bicimde
yiikselme imkani taninabilirken; Japonya’da tam tersi belirli bir yasa kadar {ist yonetim
kademelerine insanlarin ulagmasi olanaksizdir (Akdemir, 2004, s.16). Geng yastaki
bireyler, yasli bireylere gore daha dinamiktirler ve degisime daha ¢abuk uyum
saglamaktayken yoOnetimsel konularda ise yeni baslayan geng bireylerde deneyim ve
uygulamaya yonelik bilgi eksikligi goriilebilmektedir. Ayrica c¢alismaya istekli ve
kendini gelistirme cabas1 i¢indeki geng¢ bireylerin de yonetici baskisi nedeniyle
Onlerinin tikanmasi gibi durumlarla da karsilasilabilmektedir. Cinsiyet ise caligma
hayati i¢inde ¢ok 6nemli bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Erkek egemen kiiltiire
sahip toplumlardaki erkegin istiin oldugunu gosteren yasam sekli is hayatina da
yansimaktadir. Kadinlara ¢ok gorev veren kiiltiirlerde ¢ocuk sahibi kadinlarin erkeklere
gore cocuguyla daha fazla ilgilenmeye c¢alismasi is hayatina alisma agisindan
olumsuzluklara neden olabilmektedir. Kadinlar yapilar1 geregi duygusal etkilenmeye
duyarl1 olduklar1 igin daha cabuk strese girebilmekte ve olaylarin etkisinden
kurtulmalar1 uzun zaman alabilmektedir. Ayrica kadinlara yonelik olarak is yasaminda
acik veya tstii kapali cinsel istismara da rastlanilabilmektedir (Tutar, 2004, s.77-78). Bu
tir durumlar da bireyin psikolojik olarak yipranmasina neden olabilmekte ve
performansini diistirebilmektedir. Medeni durum agisindan bakildiginda olumlu bir
siirecte gelisen evliliklerde is performansina iyi bir sekilde yansiyabilmektedir.
Olumsuz sekilde devam eden evlilikler ve uzun zaman eslerin ayrilamamasi bireyin

performansin1 olumsuz etkilemektedir. Egitim diizeyi arttigt Olglide bireylerin
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calistiklar1 organizasyonda yiikselme olanaklar1 artmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek
kisilerin yipranma diizeyleri daha fazla olmaktadir. Ancak, egitim diizeyi yiiksek kisiler
yonetimde iist kademelere daha rahat bir sekilde ¢ikabildikleri igin sorumluluklart ve
almis olduklar1 riskler artmaktadir, bun bagli olarak stres diizeylerinde de artis
gozlenmektedir. Ancak egitim diizeyi iyi olan kisilerin problem ¢6zme yeteneklerinin
de daha fazla gelistigi unutulmamalidir (Isikhan, 2004, s.80-81). Bir kurulusun
kiiltiiriinii genellikle kurulusun kuruculari olusturmaktadir. Birey kendi kiiltiiriini yok
saymaya basladiginda ikilem yasamakta ve isteksiz ¢aligmalar olusmakta ve

performansi diisebilmektedir (Ozmutaf, 2007, s.49).

Calisanlarin tutum ve tercihleri de performans: etkilemektedir. Ozellikle
caliskanlhigi kendisine ilke edinmis, ¢alismayr amag olarak goren insanlar kendi
basarilarin1 gérmek isterler. Kisilere bu firsat verilmediginde sonug diisiik moral, diistik
verimlilik, isten ayrilma ve devamsizhik gibi olumsuz tutum ve davranislar
olabilmektedir. Diger yandan c¢alismayr amag¢ degil de ara¢ olarak goren kisiler
acisindan performans degerlendirme fazla 6nem tasimamaktadir ve bu kisilerin

performanslar1 diisiik ¢ikmaktadir (Akcakanat, 2009, s.13).

Bireylerin ticretinin tatmin edici diizeyde olmasi, ayrica 6zel maddi imkanlarin
saglanmasi1 ve Odiillerin verilmesi insan kaynaklari yonetimi acisindan onemlidir.
Bireylerin ise yonelik performanslarinin karsiligini yetersiz aldiklarini diisiinmeleri

performanslarina olumsuz olarak etki etmektedir (Yalgin, 1994, s.170).

3.2.3.3. Diger Unsurlar

Bireyin spesifik alanlardaki mesleklerde ¢alismasi dis ¢evre kosullarina uyum
saglamast bakimindan gelisen teknolojilerin kurulusa aktarilmasi, sosyal giivence
ortamindaki yetersizlikler, kriz donemlerinde agirlasan kosullar, igyeri ile ikamet edilen
yerin uzakligi ve madde bagimliligi gibi genel durumlar ¢ogu zaman performans

diistikliigiine neden olan unsurlar arasinda yer almaktadir (Barutgugil, 2004, 5.90-91).
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BOLUM IV
ARASTIRMANIN YONTEMIi VE UYGULAMA

Caligmanin bu boliimiinde arastirma yontemine iligkin bilgilere ve aciklamalara
yer verilmistir. Bu boliimde oOncelikle arastirmanin amaci ve kapsami ifade edilmis,
sonrasinda arastirmada kullanilan olgeklere, arastirma evreni ve Orneklemine ve son

olarak verilerin analizine iligkin agiklamalar yapilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu calisma, globallesen rekabet ortaminda basariya ulagsmanin ancak dogru
insan kaynaklar1 c¢alismalar1 ve ¢alisanlarin is performansini attirmaktan gegtigi
glinlimiiz is ortaminda biitiin isletmelere bir yol haritas1 bulmalar1 konusunda yardimci
olacak olmasi ve iggorenlerin goniillii olarak yerine getirdigi is sOzlesmesi disindaki
yapilacak iglerin biitiin alanlarda fayda saglayacak bir davranis olmas1 sebepleriyle elde

ettigi bulgular araciliiyla bilimsel birikime saglayacagi katkilar bakimindan 6nemlidir.

IKY uygulamalarinin hangi faktdrler iizerine yogunlastigini, isgorenin kendi
yetenek ve becerilerinin farkindalik derecesini Olgmek, oOrgiitte calisanin iste
uzmanlagmasi adina egitimlerin verilip verilmedigini bulmak, motivasyon arttiran
faktorleri belirlemek, personel degerlendirme siirecine calisanin hangi Olc¢iide dahil
edildigini saptamak, ¢alisanin kariyer tatmininden memnun olup olmadigin1 belirlemek

ve is performansini saptamak amaciyla bu arastirma yapilmistir.

Bu caligma kapsaminda bicimsel temelli olmayan IKY uygulamalarinin is
performansini ve kariyer tatminini nasil etkileyecegi ortaya konulacak, bu ii¢ degiskenin
bir arada incelendigi bir calisma olmasi nedeniyle de literatiire Onemli katkilar

saglanacaktir.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmanin Orneklemini Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi beyaz yakali
calisanlar1 olusturmaktadir. Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi; 11 Ozel Idaresi, Ticaret
ve Sanayi Odasi ile Osmaniye Sanayici Is Adamlar1 Dernegi ortakligi ile 1994’te
Toprakkale ilgesi Tiysiiz Koyii mevkiinde 100 hektarlik bir alana kurulmustur. 2004
yilinda yayimlanan Tesvik Yasasinin ardindan bdlgede 1., 2., ve 3. etap alt yap:
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caligmalarinin ardindan 525 hektarlik alan daha sanayicilerin hizmetine girmistir. 2010-
2011 yillarinda 4. etap 41 hektar, 2010-2012 yillarinda 5. etap 33 hektar ile
sanayicilerin hizmetine sunulmustur. Bugiin 1994 yilindan bu yana 5. etaba kadar
genisleyen Osmaniye Organize Sanayi Bolgesi, toplamda 699 hektar alana sahip olup
genisleme faaliyetlerine ve ¢alismalarina devam etmektedir. Osmaniye Organize Sanayi
Bolgesi icerisindeki 103 firma arasindan 50 farkli isletmeden cevap alinmistir ve beyaz

yakali caligsanlarla yapilan arastirmada 208 tane anket doniisii saglanmustir.

4.3. Arastirmada Kullanilan (")lgme Araglan

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina ydnelik galisanlarm algilarini lgmek
icin Tiiren, Gokmen, Tokmak (2013)’a ait dlgekten faydalanilmustir. Olgekler iizerinde
degisimler yapilmustir. Is performansi icin Aydemir (2013) ve Veerasamy, Sambasivan,
Kumar (2013) dlgekleri {izerinde degisim yapilmadan kullanilmistir. Kariyer tatminine
yonelik c¢alisanlarin  algilarim1  6lgmek amaciyla Greenhaus (1990)’un  oSlgegi
degistirilmeden kullanilmistir. Olgekler Besli Likert ile yapilandirilmistir. Olcekte yer
alan ifadeler “Kesinlikle Katilmiyorum” (1), “Katilmiyorum” (2), “Kismen
Katiliyorum” (3), “Katiliyorum” (4) ve “Kesinlikle Katiliyorum” (5) degerine karsilik
gelmektedir.

4.4. Verilerin Analizi

Bu kisimda orneklem grubuna iliskin frekans, giivenirlik, faktor analizi,

korelasyon ve regresyon analizi sonuglarina yer verilecektir.
4.4.1. Orneklem Grubuna iliskin Frekans Dagihimlar:
Ankette, bes farkli demografik degisken vardir. Bu degiskenler cinsiyet, yas,

egitim diizeyi, mevcut igyerindeki calisma siiresi ve kurumdaki pozisyonuna ait

demografik verilerdir.
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Tablo 3. Katilimcilarin Dagilimi

Denek Sayisi (n) Oran (%)
Kadin 31 14,9
Cinsiyet Erkek 177 85,1
Toplam 208 100,0
21-25 16 7,7
26-30 67 32,3
31-35 53 25,5
36-40 44 21,2
Yas 41-45 16 12,2
46-50 9 43
50 iizeri 3 1,5
Toplam 208 100,0
ilkégretim 3 1,4
Ortadgretim 1 0,5
Egitim On Lisans 31 14,9
Diizeyi Lisans 40 19,2
Lisans Ustii 133 64,0
Toplam 208 100,0
1 y1l ve daha az 60 28,8
2-5 yi1l arasi 88 423
Kurumda 6-10 yil arasi 47 22,6
Calisma 11-20 y1l aras1 11 53
Siiresi 20 y1l iizeri 2 1,0
Toplam 208 100,0
Alt Diizey Y onetici 29 13,9
Kurumdaki | Orta Diizey Y6netici 145 69,7
Pozisyonu Ust Diizey Yénetici 34 16,3
Toplam 208 100,0

Anketi yamtlayan toplam 208 katilimcidan 31°i kadin 177°si erkektir. Toplam
katilimcilar igerisinde kadinlarin orant % 14,9 iken erkelerin orant % 85,1°dir. Toplam
katilimcilar igerisinde % 32,3 oranla 26-30 yas grubu en kalabalik yas grubunu
olusturmaktadir. 21-25 yasindaki kisilerin sayis1 16, toplam katilim igerisindeki oran1 %

7,7 iken, 31-35 yasindaki kisilerin sayist 53, toplam katilim igerisindeki orani ise %
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25,5’dur. 36-40 yasindaki kisilerin sayis1 44, toplam katilim igerisindeki orani ise %
21,2°tlir. 41-45 yasindaki kisilerin sayis1 16, toplam katilim igerisindeki orani ise %
12,2°dir. 46-50 yasindaki kisilerin sayis1 9, toplam katilim igerisindeki orani ise % 4,3
ve son olarak da 50 iizeri yasindaki kisilerin sayis1 3, toplam katilim igerisindeki orani
ise % 1,5’tur. Toplam katilimcilar igerisinde orani en az olan yas grubunu % 1,5 ile 50

lizeri yas grubu olusturmaktadir.

Katilimcilarin ¢ok biiyiik cogunlugunun 6nlisans ve iizeri diizeyde egitime sahip
olduklar1 goriilmektedir. Anketi yanitlayan deneklerin egitim durumlarina bakildiginda,
ilkdgretim mezunu kullanici sayist 3, toplam katilimeilar igerisindeki oran1 % 1,4 iken,
ortaggretim mezunu kullanict sayist 1, toplam katilimcilar igerisindeki oran1 % 0,5, 6n
lisans mezunu kullanici sayisi 31, toplam katilimcilar igerisindeki orant % 14,9, lisans
mezunu kullanici sayist 40, toplam katilimcilar igerisindeki oran1 % 19,2°dir. Yiiksek
lisans ve doktora mezunu kullanici sayist 133, toplam katilimeilar igerisindeki oran1 %
64’°dir. Sonug olarak ankete katilan kullanicilar arasinda en fazla oran % 64,0 ile lisans
iistli mezunu kullanicilara, en az oran ise % 0,5 ile ortaggretim mezunu katilimcilara

aittir.

Ankete katilanlarin kurumlarindaki ¢alisma siirelerine bakildiginda 1 yil ve daha
az segenegini igaretleyen katilimci oraninin % 28,8 ile ¢alisma siiresi 2-5 yil arasi olan
katilimc1 oraninin % 42,3 oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda 6-10 yil se¢cenegini
isaretleyen katilimer orant % 22,6 iken, 11-20 yil arasini isaretleyen kullanici orant %

5,3’tiir. 20 yildan fazla siiredir ayn1 kurumda ¢alisanlarin orani ise % 1°dir.

Ankete katilan kullanicilarin kurumdaki pozisyonlarini tespit etmek amaciyla 3
ayrt secenek kullanilmistir. Anketi yanitlayan deneklerin kurumdaki pozisyonlarina
bakildiginda, alt diizey yonetici (Tekniker, formen yardimcisi, teknik ressam, teknisyen,
operator, formen yardimcisi) katilimcr sayisi 29, toplam katilimeilar icerisindeki orani
% 13,9 iken, orta diizey yonetici (Sevkiyat sorumlusu, teknik imalat sorumlusu, insan
kaynaklar1 elemani, muhasebe eleman, satis pazarlama elemani, idari sekreter, formen,
idari asistan, teknik uzman, insan kaynaklari uzmani, santiye sefi, mithendis ) katilime1
sayist 145, toplam katilimeilar igerisindeki oran1 % 69,7 dir. Ust diizey ydnetici (Mali
miisavir, miidiir yardimcisi, miidiir, firma sahipleri) katilimc1 sayis1 34, toplam

katilimcilar igerisindeki orani % 16,3 tiir.
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4.4.2. Giivenilirlik Analizi

Bu kisimda anket formunda bulunan 6lgekler degerlendirmeye tabi tutulmadan
oncelikle giivenilirlik analizleri yapilmistir. Yapilan giivenilirlik analizinde li¢ dlgegin

de giivenilir oldugu goriilmiistiir. Elde edilen sonuglar Tablo 4’te sunulmaktadir.

Tablo 4. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

DEGISKENLER CRONBACH ALFA
IKY Uygulamalar 0,929

Is Performansi 0,938

Kariyer Tatmini 0,919

Tablo 4’ten de goriilebilecegi gibi Olgeklerin gilivenilirlik katsayilar1 0,70°in
iizerinde ¢ikmistir. IKY uygulamalari cronbach alfa degeri 0,929>0,70; is performansi
cronbach alfa degeri 0,938>0,70; Kariyer tatmini cronbach alfa degeri 0,919>0,70 tir.

Boylece dlgeklerin tutarlt 6l¢iimler gergeklestirdigi sdylenebilir.

4.4.3. Faktor Analizleri

Calismanm bu kisminda anket formunda bulunan insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari, is performansi ve kariyer tatmini dlgeklerine faktor analizi uygulanmistir.
Faktor analizi, birbiriyle iligkili ¢ok sayida degiskeni bir araya getirerek az sayida
kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi

amaglayan ¢ok degiskenli bir istatistiktir (Biyiikoztiirk, 2002, s.472).

Faktor analizi yapilmadan Once, veri setinin faktor analizine uygun olup
olmadigin1 degerlendirmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve Bartlett
(Barlett’s test of spherity) testi uygulanmistir. Analizlerle ilgili biitiin degerler Tablo
5’te verilmektedir.
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Tablo 5. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalart Olgegi KMO ve Bartlett's Testi

Sonuglari
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,906
Approx. Chi-Square 3761,541
Bartlett's Test of Sphericity df 406
Sig. ,000

Uygulanan KMO testine gore, 0,906 sonucu elde edilmistir. Bu degerin 0,5’ten
biiyiik olmasi, bize bu sorularin faktdr analizi uygulamaya elverisli oldugunu

gostermektedir.

Literatiirde 29 ifadeden olusan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 dlgegine
asal bilesenler (principal component) analizi, varimax rotasyonu ile uygulanmistir.
Uygulanan faktor analizinin ardindan, orijinal 6lgekteki boyutlarin disinda kalan, tekrar
eden, tek boyut olusturan, faktor yiikii 0,30’dan kii¢iik olan ve yliksek faktor yiikleri ile
birden fazla faktore giren ifadeler 6lgekten ¢ikarilmistir. 29 ifadeden dokuzu (sirasiyla
elenen ifadeler sunlardir: 9, 7, 25, 27, 18, 28, 32, 30, 31) elenmis ve geriye yirmi ifade
kalmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 Slgeginin, bu arastirmanin drneklem
grubu i¢in hangi boyutlardan olustugunu 6grenebilmek i¢in yapilan analiz sonucunda

dort faktor bulunmustur. Ortaya ¢ikan bu dort faktor asagidaki gibi isimlendirilmistir.
1. Faktor: Personel Sec¢imi

2. Faktor: Egitim ve Gelistirme

3. Faktor: Performans Degerlendirilmesi

4. Faktor: Ucretlendirme

Bu faktorlerin, varyans agiklama ylizdeleri, igerdikleri maddeler ve faktor

agirliklart Tablo 6°da verilmistir.
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Tablo 6. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Olgeginin Faktor Analizi Sonuglar

.. .. FAKTOR G.ﬁVEN,iLiR.
Yo SORU IFADESI AGIRLIKLARY | ACIKLAY | (cp ool ct)
CILIGI (%) ALPHA)
N Ag{k olag pozisyona en dogru kisi 0,898
W = | secilmektedir.
CZ) E Personel secim kararlar1 adil bir sekilde 0907 35 364 0774
@& | verilmektedir. ’ ’ ’
W “ | is yerinde personel secim faaliyetine Gnem
a : . 0,672
verilmektedir.
Isletmede caliganlara siklikla egitim 082
verilmektedir. ’
= Isletmede egitim faaliyetlerine biiyiikk onem 0864
é verilmektedir. '
h T w oy . . .
& Is'le'tmede' egitim  faaliyetleri resmi ve 0,82
3 bicimseldir.
H : . e,
T Isle.tme.tde? son bir yilda personele egitimler 0,715 13,508 0,658
= verilmistir.
; Isletmede calisana yil  igerisinde resmi 0792
= (kurumsal) egitimler verilmektedir. '
T Isletmede calisanlarin  katilabilecegi egitim 0817
= programlar1 bulunmaktadir. '
Isyerinde verilen egitim bir maliyet unsurudur. 0,775
Is yerinde calisanlarin  performansimin 0797
— | Olctilmesinde biiyiik ¢aba gosterilmektedir. '
(ﬁ Isletmede performans standartlari calisanlarla
0,789
» = | paylasilmaktadir.
Z - : - :
<z Calisanlar  hedeflerin ~ belirlenmesi  ve 0771
p= 3 degerlendirilmesi siirecine katilirlar. '
% Z. 10,338 0,665
Calisanlarin performanslari hakkinda
L = e 0,722
o é gorligmeler siklikla yapilmaktadir.
L
o B | Performans degerlemem mevcut performanslar
G 0,563
g iizerinedir.
Yiikselme ve terfiler performans degerlendirme
e 0,599
sonuglartyla iliskilidir.
= Ayni sektorde yer alan firmalarda ¢aliganlar 0.758
s arasinda tlicret farki yoktur. '
& N
E Ucretler kigisel performans ile iliskilidir. 0,699
| Caliganlarin iicretleri arasindaki farkliliklarda 0.704 7,654 0,793
; isletmeye katkilar1 dikkate alinmaktadir. '
5 Calisanlar arasinda gbzde olanlar 0754
= ticretlendirmede dikkate alinmaktadir. '
TOPLAM 66,864 0,779

Tablo 6’da da gortldigi gibi, varyans acgiklama giicleri toplami % 66,864 ve
giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha) ,779 olan bu dort faktoriin arasinda agiklama giicii
daha yiiksek ve dolayisiyla en 6nemli olan faktoriin personel se¢im faaliyeti olarak

adlandirilan birinci faktor oldugu goriilmiistiir.
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Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari ile ilgili olarak ortaya ¢ikan bu faktorler
icin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda faktorlerin giivenilirliklerinin oldukca

yiiksek oldugu (Cronbach a> 0,5) sdylenebilir.

Tablo 7. Kariyer Tatmini Olgegi KMO ve Bartlett's Testi Sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,817
Approx. Chi-Square 825,183
Bartlett's Test of Sphericity df 10
Sig. ,000

Kariyer tatmini 6l¢egi igin yapilan faktor analizi sonucunda KMO degeri ,817
Bartlett’s test istatistigi 825,183 bulunmustur. Buna gore kariyer tatmini O6lg¢eginin
degiskenleri faktor analizine uygundur ve korelasyon matrisi birim matris degildir.
Orjinali tek boyutlu olan kariyer tatmini 6lgegi icin faktdr analizi sonucunda tek alt

boyut elde edilmistir. Bu boyutlar Tablo 8’de goriildiigli gibi olusmustur.

Tablo 8. Kariyer Tatmini Olgeginin Faktdr Analizi Sonuglari

FAKTOR FAKTOR FAKTOR GUVENILIRL
i i iK DEGERI
ADI SORU IFADESI AGIRLIKLARI ACLIIIELI‘?;I)CI (CRONBACH
ALPHA)
Kariyerimde elde ettigim 793
bagarilarimdan memnunum.
— Tiim kariyer hedeflerim
Z diistintildiiglinde kariyerimdeki 888
= ilerlemelerden memnunum.
> Maddi kazanimlarim disiiniildiigiinde
ariyerimdeki ilerlemelerden ' 75,722 919
= memnunum.
f Atama ve terfi durumu
= distintldiigiinde kariyerimdeki 891
§ ilerlemelerden memnunum.
Yeteneklerimdeki  gelisim  diizeyi
diisliniildiigiinde kariyerimdeki 878
ilerlemelerden memnunum.
TOPLAM 75,722 ,919

Tablo 8’de de gorildigi gibi, varyans acgiklama giicleri toplami % 75,722 ve

giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha) ,919 olan Kkariyer tatmini faktoriiniin agiklama

giicline bakilmigtir.
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Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar ile ilgili olarak ortaya ¢ikan bu faktdr
icin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda faktoriin giivenilirliginin oldukca yiiksek

oldugu (Cronbach a=> 0,5) soylenebilir.

Tablo 9. Is Performans1 Olgegi KMO ve Bartlett's Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,922
Approx. Chi-Square 2028,125
Bartlett's Test of Sphericity df 91
Sig. ,000

Is performansi 6lgegi icin yapilan faktdr analizi sonucunda KMO degeri ,922
Bartlett’s test istatistigi 2028,125 bulunmustur. Buna gore is performansi dlgeginin
degiskenleri faktor analizine uygundur ve korelasyon matrisi birim matris degildir.
Orjinali tek boyutlu olan is performans: 6l¢egi icin faktor analizi sonucu Tablo 10°da

goriildiigii gibi olusmustur.

Bu faktorlerin, varyans agiklama yiizdeleri, igerdikleri maddeler ve faktor

agirliklar1 Tablo 10°da verilmistir.
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" GUVENILIRL
. . FAKTOR . < .
FAKTOR . . FAKTOR IK DEGERI
ADI SORU IFADESI AGIRLIKLARI A?EEA;'C' (CRONBACH
%) ALPHA
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 122
Is hedeflerime fazlastyla ulasirim. 167
Sundugum hizmet kalitesinde
standartlara  fazlasiyla  ulasti§imdan 1769
eminim.
Bir problem giindeme geldiginde en hizlt 758
sekilde ¢ozlim tiretirim.
— Isimle ilgili konularda kendimi siirekli 793
‘2 gelistiririm.
; Etkin bir sekilde ¢aligirim. ,842
Qoﬂ Birgok is prosediiriinii anlarim. 77
E Yeni is becerilerini hizla 6grenirim. ,829
E Isimde teknik olarak yetkinimdir. ,765 56,551 ,938
(223
e Yeni gorevlerimi heyecanla alirim. ,699
Bir gorevi tamamlamak i¢in engelleri 787
agmaya ¢aligirim.
Yardim almadan igle ilgili sorunlar1 en
. . ,528
iyi sekilde ¢ozerim.
Isle ilgili hatalarda sorumluluk alirim. 122
Is performansimin yeterli oldugunu 676
diisiiniiyorum.
TOPLAM 56,551 ,938

Tablo 10°da goriildiigii gibi, varyansi aciklama giigleri toplam1 % 56,551 ve
giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha) ,938 olan is performansi faktoriiniin agiklama

giicline bakilmigtir.

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalar ile ilgili olarak ortaya cikan bu faktor
icin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda faktoriin giivenilirliginin oldukca yliksek

oldugu (Cronbach a=> 0,5) sOylenebilir.

4.4.4. Korelasyon Analizi

Calismanin kapsaminda gelistirilen hipotezlerin test edilmesinde Korelasyon
Analizi uygulanmistir. Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki birlikteligi ve yonii
belirlemede kullanilan ya da bir degiskenin iki veya daha fazla degisken ile olan

iliskisini test etmek ve derecesini 6lgmek i¢in kullanilan istatistik yontemi olarak
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adlandirilmaktadir (Kalayci, 2014, s.115). Degiskenler arasindaki ilginin dogrusal
olmasi analizin en Onemli varsayimidir. Bu analiz dogrusal iliskileri ortaya

cikarmaktadir ve dogrusal olmayan bir iliskide anlamli ¢ikmayabilir.

Korelasyon ve regresyon analizinde iki veya daha ¢ok sayida degisken arasinda
bir iligki bulunup bulunmadigi, var ise bu iliskinin derecesi ve fonksiyonel sekli
saptanmaya ¢aligilir. Degiskenler arasindaki iliskinin derecesi korelasyon analizi,
fonksiyonel sekli ise regresyon analizi ile belirlenir. Iki degisken birbirinden tamamen
bagimsiz oldugu ve birbirini etkilemedigi durumlarda, iki degisken arasinda dogrusal
“iligski yoktur” denilebilir ve bir degiskenin artan degerleri ile diger degiskenin artan
degerleri dogrusal bicimde iliskiliyse, degiskenler “pozitif iligkili”, bir degiskenin artan
degerleri, diger degiskenin azalan degerleri ile dogrusal bigimde iligkiliyse, degiskenler

“negatif iliskilidir” denilebilir.

Iki degiskenin dogrusal iliskisinin derecesinin 6l¢iimiinde Pearson korelasyon
katsayis1 kullanilir. iki degisken arasindaki korelasyon katsayisi r ile gosterilirken,
ikiden fazla degisken arasindaki iliski, R ile gosterilir ve bu katsayi, -1 ile 1 arasinda
herhangi bir deger alabilir. Pearson korelasyon katsayisi -1 veya 1' e ne kadar yakinsa
degiskenler arasindaki dogrusal iligki de o kadar gii¢lii olur. Pearson korelasyon
katsayis1 0'a esit ise, iki degisken arasinda dogrusal bir iliski olmadiginmi gosterir. Ancak,
bu degiskenler arasinda bir iliski olmadigi anlamimna gelmez. Ciinkii kuvvetli bir

dogrusal olmayan iliski olabilir (Kalayci, 2014, s.116).

Pearson korelasyon katsayisi 0,70 ile 1 arasinda ise degiskenler arasi iligkiler
glicliidiir. 0,70 ile 0,40 arasinda deger alan degiskenler arasinda orta diizeyde iliski
bulunmaktadir. 0,20’ nin altindaki degerler icin iligkinin zayif oldugu sdylenebilir
(Kasmer, 2011, 5.96). Modeldeki degiskenlerin kolerasyon analiz degerleri Tablo 11°de

verilmistir.
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Tablo 11. Korelasyon Analizi Sonuglari

personel esitim performans Gioret is Kariver
secimi & degerlendirme performanst y

personel

se¢imi 1

egitim 514" 1

gerj‘ormaqs 466~ 240" 1

egerlendirme

iicret 2777 ,408™ 454” 1

is performansi 320" 323" 377 223" 1

Kariyer 3737 440™ 464” ,304™ ,409™ 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 11°’de asteriks (**) ile isaretlenen rakamlar % 1 Onem seviyesinde
degiskenler arasinda korelasyon oldugunu gosterir. Buna gore personel sec¢imi ile is
performansi arasinda ,329 ve egitim ile is performansi arasinda ,323 ile pozitif yonlii
zayif bir iliski oldugunu gostermektedir. Performans degerlendirme ile is
performansi arasinda ,377 ve licret ile is performansi arasinda ,223 ile pozitif yonli
zayif bir iligki vardir. Personel se¢imi ile kariyer tatmini arasinda ,373 ve egitim ile
kariyer tatmini arasinda ,440 ile pozitif yonli orta diizey bir iliski oldugu
anlagilmaktadir. Performans degerlendirme ile is performansi arasinda ,464 ve iicret
ile ig performansi arasinda ,304 ile pozitif yonlii zayif bir iligki vardir. Bu sonuca
gore en yiiksek korelasyon performans degerlendirmeyle kariyer tatmini arasindadir.
Performans degerlendirmeyle ilgili yapilacak iyilestirme kariyer tatminini de

arttiracaktir.



102

4.4.5. Regresyon Analizi

Aragtirmada IKY uygulamalarmin kariyer tatmini ve is performansi ile iligkisi
regresyon analizi ile incelenmistir. Bu incelemede IKY uygulamalarinin alt boyutlar:
bagimsiz degisken iken tek boyut olan is performansi ve kariyer tatmini bagimh
degisken olarak analize tabi tutulmustur. Gergeklestirilen regresyon analizinde biitiin alt

boyutlarin iliskileri ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.

Tablo 12. Kariyer Tatmini Model Ozeti

Adjusted R | Std. Error of the
2 ]
Model R R Square Estimate

1 ,513* | 0,263 0,248 0,83258

a. Predictors: (Constant), iicret, personel se¢imi, performans
degerlendirme, egitim

Yukaridaki tabloda R degeri verilmektedir. Burada buldugumuz deger ,263 tiir.
Bu sonuca gore bagimhi degiskendeki % 26’lik degisim modele dahil ettigimiz
bagimsiz degisken tarafindan agiklanmaktadir. Bagka bir ifade ile kariyer tatminindeki
degismenin % 26’k kismu IKY uygulamamalarindaki degismeler tarafindan

agiklanmaktadir.

Tablo 13. IKY Uygulamalari ile Kariyer Tatmini Anova Analizi

Sum of Mean
Model df F Sig.
Squares Square
Regression 50,149 4 12,537 | 18,086 ,000°
Residual 140,718 203 ,693
Total 190,867 207

a. Dependent Variable: kariyer

b. Predictors: (Constant), iicret, personel se¢imi, performans

degerlendirme, egitim

IKY uygulamalarinin kariyer tatmini iizerinde etkisinin olup olmadigmi
incelemek lizere gerceklestirilen regresyon analizinin anova tablosunda % 5 diizeyinde

olusturulacak olan modelin anlamli oldugu goriilmektedir (p=0,000<0,05). Regresyon
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serbestlik derecesi 4, hata serbestlik derecesi 203 ¢ikmistir. Bu degerlere gore elde

edilen F tablo degeri ise ,513 iken hesaplanan F degeri 18,086’dir. F hesaplanan deger,

F tablo degerinden biiyiik oldugu icin degiskenler arasinda iliski bulunmaktadir. Yani

IKY uygulamalarinin kariyer tatmini {izerinde etkisi vardir.

Tablo 14. Kariyer Tatmini Parametre Tahminleri

Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 1,149 ,303 3,793 ,000
Personel Se¢imi ,164 ,072 ,163 2,285 ,023
Egitim ,158 ,107 ,138 1,472 ,143
Performans Degerlendirme ,297 ,113 244 2,620 ,009
Ucret ,108 ,081 ,092 1,343 ,181

a. Dependent Variable: kariyer

Modelimizdeki katsayilarin tahmin degerleri ve bunlara iliskin t degerleri yer

almaktadir. Tablo 14’e gére IKY uygulamalarindaki 1 birimlik artis personel seciminde

,164 egitimde ,158 performans degerlendirmede ,297 ve iicretlendirmede ,108

arttiracaktir. Personel se¢imi, egitim, performans degerlendirme ve {icret algisi olumlu

ise kariyer tatmini de buna bagli olarak artiyor. Bu katsayiya iliskin t degeri de her

diizeyde anlamli bulundugundan (Sig. = 0,000) kariyer tatmini degiskeninin katsayisi

istatistiksel olarak anlamlidir. Tabloya gore kariyer tatmininde etkili olan faktorler

personel secimi ve performans degerlendirmedir. Beta degerlerine baktigimizda

personel se¢iminin ,163 ve performans degerlendirmenin ,244 oldugu goriilmektedir.

Tablo 15. s Performans1 Model Ozeti

Adjusted R | Std. Error of
Model R RZ _
Square the Estimate
1 4178 174 ,158 ,60160

a. Predictors: (Constant), licret, personel se¢imi, performans

degerlendirme, egitim
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Yukaridaki tabloda R? degeri verilmektedir. Burada buldugumuz deger ,174’tiir.
Bu sonuca gore bagimli degiskendeki % 17’lik degisim modele dahil ettigimiz bagimsiz
degisken tarafindan aciklanmaktadir. Baska bir ifade ile IKY uygulamalarindaki
degismenin % 17’lik kismui is performansindaki degismeler tarafindan agiklanmaktadir.
Tablo 16’da ise yorumlanmasi gereken dnemli deger modelin anlamligin1 gdsteren F
istatistigi ve bu degerin anlamlilik diizeyini gosteren Sig. degeridir. Eger F degeri
anlamli bulunduysa modelimizin tiimiiyle istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulasiriz. IKY uygulamalarmi is performansiyla aciklandigimiz modelimiz anlamli bir
modeldir.

Tablo 16. IKY Uygulamalari ile Is Performansi Anova Analizi

Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square

Regression 15,478 4 3,869 10,691 | ,000°

Residual 73,471 203 ,362

Total 88,949 207

a. Dependent Variable: is performansi

b. Predictors: (Constant), iicret, personel se¢imi, performans degerlendirme,

egitim

IKY uygulamalarinin is performansi iizerinde etkisinin olup olmadigin
incelemek tizere gerceklestirilen regresyon analizinin anova tablosunda % 5 diizeyinde
olusturulacak olan modelin anlamli oldugu goriilmektedir (p=0,000<0,05). Regresyon
serbestlik derecesi 4, hata serbestlik derecesi 203 ¢ikmustir. Bu degerlere gore elde
edilen F tablo degeri ,417 iken hesaplanan F degeri 10,691°dir. F hesaplanan deger, F
tablo degerinden biiyiik oldugu i¢in degiskenler arasinda iliski bulunmaktadir. Yani

IKYY uygulamalarinin is performans iizerinde etkisi vardir.
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Tablo 17. is Performans: Parametre Tahminleri

Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 2,736 ,219 12,503 ,000
Personel Se¢imi ,129 ,052 ,188 2,491 ,014
Egitim ,015 ,077 ,020 ,198 ,843
Performans Degerlendirme ,210 ,082 ,253 2,560 ,011
Ucret ,039 ,058 ,048 671 ,503

a. Dependent Variable: igsperformansi

Modelimizdeki katsayilarin tahmin degerleri ve bunlara iliskin t degerleri yer
almaktadir. Tablo 17°ye gore IKY uygulamalarindaki 1 birimlik artis personel
seciminde ,129 egitimde .015 performans degerlendirmesinde ,210 ve iicretlendirmede
,039 arttiracaktir. Personel sec¢imi, egitim, performans degerlendirme ve iicret algisi
olumluysa is performansi da buna bagli olarak artacaktir. Bu katsayiya iliskin t degeri
de her diizeyde anlamli bulundugundan (Sig. = 0,000) is performansi degiskeninin
katsayisi istatistiksel olarak anlamlidir. Bu tabloya gore is performansindaki etkili olan
faktorler personel secimi ve performans degerlendirmedir. Personel se¢iminin beta
degeri ,188 iken performans degerlendirmenin beta degeri ,253’tiir. Sig. degerlerine
gore egitim ve licret etkilememektedir denebilir.

Aragtirma sonuglar1 gdstermistir ki; IKY uygulamalar ile is performansi ve
kariyer tatmini arasinda énemli bir iligki bulunmaktadir. Bu iligkinin etkin bir sekilde
koordine edilmesi ve personele verilen egitimlerle desteklenmesi isletmenin
“verimlilik” ve “karlilik diizeyini” arttirmanin yaninda miisteri memnuniyeti ve kaliteli

hizmet anlayis1 agisindan etkili olacaktir.
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BOLUM V
SONUC

Bilgi cagmi gecmiste biraktigimiz giiniimiizde isletmeler arasindaki rekabet
kosullarinin gittik¢e zorlagsmasi isletmelerin kaynaklarini 6zellikle de insan kaynagini en
verimli sekilde kullanmaya yoneltmektedir. En 6nemli kaynagi insan olan isletmeler
insan giiciinii ellerinde tutmak igin &zellikle Insan Kaynaklari Yonetimi ve

Uygulamalarini kullanmak durumunda kalmiglardir.

Arastirma sonuglari, ¢alismanin yapildig: isyerleri ve Eylil 2016-Nisan 2016
donemi ile sinirlidir. Aragtirmanin uygulanmasi asamasinda, anket formlar1 ulastirilacak
isgoren se¢iminde igyerinde ¢alisan bir isgéren ve onun tanidigt diger ¢alisanlar tercih
edilmistir. Bu yontem ¢alisanlarin isten atilma endisesi duymadan goriislerini daha rahat

yansitmalart amaciyla tercih edilmistir.

Uygulama esnasinda c¢alisanlarin isten atilma endisesi duymadan goriislerini
daha rahat yansitmalar1 amaciyla, yetkili kisiler araciligiyla formlar dagitilarak
calisanlarin 1KY, kariyer tatmini ve is performansi hakkinda gergek diisiincelerine

ulasilabilmesi amaglanmastir.

IKY uygulamalar1 konusunda calisma yapacak arastirmacilara 1sik tutmak
amaciyla  c¢alisanlarin  kimliklerinin ~ sakli  kalmak  kaydiyla  goriiglerini
paylasabildiklerini, baskalarinin form doldurmasina aracilik etmek konusunda ise son

derece ¢ekinceli olduklarini vurgulamamiz gerekmektedir.

IKY uygulamalarmin Kariyer tatmini ve is performans: iizerindeki etkisini
6le¢mek amactyla yapilan arastirma 50 firmada 208 beyaz yakali katilimciya yapilmigtir.
54 sorudan olusan soru formumuzdaki ifadelere faktor, korelasyon ve regresyon analizi
uygulanmistir. 208 kisi iizerinde yapilan bu arastirmada insan kaynaklari
uygulamalariyla iggdrenlerin egitimi ve iicretleri arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski,
personel secimi ile performans degerlendirme arasinda ise pozitif yonlii giiclii bir iligki
oldugu goriilmektedir. Ancak Tosun (2007)’nun yiiksek lisans tezindeki arastirma
sonucunda iicret alt boyutu degerlendirildiginde diisiik iicret politikast uygulayan
isletmelerde kariyer tatmininde goriilen eksiklikten dolayr isgiicli devri yiiksek
olacagindan sik sik isgéren alma zorunlulugu ortaya ¢ikmakta, ticretin isgoren agisindan

onemli bir motivasyon ve tatmin aract oldugu goriilmektedir. Buradan da anlasilacagi
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lizere Onceleri iicret en onemli faktérlerden biriyken giinlimiiz kosullariyla birlikte
arastirmanin sonucu degerlendirildiginde tcretin kariyer tatmini ile igyeri moral ve
motivasyonu kadar énemli olmadig1 goriilmektedir. Calisanlar is ortamindaki huzura ve

mutluluga daha ¢ok 6nem vermeye baglamistir.

IKY alaninda yapilan aragtirmalar 2001 yilindan itibaren biiyiik artis
gostermistir. Ulkemiz artik disa kapali ve rekabetci olmayan bir sanayi yapisindan
styrilarak kapasite artirimi, yeni ve ilerlemis teknoloji, kaliteli, verimli {iretim ve dis
pazarlara yonelme gibi faktorler lizerinde yogunlasmistir. Benligiray (2009)’1n
Eskisehir Osmangazi Universitesi [IBF Dergisi yayminda da insan kaynaklari
yonetiminin Orgiitiin  verimliligi, performansi, hizmet kalitesi, karliligi, kiltiirii vb.
tizerine etkisini inceleyen calismalarin bulundugu, ayrica personel sorunlarinin
¢Ozlimiinde, personelin motive edilmesinde, orgiitsel bagliligin arttirilmasinda, rekabet
avantajt elde edilmesinde, toplam kalite yonetiminin gerceklesmesinde, is
milkemmellestirilmesinde ve yaraticilik yeteneginin gelistirilmesinde insan kaynaklari
yonetiminin etkisi lizerinde odaklanan calismalarin yer aldigi belirtilmistir. Biitiin bu

durumlar insan kaynaklar1 departmanlarina verilen 6nemi arttirmaktadir.

Aragtirma sonucumuza goOre organizasyonda hedeflerin  belirlenmesi,
degerlendirilmesi ve personel degerlendirme siirecine isgorenlerin de katilmasi
sonucuna ulasilmistir. Bakan ve Kelleroglu (2003) nun Siileyman Demirel Universitesi
[IBF Dergisi’nde yayinlanan arastirma sonucuna gére personelin katilimimin saglanarak,
daha fazla zaman ayrilarak ve ¢aliganlarin isteki verim ile mesleki bilgi diizeyleri esas
alinarak yapilacak performans degerlendirmelerinin daha etkin sonuglar yaratacagi, tiim
personel tarafindan kabul gorerek, kendisinden beklenen fayday: ortaya ¢ikarabilecegi
bulgularina ulasilmistir. Personel fikirlerinin alinmasi personelin diisiincelerinin firma
acisindan 6nemli gorildiigiinii ortaya koyacaktir ve bu durum personelin de kendine
glivenini arttiracak, personel daha emin adimlarla, daha gayretli bir sekilde isini

yapacaktir.

Onceki calismalarin da sonuglar1 gdsteriyor ki performans degerlendirme bir
stire¢ olup bu siirecin iist yonetim tarafindan takip edilmesi gerekmektedir. Siirecin en
verimli sekilde tamamlanmasi i¢in bu degerlendirmeleri yapan degerlendiricinin tarafsiz
ve bu konuda wuzman biri olmasma dikkat edilmelidir. Ciinkii performans

degerlendirmede en ¢ok karsilagilan giicliiklerden biri, bu uygulamalar1 yapanlar ile
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calisan iligkilerinden kaynaklanan fazla hosgorii ve degerlendirmeyi yapanin tarafsizligi
noktasi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bunun i¢in danigmanlik firmalarindan destek
alimabilir ya da bu uygulamalar1 gerceklestirecek olan degerlendiricilerin egitim
almalar1 saglanabilir. Akin (2013)’1n yiiksek lisans tez sonucuna gore de calisanlarin
performansini ve dolayl olarak is tatminlerini etkileyen en énemli degiskenler ¢alisilan
ortamin fiziki kosullari, yonetici performansi, egitim diizeyini arttirma ¢abasinin goz
oniinde bulundurulmasidir. Egitim alinan konularda uzmanlasilmasi isteki hata oranim

azaltacagindan firma agisindan olumlu bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Aksit Asik (2010)in Tiirk Idare Dergisi yayinma gore insan kaynaklari
yoneticileri isgdren bulma ve se¢me siirecinde is analizleri, is gerekleri ve is
degerlendirmesini etkili bir bi¢cimde kullanmalidir. Boylece kisinin ise uyumu
konusunda ortaya ¢ikabilecek sorunlar onlenir ve is doyumu artar. Is doyumu artan
isgorenin orantisal olarak motivasyonu da artacagi i¢cin bu durum is performansina

yansiyacaktir ve organizasyon da hedeflerine daha hizl bir sekilde ulasabilecektir.

Calismalar gostermektedir ki performans degerlendirmenin en ¢ok kullanim
alani {icret ve ddiillendirme sistemidir. Isletmeler performansa dayali iicret sistemini
etkin kilmali ya da performans degerlendirme sonucuna goére ¢alisanlar ikramiye, bonus
gibi ek icretlerle odiillendirmelidirler. Giirdogan ve Atabey (2014)’in makale
calismalarina gore de ¢alisanlarin bireysel mesleki gelisme ve beklentilerini karsilama
davraniginin o6rgiitge ddiillendirilmesi, ¢alisanin is yapma tutkusunu arttirmaktadir. Bu
durum bireyin Orgiite karsi olan bireysel bagliligin1 da arttirmaktadir. Bireysel baglilig
artan personelin isine verdigi dénem de ayni oranda artacaktir. Bu sekilde ¢alisanlar igin

performans artiginda kolaylik saglanmis olacaktir.

Bu calisma diger tim calismalarda oldugu gibi kuruluslarin siirdiiriilebilir
rekabet Ustiinliigii saglamasi agisindan daha ileriye gidebilmesi personelin 6zverili
sekilde calismasina baghdir. Bu 6zverinin olusturulmasi igin IKY uygulamalarinin
personele en dogru sekilde uygulanmasi gerekmektedir. Bu durumda IK departmant,
isverenler ve yoneticiler devreye girmektedir. Calisanlari ise tesvik edici ve motivasyon
arttirict  uygulamalar, yetenek ve becerilerin egitimler Olgilisiinde gelistirilmesi
sonucunda isgoren kariyerinden tatmin olacak ve is performansi da artacaktir. Boylece

oOrgiit daha emin adimlarla hizl bir sekilde ilerleyecektir ve istenen basar1 saglanacaktir.
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EK 1: ANKET FORMU

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari, Kariyer Tatmini ve
Is Performansi Anketi

Osmaniye Korkut Ata Universitesi Dog¢.Dr.Mustafa Fedai CAVUS danmismanhgindaY 6netim ve
Organizasyon dal yiiksek lisans 6grencisi Tugba IMADOGLU' nun IK'Y Uygulamalarmmn Kariyer
Tatminine ve Is Performansma Etkisini 6lcmek amaciyla tez arastrmasmda kullamilmak iizere bu anket

yapimaktadir.
1. Cinsiyetiniz Erkek O Kadmn (@)
2. Yasmz [ ]
3. Mesleginiz | |
4. Egitim O ikdgretim O Orta Ogretim O OnlLisans
Diizeyiniz. (@) Lisans O Lisans Ustii (Yiksek Lisans + Doktora)

5. Bu kurumdaki toplam ¢alisma siireniz.
Oo-1Yv1 O2-5v1 Oos10vyi QO 1120Vl Qv+

6. Kurumunuzdaki Pozisyonunuz. | |

Asagidaki sorulari 6nem seviyesine gore cevaplaymiz.

"1 Kesinlikle Katimiyorum, 2 Katilmiyorum, 3 Kismen Katiliyorum, 4 Katiliyorum,

5 Kesinlikle Katiliyorum " seklinde ifade edimektedir.

Yukaridaki maddelerde kendinize uygun olam segerek kutucuklara (X) isareti koyunuz.

1 Kesinlikle Katibmtyorum

2 Kafibmiyorum
§ Kesinlikle Katthyorum

3 Kismen Katthyorum

4 Katilryorum

7. Personel secim faaliyetleri kapsamli olarak yurutilmektedir.

8. Acik olan pozisyona en dogru kisi secilmektedir.

9. Genelde ihtiyag belirlendikten sonra agik olan pozisyona
kisi hizli bir sekilde yerlestirilmektedir.

10. Personel secim kararlari adil bir sekilde verilmektedir.

11. is yerinde personel secim faaliyetine 6nem verilmektedir.

12. isletmede calisanlara siklikla egitim verilmektedir.

13. isletmede egitim faaliyetlerine biiyiik 5nem verilmektedir.

14. isletmede egitim faaliyetleri resmi ve bigimseldir.

15.isletmede son bir yilda personele egitimler verilmistir.

16.isletmede calisana yil icerisinde resmi (kurumsal) egitimler verilmektedir.
17.isletmede calisanlarin katilabilecegi egitim programlari bulunmaktadir.
18.is yerinde verilen egitim faaliyetleri bir yatinm (verimlilik arttirici) unsurudur.

19.is yerinde verilen egitim bir maliyet unsurudur.
20.is yerinde calisanlarin performansinin élciilmesinde biiyiik caba gésterilmektedir.
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21.isletmede performans standartlari calisanlarla paylasilmaktadir.
22.Calisanlar hedeflerin belirlenmesi ve degerlendirilmesi sirecine katilirlar.
23.Calisanlarin performanslari hakkinda goriismeler siklikla yapilmaktadir.
24.Performans degerlemem mevcut performanslar tizerinedir.

25.Calisanlarla performans degerlendirme goriismelerinde kisisel gelisim
yollarinin bulunmasina 6nem verilmektedir.

Arka sayfaya geginiz..

1 Kesinfikle Katihmiyorum

2 Katimiyorum
§ Kesinlikle Kaftliyorum

3 Kismen Katilryorum

4 Katilryorum

26.Yukselme ve terfiler performans degerlendirme sonuglariylailiskilidir.
27.Performans degerlendirme gorismelerindeki yontemleri dogru bulmaktayim.
28.Her bir ¢calisan performans degerlendirme siirecine katilmaktadir.

29.Ayni sektorde yer alan firmalarda galisanlar arasinda licret farki yoktur.

30.0Onceki yillarla karsilastirildiginda reel (enflasyon farki diisiildiikten
sonra) satin alma giicimde azalma olmustur.
31.Ucretlerin diizeyi bu sektér igin rekabetgi degildir.

32.Calisanlarnin licretleri belirlenirken benzer sektérde is yapanlara 6denen

cretler dikkate alinmaktadir.

33.Ucretler kisisel performans ile iliskilidir.

34.Calisanlarin (icretleri arasindaki farkhliklarda isletmeye katkilari dikkate alinmaktadir.
35.Calisanlar arasinda gézde olanlar licretlendirmede dikkate alinmaktadir.

36.Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

37.is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

38.Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim.
39.Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim Uretirim.

40.isimle ilgili konularda kendimi siirekli gelistiririm.

41.Etkin bir sekilde calisirim.
42.Bir cok is prosedirini anlarim.

43.Yeni is becerilerini hizla 6grenirim.

44.isimde teknik olarak yetkinimdir.

45.Yeni gorevlerimi heyecanla alirm.
46.Bir gorevi tamamlamak igin engelleri agsmaya ¢aligirim.
47.Yardim almadan isle ilgili sorunlarien iyi sekilde ¢dzerim.

48.isle ilgili hatalarda sorumluluk alinm.
49.is performansimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.

50.Kariyerimde elde ettigim basarilarimdan memnunum.

51.Tum kariyer hedeflerim dustnildigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.

52.Maddi kazanimlarim disinuldigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.

53.Atama ve terfi durumu distnildiginde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum.

54.Yeteneklerimdeki gelisim diizeyi diistiniildiglinde kariyerimdeki
ilerlemelerden memnunum.

TESEKKURLER.
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